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Ogretmenlikten Miidiir Yardimcihgina Gegcis: Uyum ve Sosyallesme Siireci
Veli DENizZ
Eskisehir Osmangazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Tlknur SENTURK
2019

Amac: Bu arastirmanin amaci; goreve yeni baslayan okul miidiir yardimcilarinin
yasadiklar1 uyum ve sosyallesme siirecine 151k tutarak bu siirecte karsilastiklart sorunlar
tespit etmek ve yasanan sorunlara yonelik aldiklar1 destegi ortaya koyarak degerlendir-
mektir.

Yontem: Arastirma, nitel aragtirma yontemlerinden biri olan olgubilim deseni
ile yapilandirilmistir. Arastirmanin calisma grubu amach 6rnekleme yontemlerinden
Olciit ornekleme teknigi ile belirlenen 19 miidiir yardimcisindan olugmaktadir. Veriler
caligma grubunda yer alan katilimcilarla yapilan yar1 yapilandirilmig goriismeler sonu-
cunda toplanarak icerik analizi yaklasimina gore yorumlanmis ve kategorilere ayrilmis-
tir.

Bulgular: Yeni miidiir yardimcilarinin birbirinden farkli nedenler ve beklentiler
ile bu gorevi iistlendikleri anlagilmistir. Gorevleri esnasinda yonetsel, iletisimsel ve bi-
reysel sorunlar yasadiklar1 ancak bu sorunlara karsi profesyonel ¢6ziim yollar1 yerine
daha ¢ok sinama yanilma yontemiyle cevap verdikleri saptanmistir.

Sonug ve Oneriler: Gorev 6ncesi profesyonel bir hazirlik siirecinden gegmeyen
miudiir yardimeilarinin goérevleri esnasinda fazla is yiikii ile birlikte farkli sorunlarla
karsilastiklar1 goriilmistiir. Bu nedenle miidiir yardimcilarinin gorevleri ile ilgili uzman
yardimina ve rehberlige ihtiya¢ duyduklar anlagilmistir. Miidiir yardimcilarina gorevle-
11 Oncesi uygulamaya doniik egitimlerin verilmesi ve gorevleri esnasinda da insan iligki-
leri ve etkili iletisim konularinda hizmet i¢i egitim ¢alismalarinin yogunlastirilmasinin

gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Anahtar kelimeler: Miidiir Yardimcisi, Gegis, Uyum Siireci, Sosyallesme Siireci



Abstract

Transition from Teacher to Assistant Principle: Adjustment and Socialization Pro-
cess
Veli DENIZ
Eskisehir Osmangazi University Institute of Educational Sciences
Department of Educational Sciences
Advisor: Assoc. Prof. Dr. flknur SENTURK
2019

Purpose: The aim of this study is to identify the problems faced by the school
assistant principals who are new to the office in the process of adjustment and socializa-
tion, and to evaluate the support they receive for these problems.

Method: The research is structured with a phenomenology pattern which is one
of the qualitative research methods. The study group consisted of 19 assistant principals
determined by criterion sampling technique. The data were collected by semi-structured
interviews and divided into categories according to content analysis approach.

Results: It has been understood that the new assistant principals undertake this
task with different reasons and expectations. During their duties, they experienced man-
agerial, communicative and individual problems, but instead of professional solutions to
these problems, they responded by more trial-and-error method.

Conclusion and Suggestions: It was observed that the assistant principals, who
had not undergone a professional pre-tasking process, encountered different problems
with their excessive workload during their duties. Therefore, it was understood that as-
sistant principals needed expert assistance and guidance on their duties. It was found
that there was a need to intensify the in-service trainings on human relations and effec-

tive communication issues during their duties.

Keywords: Assistant Principal, Transition, Adjustment Process, Socialization Process



BIiRINCi BOLUM

1. Giris

Bu boliimde aragtirmanin baglami ve gerekgeleri agiklanmistir. Literatiir 1s181inda
tez ¢alismasinin problem durumu belirtilerek galismanin amacina, 6énemine, varsayim

ve sinirliliklarina dair bilgi verilmistir.

1.1 Problem Durumu

Orgiitlerin amaglarina ulasabilmesinde en énemli unsur insan giiciidiir. Egitim
sisteminin amaglarina ulasabilmesi i¢in kurulmus sosyal bir orgiit olan okul (Sisman,
2016, s. 204) s6z konusu oldugunda; bu sosyal sistemde gorev yapan yonetici, dgret-
men, uzman ve diger personel egitsel amaglar1 gerceklestirmek igin kullanilan insan
giiciinii olusturmaktadir. Orgiitleri amaglaria uygun olarak yasatmasi beklenen yonetim
alt sisteminin gorevi, basta insan giicii olmak tizere orgiitiin tim kaynaklarini orgiit
amaglar1 dogrultusunda etkili ve verimli kullanmaktir (Ozdemir, 1995, s. 382). Bu ac1-
dan okul kaynaklarinin etkili bir sekilde kullanilmasi okul yonetiminin, yani okul miidii-
ri ve midiir yardimeilarinin gérevidir.

Diinyada egitim yoneticiligi uzmanlik gerektiren bir alan olarak kabul edilmekte
ve yonetici adaylarinin; nesnel Olciitlere gore secilip yetistirilmesi her gecen giin onem
kazanmaktadir (Sigman, 2016, s. 213; Sisman ve Turan, 2003, s. 250-251). Tirk Milli
Egitim Sistemi’nde ise okul yoneticilerinin secilmeleri, yetistirilmeleri ve atanmalari
yillardir tartigilan bir konu olmakla birlikte (Balci, 1982, 1988, 1999, 2008; Balc1 ve
Cinkir, 2002; EBS, 2019; Karip ve Koksal, 1999; Memduhoglu, 2007; Okgu, 2011;
Oriicii ve Simsek, 2011; Recepoglu ve Kiling, 2014; Simsek, 2003; Sisman ve Turan,
2003, 2004) egitim yoneticiligi yalnizca belirli bir siire ile sinirlandirilmis gegici bir
gorev olarak goriilmekte ve bu sekilde ifa edilmektedir. “Meslekte esas olan 6gretmen-
liktir” ilkesine bagli olarak egitim kurumlarinin yonetici kademelerinde gorev alinabil-
mesi i¢in temel kosul 6gretmen olmaktir (Sigsman, 2016, s. 205). Milli Egitim Bakanlig1
tarafindan diizenlenen yonetmelikler dogrultusunda okul miidiirii ve miidiir yardimcilari
goreve getirilmektedir. Mevcut yonetmelikte; belirlenen sartlar1 tasiyan, yapilan yazili
ve s0zlii sinavlarda bagarili olan 6gretmenler, istekleri dogrultusunda belirli bir siire ile
egitim yoneticisi olarak gorevlendirilmektedir (MEB, 2018). Nitekim yakin geg¢mise
bakildiginda; 1999 yilindan 2019 yilina kadar hemen hemen her egitim 6gretim yili



yenilenen ve defalarca degistirilen bu yonetmeliklerin donemsel sorunlara ya da belir-
sizliklere kalic1 ¢oziimler tiretemedigi goriilmektedir (MEB, 1999; 2004; 2007; 2008;
2009; 2013a; 2013b; 2014; 2015; 2017; 2018).

Cranston, Tromans ve Reugebrink tarafindan “unutulmus liderler” olarak tanim-
lanan okul miidiir yardimcilar1 (2004, s. 225), egitim yonetiminin en zor islerini iistlen-
mis olmalarina ragmen net bir gorev tanimina sahip degildir (Celikten, 2001, s. 67).
Gorevdeki bu belirsizlik ve artan sorumluluklar gibi gesitli sebeplerden bir¢ok iilkede
Ogretmenler egitim yoneticisi olmak istememektedir (Bush, 2009; Howley, Andrianaivo
ve Perry, 2005; Kriiger, Eck ve Vermeulen, 2005; Myung, Loep ve Horng, 2011; Akt.,
Erginer ve Kose, 2012, s. 15). Yurt disinda durum boyle iken; Tirkiye’de 6gretmenlik-
ten yoneticilige gecis egilimi Bingiil ve Hacifazlioglu (2011) tarafindan “orta derecede”
bulunmus (S. 874); 2011 yilinda yo6neticilik sinavlarina giren 6gretmen sayilari incelen-
diginde ise yaklasik olarak her bes 6gretmenden birinin egitim yoneticisi olmak istedigi
goriilmistiir (Erginer ve Kose, 2012, s. 15). Son uygulamada da 2019 yil1 Nisan ayinda
Olgme, Segme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM) tarafindan gerceklestirilmis olan ba-
kanliga bagli okullara miidiir ve miidiir yardimcist se¢mek ig¢in ilk kez diizenlenen
“Milli Egitim Bakanlhigir Egitim Kurumlarina Yonetici Segme Sinavi’na (2019-MEB-
EKYS) 56 bin 381 adayin bagvurdugu bildirilmistir (“MEB EKY'S Sinav1”, 2019).

Cogu Ogretmen icin yonetim gorevine atanmak, dgretmenlik kariyerlerinin so-
nunu ve yeni bir profesyonel kariyerin baslangicini isaret etmektedir. Orgiitsel diizeyde
bu atama, egitim hiyerarsisi i¢inde bir yiikselis, gii¢ ve otoriteye erisimin artmasi ve
degisimi tetikleme firsati olarak goriilmekte ve 6nemli bir kariyer basaris1 olarak kabul
edilmektedir (Armstrong, 2009, s. 3-4). Ogretmenlikten miidiir yardimciligma gegis;
smiftan ayrilip yeni makam odasina gecis yapilmasi gibi basit bir degisiklik olarak go-
ziikse de, egitim ve is alanindaki yonetsel ge¢is ¢aligmalari, yonetilen bireylerin yonetici
konumuna gecislerinde sosyal ve psikolojik sorunlar yasandigini ortaya koymaktadir
(Dotlich, Noel ve Walker, 2004; Hartzell, Williams ve Nelson, 1995; Marshall ve Hoo-
ley, 2006; Sigford, 1998; Akt., Armstrong, 2009, s. 4-5). Ogretmenlikten y&neticilige
gecisin sorunsuz oldugu yaygin bir algi olmasina ragmen, yeni atanan miidiir yardimci-
lart yeni yonetsel rollerini ve rollerinin gerekliliklerini anlamada ve bu duruma uyum
saglamada zorluklar yasamaktadir (Dotlich vd., 2004; Marshall ve Hooley, 2006; Akt.,
Armstrong, 2012, s. 399). Degisen egitim kariyerleri, 6gretmenlikten miidiir yardimeili-
gina atananlar1 yeni sorumluluklara, farkli bir grubun norm ve beklentilerine ve daha

yiiksek seviyede inceleme ve hesap verebilirlie maruz birakmaktadir. Yeni miidiir yar-



dimcilar roller, iligkiler ve konumlar arasinda gegis yaparken ve insanlari, kurumlar
yonetme becerileri kazanirken bu uyum siirecinde ¢ok sayida sosyallesme zorluklariyla
karsilagir (Hartzell vd., 1995; Marshall ve Hooley, 2006; Akt., Armstrong, 2012, s.
399). Ogretmenlikten miidiir yardimciligina atananlar, genellikle 6gretmen oldugu sii-
recte kazandig1 birincil sosyallesmesiyle catisir ve bu durum bireyde bilissel, duygusal,
psikolojik ve ahlaki gerilimler yaratir (Armstrong, 2004 s. 6-7).

Yapilan aragtirmalar yeni miidiir yardimcilarinin kariyer ve rol degisikligi nede-
niyle daha otoriter ve telasli bir ¢alisma tarzina girme ihtimalinin arttigini1 géstermistir
(Armstrong, 2014, s. 15; Marshall ve Hooley, 2006, s. 2-3). Yonetsel isleri yapmak i¢in
hazirlikli olduklarini diisiinen yoneticiler bile, kendilerinin yonetici olmasina katki sag-
layan sosyal ve duygusal degisimlerinin yetersiz oldugunu diistinmektedir. Ayni za-
manda, kaprisli davranislar, iyi tanimlanmamis yonetim roliinden kaynaklanan gatisma-
lar, okulun, velilerin ve iist yonetimin talepleri idari karar vermelerinde karmagsikliga
neden olmaktadir (Armstrong, 2010, s. 695-711; Armstrong, 2014, s. 30-32). Yeni go-
revlerinin yiikledigi sorumluluklar ile beklentiler yeni miidiir yardimecilarinin 6zel ya-
samlar1 ilizerinde de olumsuz etkilere neden olmaktadir (Armstrong, 2012, s. 418; 2014,
s. 32).

Ogretmenlik ve yoneticiligin farkli rolleri olmasina ragmen en son uygulamaya
gbre miidiir yardimcist olarak gérevlendirilen 6gretmenler, miidiir yardimeiligina yone-
lik herhangi bir hizmet 6ncesi veya hizmet i¢i egitim almadan gérev yapmaktadir (Ki-
ling, Kosar, Er ve Kosar, 2017, s. 56). Az sayida miidiir yardimcis1 yiiksek lisans yap-
mistir ya da gorev Oncesi profesyonel egitim almistir. Miidiir yardimcilari, gérev ve
sorumluluklarinin gerektirdigi egitimi almadan goreve baglamalar1 nedeniyle gorevleri
esnasinda kargilastiklar1 sorunlarin ¢6ziimiinde bilimsel yontemler yerine sinama yanil-
ma yolunu kullanmaktadir (Bursalioglu, 2015, s. 6). Goreve basladiktan sonra farkli
davraniglari, tesadiifen veya kendisi yasayarak uygulayarak ogrenmektedir. Ancak, bi-
reyin sinama yanilma yoluyla 6grenmesi hata olasiligini arttirarak zaman ve isgiicii
kaybina ve bunun sonucunda da 6rgiitiin tiretim kaybina neden olabilecektir (Bursaliog-
lu, 2015, s. 6-7).

Egitim orgilitlerinde miidiir yardimciligina yeni gegis yapan bireylere Orgiitiin
deger ve normlarin aktarilarak, orgiitte oynayacagi rollerin dgretilmesi orglitsel sos-
yallesme ile saglanmaktadir. Kartal’a (2007) gore, okulda orgiitsel sosyallesme, yoneti-
cilerin okul kiiltlirtinii kabullenip 6ziimsemeleri, yeni idari rollerini edinmeleri, is tutum

ve davraniglarinin olugmasi ve yeni gorevsel kimligin kazanilmasidir (Akt., Memduhog-



lu, 2008, s. 145). Bireyin sosyallesmesi ile 6rgiit normlarint 6grenmesi, 6grendigi norm-
lara uymasi, boylece sosyal diizenin korunmasi saglanir. Ogretmenlikten miidiir yar-
dimciligina yeni atanan bireylerin etkili bir Orgiitsel sosyallesme siireci gecirmeleri;
bireysel Ozellikleri ile atandiklar1 yoneticilik arasinda olumlu bir bag kurmalarini, is
ortamlarina kolayca uyum saglamalarini, ig verimlerinin artmasini, is doyumu hissetme-
lerini ve sonug olarak da islerinde mutlu olmalarini saglayacaktir (Memduhoglu, 2008,
s. 145-146).

Ogretmenlikten miidiir yardimciligina gecen bireylerin uyumlari ve sosyallesme-
leri orgiitiin ve bireyin yasayabilecegi olumsuzluklari ve sorunlar1 azaltmak, hatta onle-
mek acisindan oldukca onemlidir. Ulutas’a (2010, s. 47-49) gore; orgiitlerde, verimsiz,
memnuniyetsiz ¢alisanlar, ¢alisanlar arasinda siklikla ortaya ¢ikan ¢ekisme ve catisma-
lar, isten ayrilmalar, orgiitler agisindan biiyiik sorun teskil etmektedir. Bu sorunlar bi-
rey-orgiit uyumsuzlugundan kaynaklanmaktadir. Bireyin uyum diizeyinin yiikseltilmesi
halinde, is stresi, memnuniyetsizlik, ¢ekisme ve ¢atigmalar azalacak buna bagli olarak is
doyumu, orgiite baglilik ve verimlilik artacaktir. Miidiir yardimcilarinin heniiz gérevle-
rinin basina gecer gecmez yogun is yiikii ile karsilagsmalari onlarin yonetim becerileri ve
ogretim liderligi gibi konulardaki gelisimlerini engellemekte ve motivasyonlarni da
diistirmektedir. Bu durum onlarin uyum ve sosyallesme siireglerini olumsuz etkilemekte

ve bazen problemlere de neden olmaktadir.

1.2 Arastirmanin Amaci
Arastirmanin genel amaci; goreve yeni baslayan okul miidiir yardimcilarinin ya-
sadiklar1 uyum ve sosyallesme siirecine 151k tutarak bu siirecte karsilagtiklar1 sorunlar
tespit etmek ve yasanan sorunlara yonelik aldiklar destegi ortaya koyarak degerlendir-
mektir. Arastirmanin genel amaci gergevesinde su sorulara yanit aranmaya c¢aligilmustir:
1. Midir yardimciligi gorevini tercih nedenleri nelerdir?
2. Ogretmenlikten miidiir yardimciligina gegis 6ncesi beklentiler nelerdir?
3. Yeni miidiir yardimcilarinin bu geg¢is siirecinde yasadiklar1 yonetsel, iletisim-
sel ve bireysel sorunlar nelerdir?
4. Ortaya ¢ikan sorunlara ve giicliiklere kars1 kullanilan stratejiler ve ¢6ziim yol-
lar1 nelerdir?
5. Miidiir yardimcisi olarak karsilagtiklart sorunlara ve giigliiklere karst nasil

destek almaktadirlar?



6. Yeni midiir yardimcilarinin yoneticilik gorevi ve sisteme iliskin gortisleri ne-
lerdir?

7. Yeni miidiir yardimcilarinin yoneticilige gegis yapmay1 diisiinen 6gretmenler
icin tavsiyeleri nelerdir?

8. Miidiir yardimcilarinda bulunmasi gereken kisisel ve mesleki 6zellikler neler-

dir?

1.3 Arastirmanin Onemi

Son yillarda; artan 6grenci sayilarina paralel olarak okullardaki giinliik is yiikii-
niin de st seviyelere ¢ikmasi okul miidiir yardimcilarina olan ihtiyact da artirmistir.
Miidiir yardimcilarinin goérevin getirdigi sorumluluklar1 yerine getirme ve gorevleri es-
nasinda karsilastiklari problemleri asma konusunda okul miidiirlerine ve 6gretmenlere
verdigi destek yadsinamaz. Ancak; miidiir yardimciligr gérevi okul yonetiminde dnemli
bir pozisyon olarak goriilmesine ragmen, miidiir yardimcilar1 hakkindaki ¢aligmalarin
sinirh sayida kaldigr gériilmistiir (Aypay, 2016, s. 3).

Mevcut durum degerlendirildiginde bu arastirmanin;

1. Ogretmenlikten miidiir yardimciligina gecis 6ncesi beklentilerin neler oldugu-
na 151k tutmasi,

2. Okullarda yeni géreve baslayan miidiir yardimcilarinin uyum ve sosyallesme
stirecinde yasadiklar1 sorunlara dikkat ¢gekmesi,

3. Bu sorunlarin ¢oéziimiinde miidiir yardimcilarinin kimlerden ve nasil destek
aldigin1 ortaya koymas ve de,

4. Miidiir yardimcilarinin yeni gorevlerine gegisleri siirecinde okul miidiirleri ve
ogretmenlerin iizerine diisen sorumluluklarin neler oldugunu gozler 6niine sermesi ba-
kimindan 6nemli oldugu; bu nedenle de galismanin alanyazinina katki saglayacagi ve
bundan sonraki ¢aligmalara 1sik tutacagi diisiiniilmektedir. Egitim kurumlarinda gérev
yapan yoneticilere, 6gretmenlere, yonetici adaylarina ve egitim yonetimi ile ilgilenen

diger kisi ve kurumlara yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

1.4 Varsayimlar
Bu arastirmada, goriisme yapilan katilimcilarin yoneltilen sorulara kendi algila-

rina gore samimi ve ictenlikle cevap verdikleri varsayilmaktadir.



1.5 Simirhliklar

Bu arastirma, 2018-2019 Egitim-Ogretim Yili Bahar déneminde Eskisehir Ili
Tepebasi ve Odunpazari ilgelerindeki resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde ¢alisan, gorev
stireleri 1 ile 2 yili kapsayan 19 miidiir yardimcisi ve onlarin gériisme sorularina verdik-

leri cevaplarla smirlidir.

1.6 Tammmlar
Goreve Yeni Baslayan Miidiir Yardimcisi: Milli Egitim Bakanligina bagl il-
kogretim ve ortadgretim kurumlarinda egitim 6gretim islerini yiiriitmede okul miidiirle-

rine yardimci olan ve gorev siireleri 2 yila kadar olan isgoren.

1.7 Kisaltmalar

EBS: Egitim-Bir-Sen

MEB: Milli Egitim Bakanligi

MEB-EKYS: Milli Egitim Bakanlig1 Egitim Kurumlarma Y 6netici Se¢gme Sinavi
MY: Miidiir Yardimecisi

OSYM: Ol¢me, Secme ve Yerlestirme Merkezi



IKiNCi BOLUM

2. Kavramsal Cergeve
Bu béliimde 6gretmenlikten miidiir yardimciligina gegiste orgiit ve birey agisin-

dan biiyiik 6neme sahip olan uyum ve sosyallesme konulari incelenecektir.

2.1 Birey Orgiit Uyumu

Egitim orgiitleri diger orgiitlerden farki olarak dogrudan insana hizmet vermek-
tedir. Egitim orgiitiinde gergeklestirilen faaliyetler, orgiitii olugturan bireylerin birbirleri
ile etkili ve yogun etkilesimi ve iletisimi ile ger¢eklesir ve orgiit kiiltiirii boyle bir or-
tamda olusur (Erdem ve Isbas1, 2001, s. 33). Bireyler yasamlarmin biiyiik bir bdliimiinii
egitim orgiitlerinde gegirmektedir. insanlarin yasamlar: siiresince gdsterecekleri tutum
ve davraniglari, diisiince ve yasam tarzlarmi belirleyen hayat felsefelerini egitim Orgiit-
leri belirlemektedir (Findikei, 1996, s. 141; Akt., Calik, 2003a, s. 117). Egitim kurum-
larinin, kiiltiirtin aktarilmasi ve degisiminde 6nemli rolleri vardir. Bu yoniiyle egitim
kurumlari; bireysel, kiiltiirel ve kurumsal 6zelliktedir. Egitim kurumlarinda, kiiltiirel
boyutun temelini degerler olusturmaktadir (Celik, 2002, s. 81). Orgiitsel degerler, drgiit-
sel anlayisin gelismesine, tiim orgiit liyelerinin orgiitiin hedefine ulagsmasina yonelik
olumlu davranislar gostermesine katki saglar (Sezgin, 2006, s. 47-48). Bu nedenle egi-
tim Orglitiiniin biitlin gorev ve degerleri net olarak belirlenerek orgiit tiyeleri ile payla-
silmalidir.

Ogretmenlikten miidiir yardimciligina yeni atananlarin gérevlerinde basarili ol-
malar1 ¢alistigr kurumdaki tiim deger, norm, tutum ve davraniglar1 6§renmesi sonucu
ortaya ¢tkan uyum ve koordinasyon diizeylerine baglidir. Bu gercek; egitim sisteminde
ogretmenlikten miidiir yardimciligina yeni atananlarin Orgilite, ise ve birbirlerine olan
uyumunun etkin ve verimli bir bigimde saglanmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Konunun daha iyi anlasilmasi igin kavramlarin detayli incelenmesi faydali olacaktir.

2.1.1 Birey-orgiit uyumu kavraminin tanimi

Mitchell’e (2006, s. 26) gore, birey-orgiit uyumu, bireysel degerler ile orgiitsel
degerlerin arasindaki benzerlik veya uygunluk derecesidir. Bireyin 6zellikleri ile orgii-
tiin 6zellikleri arasindaki uyum derecesi olarak da agiklanan (Hauenstein, Carlson, Do-
novan ve Foti, 2007, s. 1) bu kavram; Chatman (1989, s. 339) tarafindan, bireyin deger-

leri ile orgiitiin degerleri ve normlar1 arasindaki uygunluk olarak agiklanmistir. Birey-



orgiit uyumu; degerler, inanglar, kisilik, amaglar yoniinden birey ve orgiit arasindaki
uyum diizeyidir (Andrews, Baker ve Hunt, 2011, s. 7). Kristof (1996, s. 3) birey-6rgiit
uyumu taniminmi genisleterek; oOrglit ve bireyin temel 6zellikleri arasindaki benzerlik,
orgiitiin ve bireyin hedeflerindeki uygunluk, bireysel secenek ya da ihtiyaglar ile orgii-
tiin yapist ve isleyisi arasindaki uygunluk, orgiitsel iklim ve bireyin kisilik 6zellikleri
arasindaki uyum olarak acgiklamistir.

Birey-6rgiit uyumuna iliskin; degerlerde, kisilikte, is ile ¢evrede olmak iizere ii¢
farkli uyum bulunmaktadir. Degerlerde uyum, orgiitiin degerleri ile bireylerin inaniglari
arasinda uyum olmasidir. Kisilikte uyum; bireyin kisilik 6zelliklerinin, drgiitte bulunan
diger bireylerin kisilik 6zelliklere uygun olmasidir. Is ¢evre uyumu; bireylerin iiyesi
olduklar 6rgiitteki is ortamu ile olan uyumlaridir (Westerman ve Vanka, 2005, s. 413)

Birey ve oOrglit arasindaki uyum, biitiinlestirici ve tamamlayic1 yontemlerle kaza-
nilir. Biitlinlestirici uyum; bireyin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin, orgiitte eksik olanla-
r1 tamamladigi hallerde veya ¢evreyi bir biitlin haline getirdigi durumlarda goriilmekte-
dir. Biitiinlestirici uyum; ihtiyag-karsilama uyumu ve talep-yeterlik uyumu olarak sinif-
landirilmaktadir. Bireyin ihtiyag, istek ve seg¢eneklerinin Orgiit tarafindan giderilmesi
durumunda ihtiyag-karsilama uyumu saglanmaktadir. Bireylerin bu beklentileri arasinda
amaclari, psikolojik ihtiyaglari, ¢ikarlari ve degerleri yer almaktadir Orgiit, iiyelerinin
talep ettigi mali, sosyal, fiziksel ve psikolojik imkanlar1 saglayarak iiyelerinin gelisimi-
ne yonelik firsatlar yaratiyorsa gereksinim-karsilanma uyumu ger¢eklesmektedir. Birey-
lerin ihtiyag, istek ve segenekleri oldugu gibi orgiitlerinde bireylerden zaman, ¢aba, bag-
lilik, bilgi, yetenek ve yetkinlik gibi hususlarda talepleri vardir. Bireyin, orgiitiin taleple-
rini karsilayabilecek yeterliklere sahip olmasi durumunda talep-yeterlik uyumu gergek-

lesmektedir (Kristof, 1996, s. 3-4).

2.1.2 Birey-orgiit uyumu tiirleri

Literatiirde birey-orgiit uyumu tiirlerine iligkin farklh yaklasimlar s6z konusudur.
Kristof, bireylerle orgiitler arasinda; en az bir tarafin diger tarafin ihtiyaglarini karsila-
mas1 ya da benzer temel nitelikleri paylagsmasi ya da her iki durumun da gerceklesmesi
halinde birey-orgiit uyumu olusacagini ifade etmistir (Kristof, 1996, s. 5). Kristof’un bu
tanimi, Muchinsky ve Monahan’in (1987) ortaya koydugu tamamlayict (complemen-
tary) ve biitlinlestirici (supplementary) yaklasimlar ile Caplan ve Edwards’in (1987)
ihtiyaclar-karsilananlar (needs-supplies) ve talep-yeterlik (demands-abilities) yaklagim-

larin1 igeren dort farkli birey-6rgiit uyumu yaklagimini bir araya getirmistir (Akt., Pia-
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sentin, 2007, s. 8-9). Bu boliimde tamamlayici (complementary) ve biitiinlestirici (supp-
lementary) yaklasimlar ile ihtiyaglar-karsilananlar (needs-supplies) ve talep-yeterlik

(demands-abilities) yaklasimlari incelenecektir.

2.1.2.1 Biitiinlestirici uyum (Supplementary fit)

Piasentin’e (2007, s. 8-9) gore biitiinlestirici uyum, bir bireyin sahip oldugu te-
mel ozellikleri ile diger calisanlarin ve orgiitiin 6zellikleri arasindaki benzerliktir. Bii-
tiinlestirici uyum, Orgiitiin; kiiltiirii, iklimi, degerleri, hedefleri ve normlarindan olusan
temel Ozellikleri ile bireyin; degerleri, hedefleri, kisilik ve tutumlarindan olusan temel
Ozellikleri arasindaki iliskiyi esas alan bir yaklagimdir. Biitlinlestirici uyum, birey ve
orgiitiin temel 6zellikleri arasinda benzerlik olmasidir (Yildirimbulut, 2006, s. 16). Bii-
tiinlestirici uyum; degerler, kisilik ve hedefler olmak iizere ii¢ temel 6zellik iizerinde
durmaktadir. Uzerinde durulan konu, birey ile drgiitiin degerleri ve hedefleri arasindaki
uygunluk ile bireyin kisilik 6zellikleri ile 6rgiit iklimi arasindaki uygunluktur (Zhang ve
Gowan, 2012, s. 359).

Biitiinlestirici uyum, adayin is se¢imi davranisi ile orgiitiin ise alim faaliyetlerin-
de birey ve orgiitiin temel 6zelliklerinin birbirine benzerlikleri nedeniyle bireyin orgiite
ve ise, Orgiitlin ise bireye ilgi duymasina dikkat ¢cekmektedir (Sekiguchi, 2004, s. 179).
Biitlinlestirici uyum yaklagimi ile orgiitiin kiiltiir, iklim, degerler, hedefler ve normlar
gibi temel &zellikleri ile benzer 6zellik tasiyan bireyler orgiite segilir. Orgiite segilen
biitlinlestirici uyum gosteren bu bireylerde sosyallesme sonrasi; daha olumlu tavir ve
davranig gosterme, yiiksek is doyumu, daha fazla is destegi alip verme, ise katilma, oOr-
giitsel baglilik, is performansinda artig, isten ayrilma egiliminde azalma gergeklestigini

tespit edilmistir (Piasentin, 2007, s. 13).

2.1.2.2 Tamamlayict uyum (Complementary fit)

Muchinsky ve Monahan’a (1987, s. 270) gore tamamlayici uyum yaklagimi “or-
tamdaki zayifligin ya da ihtiyacin bireyin giicii ile ortadan kaldirilmasidir.” Tamamlayi-
c1 uyum, bireyin 6zellikleri orgiitte eksiklik duyulanlari karsiladiginda veya orgiit bire-
yin bir ihtiyacini karsiladiginda ortaya ¢ikar (Allison, 2007, s. 5). Tamamlayict uyum
orglite yeni katilan bireyler diger orgiit iiyelerini destekleyici ya da tamamlayici nitelik-
lere sahip oldugunda ortaya ¢ikar (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 271). Orgiit iiyele-
rinin, Srgiitiin verimliligini etkileyen giiclii veya zayif yonleri vardir. Orgiit {iyelerinden

birinin eksik yonlerinin, diger bir orgiit iyesinin gii¢lii yonleri ile tamamlanmasi orgii-
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tiin verimliligini artiracaktir. Bu agidan tamamlayici uyum, ¢evresel talepler ve bireysel
yetenekler arasindaki uyum ile dogrudan ilgilidir (Edwards ve Cooper, 1990; Werbel ve
Johnson, 2001; Akt., Cigek, Evcimen ve Biger, 2018, s. 703-704)

Tamamlayic1 uyum genellikle orglite verimli ve baglilik diizeyi yiiksek personel
tespiti ve se¢imi ¢aligmalarda kullanilmaktadir. Nahavandi ve Malekzadeh’e (1999, s.
557-558) gore, birey-orgiit uyumu, “uyumluluk™ ve “cesitlilik” olarak agiklanabilir.
Uyumluluk, orgiitteki mevcut amag, degerler ve kiiltlirii stirdiirerek kuvvetlendirmek,
pekistirmek ve bireyler arasinda dayanismay1 artirmak amaciyla orgiite uygun bireyleri
ise almaktir. Cesitlilik ise, bireysel farkliliklar1 saglamak ve uyumun kapsamini genis-
letmek amaciyla farkl kisisel 6zelliklere sahip bireyleri ise almaktir.

Tamamlayici uyum yaklasiminda o6rgiite yeni alinacak veya gorevleri degistirile-
cek adaylar, orgiitiin isleyisine veya grup calismasina yetenekleri dl¢iisiinde bulunacak-
lar1 katkilara gore degerlendirilirler (Edwards, 1991; Muchinsky ve Monahan, 1987;
Akt., Irak, 2012, s. 14). Bu anlamda, miidiir yardimcist olmak isteyen 6gretmenlerin

tespit ve se¢cim ¢alismalarinda 6nemli bir yaklasim olarak diisiiniilebilir.

2.1.2.3 Intiyaclar-karsilananlar uyumu (Needs-supplies fit)

Ihtiyaglar-karsilananlar uyumu, 6zellikle bireylerin ihtiyac ve seceneklerini orta-
ya koymaktadir. Ihtiyaclar motivasyonun baslangi¢ noktasidir. Bireyler iiyesi olduklari
orgiitlerden ihtiyaclarini karsilamalarini bekler. Bireyleri is piyasasina girmeye iten mo-
tivasyon, oOrgiitlerin tesvik olarak sundugu ekonomik, sosyal ve psikolojik ddiillere eri-
sim saglamaktir (Cable ve DeRue, 2002, s. 877). Calisanlar orgiitlerinin farkli ihtiyacla-
rin1 karsiladigini diisiindiiklerinde, islerinde anlamlilik yasarlar ve orgiitleri i¢in kendile-
rini yararli ve degerli goriirler. Bu tiir olumlu deneyimler sonucu ortaya ¢ikan anlamli-
lik, calisanlar isle iliskilerini gostermek i¢in motive eder (Kahn, 1990, s. 693). Ayrica
Basit ve Arshad’in (2016, s. 6) aktardigina gore; orgiitler calisanlarina kisilik 6zellikle-
rine uyan calismalarinda 6z benliklerini ifade etme imkani sagladiginda, anlamliligin
daha da artmasina ve c¢alisanin daha fazla katilimina katki saglarlar (Albrecht, Bakker,
Gruman, Macey ve Saks, 2015; Kahn 1990; May, Gilson ve Harter, 2004).

Furnham (2005) ve Latham’a (2007) gore; bireyler, ihtiyaglari tam olarak karsi-
lanmadiginda is tatmininde, kariyer memnuniyetinde ve mesleki baglhilikta diisiis yasa-
maktadir. Bireyler, orgiite baz1 beklentilerinin karsilanacag diisilincesi ile girdiklerinden

ihtiyaclar-karsilananlar uyum algilar1 orgiite katildiktan hemen sonra sekillenmeye bas-
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lar. Bu uyum algilari, bireylerin ¢aligma ortamlariyla olan olumlu veya olumsuz etkile-
simlerinin bir sonucu olarak gelisim gostermektedir (Akt., Basit ve Arshad, 2016, s. 5).

Ihtiyaclar-karsilananlar uyumu, rgiitiin bireylerin isteklerini, ihtiyaglarini, sece-
neklerini doyuma ulastirdiginda gergeklesmektedir (Ferratt, Enns ve Prasad, 2004, s.
25). Ihtiyaglar-karsilananlar uyumu saglandiginda ¢alisanlarda, drgiitiin imajlari, statii-
leri ve Kariyerleri tizerinde bir tehdit olusturmadigi fikri olusacaktir. Bunun sonucunda
birey psikolojik olarak giivende oldugunu hissederek orgiite katilimda daha istekli ola-
caktir (Kahn, 1990, s. 717-718).

2.1.2.4 Beklenen-kabiliyet uyumu (Demands-abilities fit)

Beklenen-kabiliyet uyumu, bireylerin yetenekleri ile orgiitiin bireylerden bekle-
dikleri arasindaki uyum derecesidir. Bir baska ifade ile drgiitiiniin gereksinim duydugu
nitelikleri, bireyin sahip oldugu yeteneklerle karsilayabilmesi halinde beklenen-
kabiliyet uyumu ortaya ¢ikar (Piasentin, 2007, s. 14). Beklenen-kabiliyet uyumu, birey-
lerin yetenek, beceri ve bilgileri ile Orgiitiin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamalar ile
olusur (Yiicel ve Cetinkaya, 2016, s. 19).

Beklenen-kabiliyet uyumu literatiirde talepler-yetenekler uyumu olarak da isim-
lendirilmektedir. Beklenen-kabiliyet uyumu is gereksinimlerinin ¢alisanin becerileri ve
yetenekleriyle ne dlgiide uyustugunu belirtir (Scroggins, 2007, s. 1651). Is gereksinim-
lerinin ¢alisanin becerileri ve yetenekleriyle uyusmasi halinde orgiitiin gereksinimleri
karsilanacagindan, orgiitler beklenen-kabiliyet uyumu saglayacaklar1 ¢alisanlar1 ise al-
mak i¢in her tiirlii cabay1 gosterir. Ayni sekilde, calisanlar da ise girmek ve iste devam-
lilik saglamak i¢in kendi yetenekleri ve is talepleri arasinda uyum icin gayret gosterirler
(Oh vd., 2014, s. 103).

Beklenen-kabiliyet uyumu, literatiirde birey-is (person-job) uyumu olarak da in-
celenmektedir (Giineser, 2007, s. 7). Beklenen-kabiliyet uyumu tanimlarinin kavramsal-
lastirilmasi galismalarina dayanarak birey-is uygunlugu, mevcut is i¢in talep edilen ka-
biliyetlere uygun bireylerin eslestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka ifade ile
calisanlarin isle ilgili belirli gérevleri yerine getirebilme beceri, bilgi ve yetenekleridir
(Edwards, 1991; Kristof, 1996; Munchinsky ve Monahan, 1987; Akt., Irak, 2012, s. 14-
15).
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2.1.3 Diger uyum tiirleri

Uyum tiirleri literatiirde genellikle birey-6rgiit uyumu olarak incelenmesine
ragmen, bazi arastirmacilar birey-0rgiit uyumunun yani sira; birey-cevre, birey-yonetici,
kisi-benlik, birey-is, birey-grup, etik iklim, birey-kiiltiir, gérev-teknoloji, aile-is, de-
partmanlar aras1 uyum ve degisime uyum gibi uyumlari da arastirmislardir. Bu bolimde

bahse konu uyum tiirleri incelenecektir.

2.1.3.1 Birey-cevre uyumu (Person-environment fit)

Orgiitsel psikolojide dnem kazanan birey-cevre uyumu, birey ve bireyin drgiitte-
ki konumuna iliskin 6zellikler eslestigi zaman meydana gelen uyumlu olma durumu
seklinde tanimlanmaktadir (Van Vianen, De Pater ve Van Dijk, 2007, s. 188). Arastir-
macilar birey-¢evre uyumun hem birey hem de 6rgiit i¢in olumlu sonuglart olacagini
kabul etmektedir. Ancak, Cable ve Edwards (2004), Chatman (1991), O’Reilly, Chat-
man ve Caldwell (1991) gibi baz1 arastirmacilar birey-¢evre uyumunu kisinin degerleri
ve hedefleri gibi cesitli 6zellikleri ile ¢evrenin bu tiir 6zellikleri arasindaki eslesme ola-
rak tanimlarken; Edwards (1991), Muchinsky ve Monahan (1987) gibi diger baz1 aras-
tirmacilar birey-¢evre uyumunu, kiginin ve ¢evrenin birbirlerinin ihtiya¢ ve taleplerini
karsilama diizeyi ile agiklamiglardir (Akt., Irak, 2012, s. 14).

Orgiitler ve iiyeleri, bireysel ve orgiitsel cevre dzelliklerinin birbiri ile uyumlu
olmasinda etkin bir paya sahiptir. Orgiitler, isin taleplerini en iyi karsilayacak, egitim ve
15 taleplerindeki degisikliklere uyum saglayacak ve orgilite sadik ve bagl kalacak birey-
leri segcmek ve onlarla ¢alismak istemektedir. Aday ¢alisanlar ise 6zel yeteneklerini kul-
lanan ve Ozel ihtiyaglarim karsilayan orglitler bulmak ve orada calismak istemektedir.
Bu hedeflere sistematik bir sekilde ulasmak, mevcut ve potansiyel {iyelerin, orgiitsel
cevrenin ve gorevlerinin 6zelliklerinin yontemsel bir siniflandirmasini gerektirir (Cap-
lan, 1987, s. 262-264). Bireyler 6zel yeteneklerini gosterebilmelerini saglayan orgiitler
arar veya icinde bulunduklar1 orgiitleri 6zel yeteneklerini gosterebilecekleri bir ortama
cevirir. Birey-¢evre uyumu, bireylerin isin 6zelligine gére arzu ve beklentilerini degis-
tirdikleri gibi, orgiitlerin de 6zelliklerinde degisiklige neden oldugunu gostermektedir.
Birey-¢evre uyumu, insanlarin gevrelerini ve gevrelerin insanlari sekillendirdigi karsi-
likl1 ve devam eden bir siiregtir (Rounds ve Tracey, 1990, s. 3-5).

Bireylerin yaptig1 isten gelir elde etme isteginin yani sira orgiit liyelerinin deste-
gini alma, yeteneklerini gosterebilme, yoneticileri ile olumlu iliskiler kurma gibi bek-

lentileri ve istekleri de vardir. Birey-¢evre uyumunun esasini, bireylerin isteklerinin isin
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karakteristigiyle eslesmesi yani uyumun pozitif yonii olusturmaktadir. Pozitif diizeyde
uyum hali, bireyde meydana gelebilecek yabancilasma ve psikolojik ¢odkmede azalmala-

ra, baghlik, is doyumu, 6zgiivende artislara neden olacaktir (Nelson, 1996, s. 395).

2.1.3.2 Birey-yonetici uyumu (Person-supervisor fit)
gilidir. Birey-yonetici uyumunun konusu ve ilgi alani, ¢alisanin kisilik 6zellikleri, de-
mografik yapisi, degerleri ve amagclari ile yoneticisinin sahip oldugu ayni 6zelliklerin
uyumdur (Piasentin, 2007, s. 10). Odiillendirme birey-ydnetici uyumunu olumlu yénde
etkileyebilecek en dnemli unsurdur. Yoneticinin bireyin kariyeri tizerinde etkisinin ol-
mast bireyin yoneticisine yonelik diislincelerini etkileyecektir. Yoneticinin bireyin kari-
yerine yonelik olumlu etkisi bireyde yonetici ve orglite yonelik diisiincelerini olumlu
yonde etkileyebilecektir. Ast konumundaki bireylerde yoneticilerinin itibarini arttirarak,
onun ciddi bir hata yapmasin1 engelleyerek ve onu sikisik bir durumdan kurtararak yo-
neticilerini 6diillendirmis olurlar (Geng, 2004, s. 146).

Gilinlimiiz orgiitlerinde yoneticinin lider vasiflarina haiz olmas: istenmektedir.
Ust yonetimde liderlik vasiflar tasiyan yoneticilerin olmasi alinan kararlarin 6rgiit ge-
nelinde etkin bir sekilde gerceklesmesini saglamaktadir. Ayrica liderler, 6rgiitiin en ¢ok
ihtiyag duydugu oOlgiitlerden birey ve grup performansi iizerinde oldukga etkilidir.
(Gerstner ve Day, 1997, s. 839). Birey-yonetici uyumu daha ¢ok lider-iiye etkilesimi
teorisi (LMX) ile agiklanmaktadir. LMX (Leader—-member exchange) c¢alisanlarin yone-
ticileriyle is ile ilgili kurduklar1 birebir iliskidir. Lider calisanlar ile ayr1 ayr iligkiler
kurar. LMXin kalitesinin belirleyicisi iligkinin ortak giiven, saygi ve sevgi diizeyidir.
Cheung ve Wu’ya (2012, s. 66) gore yoneticileriyle daha kaliteli iligki kuran ¢aliganlar
daha fazla orgiitsel baglilik, duygusal destek gostermekte bunun sonucunda da bu cali-
sanlara daha ¢ok giiven duyulmakta, sevilmekte ve deger verilmektedir.

Calisanlarda ortak giiven duygusunu olusturmak i¢in liderler ¢alisanlarina ilgisi-
ni gosterirken, saygin ve tutarli davranis, etkin iletisim, denetimi paylasma davranislari-
n1 gostermeleri gerekmektedir (Whitener, 1998, s. 390). LMX’de ¢alisanindan beklenti-
st yliksek olan liderler, ¢alisanlarinin olumsuz davraniglarini degerlendirirken yapilan
islerin olumlu yonlerini 6n plana ¢ikarmak i¢in ¢aba harcamaktadir. Calisanin yonetici-
sine siiphe duymadan her konuda giivenmesi iligskinin kalitesini arttirir (Arslantas ve
Pekdemir, 2007, s. 270). Lider ile ¢alisan arasinda yiiksek kalitede iliski kurulmasi ile

lider ve galisan arasinda duygusal baglanma ve giiven iliskisi saglanir. (Bauer ve Green,
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1996, s. 1549). Cagdas norm ve degerlere sahip Orgiit yoneticileri ¢alisanlarint yonet-
mekten ziyade, ¢aliganlarla etkin iletisim saglayarak birlikte calismay1 tercih etmektedir.
Bu sayede bireyle yonetici arasinda karsilikli etkilesim meydana gelmektedir. Bu alanda
yapilan arastirmalar, yoneticisi ile daha rahat iletisim kurabilen bireylerde ast-iist hedef
uyumunun saglanmasi sonucu is doyumunda artis oldugunu ortaya koymustur (Vancou-

ver ve Schmitt, 1991, s. 337).

2.1.3.3 Kigi-benlik uyumu

Kisilik, bireye 6zgii duygu, diisiince ve davraniglarin orgiitlenip biitiinlesmesidir
(Gtiveng, 1970, s. 347). Tezcan (1987, s. 17) kisiligi, bireyi degisken olmayan ve gore-
celi yanlariyla diger bireylerden farkli yapan duygu, diisiince, tutum ve davraniglarinin
tiimii olarak tanimlamistir. Basaran’a (1982, s. 153) gore kisilik, bireyin cevresine
uyumunu siirdiiriirken her ortam ve sartta gosterdigi davraniglaridir. Benlik, kisinin
kendisini nasil goriip, nasil deger bigtigini anlatir. Yavuzer’e (2000, s. 17) gore benlik,
kisinin kimligine iliskin diisiincesi, kim ve ne olduguna yonelik fikirleri ve kendini
algilama seklidir. Giin (2006, s. 5) benlik kavramini, bireyin davranisini belirleyip, yon
veren degerlerin, amaclarin ve ulagsmak istedigi hedef ve gayelerin diizenlenmesi olarak
tanimlamistir. Benlik kavrami, bireyin kendisini degerlendirdigi “algiladigi benligi”,
diger bireylerin onu nasil degerlendirdigine iliskin inanglarin olusturdugu “baskalarinin
goziindeki benligi” ve gelecekte ulasmak istedigi “ideal benligi” olarak diistiniilebilir
(Kulaksizoglu, 2005; Akt., Gencer, 2008, s. 3).

Her bireyin ulagsmak istedigi bir ideal benligi vardir. Birey 6zledigi, kendine uy-
gun ve yararh gordiigii ideal benligine ulagmak ister. Birey ideal benligine ulagsmak i¢in,
caligir, gayret gosterir. Ideal benligine ulasmaya yaklastikga mutlu, ulasamazsa mutsuz
olur, kendisine duydugu saygi ve giiven azalir. Bilin¢dis1 diirtii ve tutkusu olan bireyler
cok yiiksek beklentilerini kendilerinin karsilayacaklarina inanirlar ve bunun sonucunda
gerceklesmesi miimkiin olmayan ideal benlik gelistirirler. Gergeklesmesi miimkiin ol-
mayan ideal benlige sahip bireyler bunalima girer (Yoriikoglu, 1988; Akt., Gencer,
2008, s. 4).

Freud, bireylerin belleklerinin davraniglarini agiklamak igin; alt benlik (id), ben-
lik (ego) ve iist benlik (siiper ego) olmak iizere iiclii bir ayrim yapmistir (Rennison,
2001, s. 38). Alt benlik (id) kalitsal olup zihnin, ilkel kismidir. Dogustan itibaren var
olan alt benlik tamamen bencil arzularin derhal ve tam olarak tatmin edilmesini amagla-

yan i¢giidiiler ve diirtiilerdir. Freud'un zevk ilkesi olarak adlandirdig1 seyin arkasindaki

16



itici giictiir. Calismasi, islevi biling disinda siirer ve herhangi bir kurala bagli degildir.
Alt benlik tamamen yok olmamakla birlikte bireyler yasi ilerledik¢e ve sosyallestikce
alt benligi baskilayarak ger¢ek diinyaya ve diger bireylere uyum saglamaktadir (Renni-
son, 2001, s. 39).

Bireyin gelisim gostererek ¢evresine ve diger bireylere uyum saglarken buna pa-
ralel olarak egosu da gelismektedir. Egonun gelismesi ile zihinde ilkel benligi ve egoyu
kontrol ederek denetleyecek siiper ego olusur. Bu yoniiyle iist benlik, bireyin daha {ist
diizeyde kontroliinii saglar. Siiper egonun olusmasi i¢in, egonun diisiince ve davranis
ideallerini benimsemesi ve milkemmellesmesi gerekmektedir. Siiper ego, bireye rehber-
lik eden kurallar1 ve diizenlemeleri saglayan ebeveynlerin, bakicilarin ve toplumun ig-
sellesmis sesidir. Siiper ego ¢ogunlukla bilingsizce faaliyet gostermektedir. Siiper ego
kendi bireysel diirtiilerimizden ziyade toplum i¢in kabul edilebilir sekilde davranmamizi
talep eder (Rennison, 2001, s. 39-40).

Orgiit ortaminda bireyler arkadaslik, meslektaslik ve zorunlu is iliskileri bagla-
minda birbirleriyle siirekli ve karsilikli etkilesim i¢indedir. Bireylerin etkilesim siirecin-
de ortaya koyduklar1 davranis bi¢ciminin esasini benlik durumu ve yasam felsefesi olus-
turmaktadir. Bu yoniiyle kisi-benlik uyumu orgiitler agisindan 6nemlidir. Formal 6rgiit
yapisinda, grup iiyelerinin benlik duygularinin baskin hale gelmesinin bir sonucu olarak
informal gruplar olusabilir. Calisanlar, 6rgiitsel kural, deger, norm, ortam ve imkanlar
kendi kisiligiyle kiyaslayarak, sosyo-psikolojik doyuma ulagmak ister. Calisan formal
orgiit yapisinda bekledigi doyuma ulasamazsa, benligine uygun informal gruplara yone-
lir. Fakat calisanin beklentileri yoneldigi informal gruplarda da karsilanamayabilir. Ca-
lisanin hem formal orgiitte, hem de informal gruplarda bekledigi tatmine erigememesin-

de en 6nemli neden kisi-benlik uyumunun saglanamamasidir (Saritag, 1997, s. 539).

2.1.3.4 Birey-is uyumu (Person-job fit)

Birey-is uyumu, bireyin kisilik 6zellikleri ile orgiitte gergeklestirdigi gorevler ve
faaliyetler arasindaki uyumluluktur (Sekiguchi, 2004, s. 184). Birey-is uyumu Kkisiyi
belirli bir isle dogrudan iliskili olan gereksinimlerle eslestirmeyi igerir (Newton ve
Jimmieson, 2009, s. 1774). Birey-is uyumu orgiitlerin ¢alisan se¢iminde kullandiklari
bir yaklagimdir. (Werbel ve Gilliland, 1999, s. 210).

Edwards (1991, s. 283-288) tarafindan birey-is uyumu; isin gereklilikleri ile bi-
reyin kabiliyeti arasindaki uyum veya isin bireye sagladiklari ile bireyin beklentileri

arasindaki uyum olarak tanimlanmis ve birey-is uyumunun, beklenen-kabiliyet ve ihti-
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yaglar-karsilananlar uyumlar1 ile yakin iligkisi oldugunu tespit etmistir. Beklenen-
kabiliyet uyumu, bireyler is talebini karsilamak igin yeterli bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip oldugunda basarilir. Ihtiyaglar-karsilananlar uyumu, islerin sundugu imkanlar bi-
reylerin ihtiyaglarina, tercihlerine ve isteklerine uygun olmasi durumunda mevcuttur.
Bu nedenle, birey-is uyumu bir kisinin yetenekleri ile bir isin talepleri veya bir kiginin
istekleri ile bir isin 6zellikleri arasindaki uyum olarak tanimlanabilir (Sekiguchi, 2004,
S. 184). Sonug olarak, bir kisi orgiit politikalar1 veya tercihlerini yerine getirdiginde
isinden memnun kalacaktir (Kristof, 1996, s. 6).

Kavramsal olarak, birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu birbiriyle iligkili fakat
birbirinden farkli kavramlardir. Birey-orgiit uyumu ve birey-is uyumu ile is arasindaki
iliski Lewin (1951) tarafindan gelistirilen alan teorisi kullanilarak agiklanmis ve de in-
san ile ¢alisma ortami arasindaki etkilesimin belirli davranislara yol acacagini 6ne sii-
rilmistiir (Akt., Hamid ve Yahya, 2011, s. 10). Bu teoride insan davranisi, ¢alisma or-
tamina yonelik bireysel algilara dayanir. Bireyler ¢alisma ortamini olumlu algiladiginda,
olumlu davranis sergileme egilimindedirler. Bu nedenle, ¢alisanlar islerine ve orgiitleri-
ne uyum sagladiklarinda, rgiitiin basar1t misyonu ve vizyonunun kendileri i¢in belirle-
digi rolii kabullenerek iglerini etkin bir sekilde yerine getirme egiliminde olurlar (Hamid
ve Yahya, 2011, s. 10).

Birey-is uyumu, bireyin kisiligine uygun meslek se¢mesi ile dogrudan ilgilidir.
Bu konuda Holland (1973) mesleksel se¢im teorisi gelistirmistir (Akt., Piasentin, 2007,
s. 8). Holland (1973), mesleksel se¢im teorisinde, bireylerin farkli kisilik tipleri ile ka-
rakterize edilebilecegini ve bu kisilerin yasadig1 ve galistig1 ortamlarin da ayn1 tiplere
gore siniflandirilabilecegi gortisiinii 6ne siirmistiir (Akt., Piasentin, 2007, s. 8-9). Hol-
land (1973), gercekei, arastirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci ve geleneksel tip olmak
tizere alt1 kisilik tipini ve gercekei, aragtirmaci, sanatsal, sosyal, girisimei ve konvansi-
yonel olmak iizere alt1 temel galisma ortami tiiriinii tammmlamustir (Akt., Piasentin, 2007,
s. 9). Ayn kisilige sahip bireyler birlikte hareket etme egilimindedir. Bir iste birlikte
calisan ayn kisilige sahip bireyler, kendi kisilik tipine uyan bir ¢aligma ortami yaratir-
lar. Kisilik tipine uygun bir ortamda ¢aligmay1 segen bireylerin i doyumu ve basarist
artacaktir. Bireylerin ise uyumu biiyiik dl¢iide isyerinde kendilerini huzurlu ve giivenli
hissetmelerine baglidir. Bireylerin benzer kisilik tipine sahip insanlarla ¢alismasi, kendi-
lerini huzurlu ve giivenli hissetmelerini saglayacak bunun sonucunda birey-is uyumu

saglanacaktir (Piasentin, 2007 s. 9-10).
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Orgiitler biinyelerinde birey-is uyumunu saglamak igin personel segcme veya is
diizenlenmesi yaklagimlarindan birisini uygulamaktadir. Geleneksel bir yaklagim olan
segme yaklasiminda, adaylar arasindan taniml is i¢in en uygun nitelikleri tagiyan bire-
yin se¢ilmesi amaglanmaktadir. Se¢gme yaklasiminda 6rgiite dahil edilecek bireyin bilgi
ve yetenekleri dikkate alinmaktadir. Isin diizenlenmesi yaklasiminda ise, isin bireylere
uygun hale getirilmesi amagclanir. Isin diizenlenmesi yaklasiminda, adaylarmn giidii ve
gereksinimleri dikkate alinmaktadir. Her iki yaklasimin birbirlerini tamamlayan 6zellik-
leri olmasi nedeniyle bir arada kullanilmalar1 birey-is uyumunun saglanmasina olumlu
katki saglayacaktir. Bireyin bilgi ve yetenekleri nedeniyle ise kabuliinden sonra, mevcut
bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve yeni bilgi ve yetenekler kazanmak i¢in egitim ve
gelistirme faaliyetleri uygulanmasi 6nce bireyin ise uyumunu, daha sonra igin bireye
uyumunu saglayacaktir (Argon ve Eren, 2004, s. 244-245).

June ve Mahmood’un (2011, s. 97) aktardigina gore; yapilan arastirmalarda bi-
rey-is uyumu saglanan bireylerde, is tatmini, orglitsel baglilik, gérev performansi ve
baglamsal performans, is teklifinin kabulii, gerginligin azaltilmasi pozitif iligkili bulun-
mustur (Cable ve DeRue, 2002; Greguras ve Diefendorff, 2009; Kristof-Brown, Zim-
merman ve Johnson, 2005; Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Saks ve Ashforth, 2002;
Shin, 2004). Ayni sekilde; birey-is uyumu ile birey-orgiit uyumu karsilastirildiginda
birey-is uyumu yiiksek diizeyde olan bireylerde birey-orgiit uyumunun da yiiksek dii-
zeyde oldugu tespit edilmistir (Kristof-Brown, Jansen ve Colbert, 2002; Saks ve Ash-
forth, 1997; Akt., June ve Mahmood, 2011, s. 97).

2.1.3.5 Birey-grup uyumu (Person-team fit)

Scanlon ve Keys (1983) grup kavramini; “birbirleri ile karsilikli iligkisi bulunan,
psikolojik olarak digerlerinin farkinda olan ve kendini topluluk olarak algilayan insanla-
rin bir araya gelmesi” olarak tanimlamiglardir (Akt., Cigek vd., 2018, s. 700). Linden-
berg’e (2015, s. 434) gore grup, birbirleriyle etkilesim igerisinde bulunan insanlarin
siurlt birlikteligi veya istege bagli olarak gerceklesen bir sosyal siniflandirma bigimidir.
Birey-grup uyumu en basit tanimiyla is arkadaslar1 arasindaki uyumluluktur. (Adkins,
Ravlin ve Meglino, 1996, s. 440). Werbel ve Gilliland (1999, s. 211) birey-grup uyu-
munu, gruba yeni katilan birey ile bagli oldugu grup iiyeleri arasindaki benzerlik olarak
tanimlamiglardir. Bir bagka tanima gore birey-grup uyumu, bireyin 6zgiin 6zellikleri,
davraniglar1 ve etkilesiminin, grubun ya da takimin diger iiyeleri ile uyumluluk derece-

sidir (Young ve Hurlic, 2007, s. 176).
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Giliniimiizde kendi kendini yoneten, hiyerarsik diizeylerin azaldigi, proje tiirii
yapilanmanin tercih edildigi calisma gruplarinin yaygin hale gelmesiyle birey-grup
uyumunun 6nemi artmistir. Gruplar, ortak hedefleri paylasan, sosyal etkilesimde bulu-
nan ve grup lyelerine karsilikli bagimliliklarini sergileyen iki veya daha fazla kisiden
olusur (Kozlowski ve Bell, 2003, s. 333). Gruplarin bu 6zellikleri dikkate alindiginda,
bireylerin grup tiyeleri ile ve gruplarin birbiri ile uyumu 6nem kazanmaktadir. (Kristof,
1996, s. 14).

Cicek ve digerlerinin (2018, s. 700) aktardigina gore; orgiitsel ¢alisma gruplar
tiyesi olduklar1 orgiitlerden farkli deger ve normlara sahiptirler (Patsfall ve Feimer,
1985; Trice ve Beyers, 1993; Werbel ve Johnson, 2001). Bu nedenle birey ve alt birim-
ler arasindaki uyumun derecesi, birey-orgiit uyumundan anlamli derecede farkli olacak-
tir (Kristof, 1996; Metzler, 2005; Akt., Cigek vd., 2018, s. 700). Bireyler orgiite iiye
olurken kendi degerlerini tasirlar. Grubun da kendi olusturdugu deger ve normlar1 var-
dir. Bireylerin gruba segilmeleri ve orgiitsel sosyallesme siireclerinde bireysel degerler
ile grup deger ve normlar1 birbirleri ile uyumlu hale getirilerek birey-grup uyumu ger-
ceklesir. Birey-grup uyumunun saglanmasi ile grupta normlar ve degerlerde degisim ve
yenilesme, bireylerde ise deger degisimi, rol fazlasi davranig ve grupta kalic1 olma istegi
olusturulur (Sezgin, 2006, s. 87-88).

Birey-grup uyumu, bireylerin orgiitteki pozisyonunun kisilerarasi iliski gerekti-
recegi diisiincesine dayanmaktadir. Bireylerin kisilerle iligski kurma ve bu iliskiyi gelisti-
rip giiclendirme yetenegi bireyin gruba saglayacagi katkilar etkilemektedir. Giiclii bir
orgiit kiiltiirii, birbirinden farkli tutum, davranis ve degerlere sahip orgiit tiyelerinin or-
tak deger, norm ve davranislar1 benimseyerek ortak amaclara ulagmak i¢in ¢aba goster-
melerini saglayacaktir (Ataman Unutkan, 1995, s. 74-75). Verquer’e (2002) gore genel
orgiit kiiltiiri birey-grup uyumu tizerinde birey-is uyumundan daha ¢ok etki olusturacak
glictedir (Akt., Cigek vd., 2018, s. 701).

Birey-grup uyum diizeyi, grubun iiyelerinin beklentilerini karsilama diizeyine ya
da bireyin kisiligi ile orgiitsel bagin uygunluk derecesine baglidir (Valentine, Godkin ve
Lucero, 2002, s. 351). Birey-grup arasinda yeterli diizeyde uyum saglanamamasi halin-
de veya birey-grup uyumunun hi¢ olusmamis olmasi durumunda, grup iiyesi bireylerin
duygu ve davraniglari bu durumdan olumsuz yonde etkilenir ve bireyler gruba karsi tep-
Ki gostermeye hatta gruptan ayrilmaya yonelir. Kristof-Brown ve digerleri (2005, s.
242), birey-grup uyumunun diizeyi ile bireyin memnuniyet, orgiitsel baglilik ve istifa

niyetleri gibi bireysel duygu ve davramiglari arasinda iliski oldugunu belirtmislerdir.
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Autry ve Daugherty’e (2003, s. 174) gore bireyin grup kiiltliriinii yeterince anlayama-
mast veya yanlig anlamasi bireyin; gruba yonelik yeterince aidiyet duygusu gelistire-
memesine, grupta huzursuz olmasina, grubu terk etmesine neden olmaktadir.

Gruba yeni katilan bireylerin gruba uyumlarini saglamaya yonelik olarak benzer-
lik ve tamamlayicilik uyumu olusturulmalidir. Benzerlik uyumu, gruba katilan bireyin
grubun diger iiyeleri ile benzer duygu ve normlar1 paylastiginda olusur. Tamamlayicilik
uyumu ise gruba katilan bireyin grubun diger iiyelerinin 6zelliklerini tamamlayici nite-
liklere sahip olup desteklediginde saglanir (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 269). Or-
giitlerdeki dogal ve sosyal gruplari, yonetim ve yonetici lizerinde etkili bir denetim me-
kanizmas1 olusturmaktadir. Orgiitte yer alan gruplar, yoneticilerin karar ve uygulamala-
rini, tutum ve davranislarini gézlemleyip, kontrol ederek degerlendirmektedir. Y onetici-
ler basaril1 olabilmek i¢in, orgiitte yer alan tiim gruplari iyi idare edebilmelidir (Geng,

2004, s. 147).

2.1.3.6 Etik iklim uyumu (Ethical climate fit)

Etik iklim, genel orgiitsel iklimin bir bilesenidir. Elgi ve Alpkan (2009, s. 298)
etik iklimi, “etik olarak dogru davranigin ne oldugu ve etik meselelerin nasil ele alin-
masi gerektiginin ortak algilar1” olarak tanimlamigtir. Rasmussen, Malloy ve Agarwal’e
(2003, s. 85) gore etik iklim, orgiitsel normlarin, degerlerin ve davranislarin 6rgiit tiye-
leri tarafindan paylasilan algisin1 tanimlayan bir kavramdir. Victor ve Cullen (1987, s.
51-52), orgiitlerin etik iklimini “etik olarak dogru davranisin ne oldugu ve etik sorunla-
rin nasil ele alinmasi gerektiginin ortak algilarr” olarak agiklamislardir. Orgiitlerin etik
iklimi, Orgiitiin uygun davraniglara iliskin olusturdugu standartlarin uygulanmasina yo-
nelik tutumu ifade eder (Kelley ve Dorsch, 1991, s. 56). Orgiitlerin etik iklimi iiyeleri-
nin ahlaki yonden uygun eylem ve politikalara iligkin 6rgiit i¢inde bulunduklar siiregte
gozlemlenmis algilarini yansitir (Lopez, Babin ve Chung, 2009, s. 595).

Kim ve Miller (2008, s. 942-943) etik teorisini (ethical theory) bencillik, yardim-
severlik ve ilkelilik olmak tizere siniflandirmustir. “Bencillik” kisisel ¢ikarlari en iist
diizeye cikarmaya yonelik kararlarla, “yardimseverlik” ortak cikarlar1 en {ist diizeye
cikarmaya yonelik kararlarla, “ilkelilik” ise normatif beklentilerindeki kurallara, yasala-
ra ve standartlara uyan kararlarla tanimlanir. Etik iklim, her orgiitte farkl olabildigi gibi
orgiit igerisinde yer alan gruplar arasinda da farklilik gosterebilmektedir (Rothwell ve
Baldwin, 2006, s. 219). Orgiitler tarafindan olusturularak, uygulanan drgiitsel politikala-

rin, is akislarinin, liretim yontemlerinin belirlenmesinde etik iklimin etkileri goriilmek-
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tedir (Mulki, Jaramillo ve Locander, 2008, s. 560-561). Orgiit tarafindan kabul goren,
etkin bir etik iklim, orgiit organizasyonunda ve {iyeleri iizerinde denetim saglamaktadir.
Etkin bir etik iklim, orgiit iiyelerinin gorev ve sorumluluklarinin bilincinde olmalarina
ve gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken dogru sekilde davranmalaria, dogru
kararlar almalarina fayda saglamaktadir (Lopez vd., 2009, s. 595).

Varig’a (1991, s. 5) gore egitim, “sosyal ve kiiltiirel olgular ile bireysel olgulara
iliskin degiskenlerin etkilesimidir.” Bireylerde sosyal, kiiltiirel ve bireysel olgu degisim-
lerinin saglanmasi ile gerceklestirilen egitim sonunda, bireyde amag, bilgi, tutum, dav-
ranis, ideal ve ahlak degerlerinde farklilasma saglanir. Temel degerleri dikkate almadan
verilen egitimin etik bir anlam1 yoktur. Egitim, halki her yonden gelisime yonlendiren
ahlaki bir faaliyet olarak anlagilmalidir (Bilhan, 1991, s. 52).

Okullarin etik iklimini, miidiir ve miidiir yardimeilarinin, 6gretmen ve 6grencile-
rin etik davraniglara yonelik algilar1 olusturmaktadir (Kogyigit ve Sagnak, 2012, s. 186).
Ozellikle okul yoneticilerinin etik davranislari, bireyleri egiterek dogru davranis kazan-
dirma amacinda olan okullarda yetkili olmalar1 ve dgretmenler ile 6grenciler i¢in bir
otoriteyi temsil eden rol model olmalar1 nedeniyle 6nemlidir (Pehlivan, 1997 s. 145).
Uluslararas1 Okul isletme Gérevlileri Toplulugu (ASBO - Association of School Busi-
ness Officials International) tarafindan okul yoneticilerinin davraniglarinin etik iklime
uygun olmasina yonelik asagidaki etik olgiitler gelistirilmistir (Hartman ve Stefkovich,
2005, s. 15-16; Akt., Evin, 2007, s. 111-112):

> Ogrencilere yonelik alinacak kararlarda ve gerceklestirilecek eylemlerde 6g-
rencilerin refahini saglamak esas alinmalidir.

» Mesleki sorumluluklar diiriistliik ve dogrulukla icra edilmelidir.

» Tim bireylerin medeni ve insani haklari korunmali, bu haklarin korunmasina
yonelik gerceklestirilecek siirecler desteklenmelidir.

» Kanunlara ve yasal mevzuata uygun eylemler gerceklestirilmeli, devleti ve
yasal organlarim1 dogrudan veya dolayli olarak hedef alan yikici ve boliicii eylemlere
destek verilmemeli, katilmamalidir.

» Yasal mevzuatla belirlenmis egitim politikalari, idari kural ve diizenlemeler
uygulanmalidir.

» Egitim hedefleriyle uyumlu olmayan kanun, politika ve diizenlemelerin dogru
olgiitlere dayandirilmasi igin gerekli gaba gosterilmelidir.

» Siyasi, sosyal, dini, ekonomik veya diger yontemlerle kisisel ¢ikar elde et-

mekten kagiilmalidir.
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» Yalnizca yasal akredite kurumlardan verilen akademik dereceler ve mesleki
sertifikalar kabul edilmelidir.

» Standartlar korunmalidir. Arastirma ve siirekli mesleki gelisim yoluyla mes-
legin etkinligini gelistirmek amaglanmalidir.

» Yonetim gorevinde bulunulan siiregte tiim sézlesmeler kabul edilir.

2.1.3.7 Birey-kiiltiir uyumu (Person-culture fit)

Kiiltiir, “Bireyin iiyesi oldugu toplumla iletisim ve etkilesim neticesinde edindigi
bilgi, inang, sanat, ahlak, hukuk, 6rf ve adetler, beceri ve aligkanliklardan olusan karma-
sik bir biitiindiir” (Cegen, 1985, s. 115; Fichter, 1990, s. 132; Kirel, 1989, s. 351; Yiik-
sel, 1989, s. 335; Akt., Sahin, 2010, s. 22). Orgiit kiiltiirii ise “orgiitte isleri yapma sek-
linin davranis temelli felsefesidir” (Deal ve Kennedy, 1982, s. 4).

Orgiit kiiltiirii; orgiitiin etkin bir bigimde ¢alisabilmesi icin gerekli

olan, dis gevreye karsi birlikte hareket etmeye ve orgiit icinde uyum sag-

lamaya yonelik ortaya koydugu, gelistirdigi veya bir baska orglitten 6gren-

digi, dogrulugu kanitlanmis ve olumlu sonuglar elde edilmis, 6rgiit tiyele-

rine sorunlar1 algilamanin, diigiinmenin ve igsellestirmelerinin yontemi

olarak Ogretilip aktarilmas: gereken kanitlanmis yaklagimlardir (Schein,

1990, s. 111).

Herndon (2007, s. 42) okul kiiltiiriiniin 6rgiit kiiltiirinden farki olmadigini be-
lirtmesine karsin, bir egitim orgiitii olan okullarda 6rgiit kiiltiirii yerine okul kiiltiirii kav-
ramini ve birey-okul kiiltiirii uyumunu incelemek daha uygun bir yaklasim olacaktir.
Engels, Hotton, Devos, Bouckenoogh ve Aelterman (2008, s. 159) okul kiiltiiriinii,
“okulun etkinlik ve faaliyetlerini etkileyen, okul iiyeleri tarafindan paylasilan degerler,
kiiltiirel olgular ve temel varsayimlar” olarak tanimlamiglardir. Birey-okul kiiltiirii uyu-
mu, okul liyelerinin i¢inde ¢alistiklar1 okullara ve okul i¢ersinde olusmus gruplarla olan
uyumlulugudur. Okul iiyelerinin karakter, egitim diizeyi, inang sistemi ve ¢evre farkli-
liklar1 amaclarini da farklilagtirmaktadir. Bu nedenle okulun amaglari ile okul {iyelerinin
bireysel amaglarin1 uyumlastirmak yani birey okul kiiltlirii uyumunu saglamak oldukca
zordur. Birey okul kiiltiirii uyumu ancak giiglii bir okul kiiltiirii ile saglanabilecektir.
(Ozdevecioglu, 1995, s. 122; Akt., Sahin, 2010, s. 25).

Okul yonetimi tarafindan olusturulan okul kiiltiirii ile okul iiyelerinin uyumlari-
nin saglanmasi sonucu, iiyelerin ¢aligmalarini engelleyen bazi uygulama ve siireclerin

akla uyun ve standart hale getirilmesi ile orgiitsel verimlilik arttirilirken, liyeler arasin-
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daki catigmalar da azaltilarak, okuldaki gruplagsmalar 6nlenecek, iiyeler arasinda birlik
beraberlik saglanacak ve takim ruhunu gelistirilecektir. Okul iiyeleri ile okul yonetimi
arasinda daha uyumlu bir calisma ortami saglanacaktir. Birey okul kiiltiirii uyumunun
saglanmasi, lyelerin belli standart, norm ve degerleri daha iyi anlamalarina boylece
kendilerinden beklenen basariya ulasma konusunda daha kararli ve tutarli olmalarina

neden olacaktir (Eren, 2001, s. 152-153).

2.1.3.8 Gérev-teknoloji uyumu (Task-technology fit)

Gorev-teknoloji uyumu yaklasiminda gorev; bireylerin bilgi ihtiyaclarint karsi-
lamak i¢in girdileri ¢iktilara doniistirmek amaciyla gergeklestirdikleri eylemler olarak
tanimlanmaktadir. Teknoloji; 6gretim elemanlarinin 6gretim ve aragtirma gorevlerini
yerine getirmede kullandiklar1 bir aragtir. Gorev-teknoloji uyumu yaklasimi, bir bilgi
sisteminin performansa etkilerini tanimlayan bir teoridir. Gorev-teknoloji uyumu, gorev
ozellikleri ve teknoloji 6zellikleri olmak iizere iki ana yapidan etkilenir. Gorev-teknoloji
uyumu, bir gorevin gereksinimlerini ve bir bireyin yeteneklerini destekleyen bir tekno-
lojinin sagladigi faydanin ve uygunlugun derecesi olarak tanimlanmaktadir. Gorev-
teknoloji uyumu teorisinde, teknoloji 6zellikleri gorev 6zelliklerine uydugunda, bireyin
bilgi teknolojilerini kullanimina yonelik istekliligi ve bireyin performansi olumlu yonde
artacaktir (Goodhue ve Thompson, 1995, s. 216).

Gorev-teknoloji uyumu ile ilgili iki teori ortaya konulmustur. Goérev-teknoloji
uyumu ile ilgili ilk teori Goodhue ve Thompson (1995, s. 216) tarafindan bilgi sistemi-
nin performansini degerlendirmek ve agiklamak amaciyla ortaya konulmustur. Ikinci
teori olarak Zigurs ve Buckland (1998, s. 325) tarafindan, grup gorevleri ile grup destek
sistemlerinin uyumunu incelemeye yonelik sistematik bir profil gelistirilmistir. Good-
hue ve Thompson (1995, s. 217), bireylerin bilgi sistemlerini kullanimina odaklanmig
ve bilgi sistemlerinin gorevlerde etkin kullanimini aragtiran bir yaklasim ortaya koy-
muglardir. Zigurs ve Buckland (1998, s. 326) ise gruplarin bilgi sistemlerini kullanimina
odaklanmis ve ozellikle grup destek sistemlerinin grup gorevlerinde etkin kullaniminm
aragtiran bir yaklasim ortaya koymuslardir. Zigurs ve Buckland (1998, s. 220) tarafin-
dan bes grup gorevi kategorisi (basit, problem, karar, karar ve bulanik) ve ii¢ teknoloji
destek boyutu (iletisim, siire¢ yapilandirmasi, bilgi islem destegi) tanimlanmustir.

Aragtirmacilar, gorevler ve teknolojiler arasindaki uygunlugu degerlendirmek
igin farkli parametreler kullanmistir. Goodhue ve Thompson (1995, s. 222), verilerin

kalitesi ve erisilebilirligi, sistem kullanim kolayligi, sistem giivenilirligi ve bilgi sistem
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grubu ile sistem kullanicilar1 arasindaki iliski de dahil olmak iizere kullanicilar tarafin-
dan algilanan sekiz uyum boyutu belirlemistir. Dishaw ve Strong (1999, s. 11-12), mev-
cut islevleri, gerekli islevlerle ve/veya kullanicilarin gesitli gorevleri tamamlamalar1 igin
ongordigi islevlerle eslestirerek uyum diizeyini hesaplamistir. Zigurs ve Buckland
(1998, s. 327) ise gorev, teknoloji ve gorev-teknoloji diizenlemelerinin performans et-
kilerini test ederek uyum diizeyini belirlemislerdir.

Tiirkiye’de 18-22 Haziran tarihleri arasinda yapilan XII. Milli Egitim Surasi’nda
Bilgisayar Destekli Egitim (BDE) ¢alismalarinin baglamasi ile egitim sistemimizde go-
rev-teknoloji uyumu 6nem kazanmaya baslamistir (MEB, 1988). BDE’nin 6gretmenler
ve okul yoneticileri tarafindan benimsenmesi ve gorev-teknoloji uyumunun saglanmasi
ile okullarda egitim-6gretim sorunlarinin ¢éziimiinde teknolojinin sagladigi imkanlardan

faydalanma egiliminde artis kaydedilecektir.

2.1.3.9 Aile-is uyumu

Teknolojideki son gelismeler is ile aile arasinda neredeyse kesintisiz bir iletisim
olugmasini saglamistir. Bu gelisme Orgiitler icin aile-i$ uyumunun saglanmasinin 6ne-
mini artirmustir. Is-aile uyumu, cogunlukla insan-g¢evre uyumu teorisinden uyarlanmistir
(French, Rodgers ve Cobb, 1974; Akt., Pittman, 1994, s. 186). Pittman (1994, s. 186) is-
aile uyumunu “is ile aile arasinda rol ¢atismasinin yasanmadigi bir uygunluk algisi’’
olarak tamimlamustir. Pittman’a (1994, s. 187) gore is ve aile farkli alanlardir. Bu iki
alan arasinda uygunluk saglandiginda, her bir alandan gelen rol talepleri tutarli olacak-
tir. Boylece bireylerin rollerinden kaynaklanan zorluklar en aza indirilecek ve bireyin
doyumu artirilacaktir (Pittman, 1994, s. 187)

Aile-is uyumu “is-aile dengesi” ile de agiklanabilir. Is-aile dengesi, “is ve aile
arasinda c¢atismanin olmamasi” seklinde de tamimlanabilir (Aycan, Eskin ve Yavuz,
2007, s. 55). Greenhaus, Collins ve Shaw (2003, s. 513) is-aile dengesini, “bireyin is ve
ailesinde tstlendigi rolleriyle ayni seviyede ilgilenmesi ve bu rollerden ayni seviyede
tatmin olmas1>’ olarak tanimlamglardir. Is-aile dengesinin en yaygin tanimi, is ve aile
rolleri arasinda catisma ya da girisim eksikligidir. Is-aile catismasi ise “is ve aile etki
alanlarindan gelen rol baskilarinin, baz1 agilardan karsilikli olarak uyumsuz oldugu bir
tiir birbirine karisan ¢atisma bigimi” olarak tanimlanmistir (Greenhaus ve Beutell, 1985,
s. 77). Is-aile ¢atigmast iki boyutlu olup aile isten etkilenebildigi gibi is de aileden etki-
lenebilmektedir (Frone, 2003, s. 145). Is-aile ¢atismasinin yani sira is aile kolaylastirl-

masi is-aile dengesinde ikinci bir bilesendir (Grzywacz ve Marks, 2000; Kirchmeyer,
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1992; Akt., Frone, 2003, s.145). is-aile kolaylastirmasi, bireyin iste ya da evde kazandi-
&1 ya da gelistirdigi deneyimler, beceriler ve firsatlar sayesinde evde ya da iste iistlendi-
gi rolleri yerine getirmesindeki kolayliktir. Is-aile kolaylastirmas1 da iki boyutlu olup
calismanin aile yagsamini kolaylagtirabilecegi gibi aile de is yasamimi kolaylastirabilir
(Frone, 2003, s. 145). Is- aile catismasi ile is-aile kolaylastirmasimin uyumlu kombinas-

yonlar aile-is uyumunun saglanmasinda etkili olacaktir.

2.1.3.10 Boliimler (Departmanlar) arasi uyum

Gilinliimiiz isletmelerinin ¢ogunda bir boliimiin gorevini yerine getirmesi bir bas-
ka bolimiin yapmis oldugu gorevi yerine getirmesi ile dogrudan ilgilidir. Ciinkii bir
boliimiin gorev ¢iktisi diger boliim igin gorev girdisidir. Bu nedenle, “gdrev karsiliklili-
g1” olarak adlandirilan birbirine baglh gorevler iyi koordine edilmeli ve béliimler uyum
icinde ¢alismalidir. Etkili bir koordinasyon, dayanisma olmadan ve uyum saglanmadan
gerceklestirilen gorevler tekrar calismayi gerektirebilir ve krizler yaratan hatalara neden
olabilir (Kazanjian, Drazin ve Glynn 2000, s. 273). Boliimlerin diger boliimlerle uyum
saglamak icin girdi, ¢ikt1 ve islemlerinden olusan ara yiizlerini ve diger boliimlerle olan
bagimliliklarin1 tanimlamalar1 ve gerekli koordinasyonu baslatmalar1 gerekir (Hoegl,

Weinkauf ve Gemuenden, 2004, s. 38).

2.1.3.11 Degisime uyum

Degisim, “bir biitiinii olusturan pargalarin birbirleri ile iliskilerinde, 6ncekine go-
re nicelik ve nitelik olarak gozlemlenebilir bir farkliligin olusmasidir” (Basaran, 2004,
s. 304). Kozak ve Giiclii’ye (2003, s. 1) gore degisim; bireylerin i¢inde bulundugu du-
rumun i¢inde yasadig1 ¢evre kosullarinin ihtiyaclarini karsilayamayacak diizeye gelmesi
sonucunda, bireyi yeniden yapilandirarak cevre kosullarmin ihtiyaglarini karsilayabil-
mesini saglamak i¢in bireysel ya da oOrgiitsel olarak yeni fikirler ortaya koyarak bu fikir-
leri hayata gegirme siirecidir. Orgiitsel degisim; orgiitiin ¢evre sartlarina uygun yeni
stratejiler belirlemesi, uygulamasi ve yiiriitmesidir (Massie, 1983, s. 231). Orgiitsel de-
gisim, Orgiitiin iiyelerinde, kullandig1 sistemlerinde, orgiitiin i¢inde bulundugu ¢evre ile
etkilesimde ve biitiin bunlarin arasinda olusturdugu iliski diizenindeki farklilagmalardir
(Akat, Budak ve Budak, 1999, s. 317).

Orgiitler, degisen kosullara ve her gecen giin artan rekabet kosullarinda varlikla-
rin siirdiirebilmek i¢in siirekli olarak degisim ve gelisim gostermelidir (Erdogan, 2002,

s. 12; Ozdemir, 2000, s. 56). Egitim orgiitleri de diger drgiitler gibi, ¢evrelerinde mey-
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dana gelen degismelerden etkilenmektedir. Ancak, egitim Orgiitlerinin degisimi baglat-
ma sorumlulugunun olmasi egitim orgiitlerini diger orgiitlerden ayiran en énemli 6zel-
liktir. Orgiitlerde teknolojik ve yapisal degisiklikler meydana gelmesi sonucu is bdliimii
ve uzmanlagma artmis ve yeni is alanlar1 agilmustir. Orgiitler, egitim kurumlarindan, bu
alanlarda calisacak bireyler yetistirmelerini talep etmektedir. Egitim orgiitleri, orgiitlerin
taleplerini karsilamak amaciyla, teknolojik gelismelere uygun yapisal degisiklikler ya-
parak nitelikli insan giicii yetistirmek zorundadir (Calik, 2003b, s. 542).

Degisim planh ve plansiz olmak {lizere gelisebilir. Planli degisim, orgiitlerde yo-
netimin hazirladig1 programlarin ve yeniliklerin uygulanmasi sonucu 6nemli degisiklik-
ler yapilmasidir. Planli degisimin basarisi, yonetimin hazirladigi programin niteligi ile
programi uygulayanlarin kabiliyetine baglidir (Vechio, 1995; Akt., Sabuncuoglu ve Tiiz,
1995, s. 160). Plansiz degisim, her hangi bir program olmadan, gelisen ortam ve sartlara
paralel olarak kendiliginden ortaya ¢ikan bir degisimdir. Hazirlanmig bir program ol-
mamast nedeniyle plansiz degisimin Orglit ve iiyeleri acisindan olumsuz sonuglar do-
gurma olasilig1 ¢ok fazladir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 160). Bir orgiitte degisim,
basarili olmasi her zaman miimkiin olmayan zor ve tehlikeli bir girisimdir. Degisim
cabalar orgiitte siirtiisme, ¢atisma ve boliinmelere neden olabilir. Orgiitlerde yapilmak
istenilen degisimler {iyelerinin anlayip kabullenecegi nitelikte degilse ¢ogunlukla tiyeler
degisime karsi olumsuz tutum ve davranis gostereceklerdir. Degisime kars1 orgiit liyele-
rinin olumsuz tutum ve davranislar1 yonetimin gayretlerine karsin, degisimin siirecinin
basarisiz olmasina neden olacaktir (Bursalioglu, 2015, s. 109).

Orgiit iiyelerinin degismeye karsi olumsuz tutum ve davranis gdstermelerinin
farkli nedenleri olmakla birlikte, degisim siirecine kars1 orgiitsel diizeyde degisime di-
reng nedenleri olarak; gii¢ ve catisma, boliimlerin yonelimindeki farkliliklar, mekanik
yap1 ve orgiit kiiltiirii sayilabilir (Jones, 2004, s. 72). Bireysel diizeyde degisime direng
nedenleri olarak ise; rasyonel, psikolojik, ekonomik ve sosyolojik nedenler sayilabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 161). Orgiit ve bireylerin degisime kars1 direnci ortadan
kaldirmalar1 yani degisime uyum saglamalari i¢in yonetimlerin almas1 gereken dnlemler
vardir. Degisime kars1 olusacak direnci en az diizeye indirecek en etkin ve verimli yol-
lardan birisi bilgilendirmedir. Bu kapsamda bireylere, degisimden kaynakli bir kayipla-
rinin olmayacagina yonelik giiven veren agiklamalar yapilmalidir. Degisim siirecine
baslanilmadan orgiit iiyelerine degisimin faydalarini ve avantajlari anlatilarak tiyeler

degisime zihinsel olarak hazirlanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 125-126).
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Degisim kapsaminda olan orgiit liyelerinin degisimin planlanmasi ve uygulan-
masina etkin katilimlar1 degisime kars1 direnci en aza indirecektir (Kogel, 2005, s. 115).
Degisimi ilk baslatan tarafin ortaya koydugu degisimler nedeniyle diger tarafta olusan
direncin ortadan kalkmasi veya azaltilmasi igin direng gosteren tarafa bazi haklar veril-
mesi direnci azaltarak degisime uyumu arttiracaktir. Yonetim, degisime tepki gosteren
bireyleri orgiitiin karar alma mekanizmasina alarak degisime uyumlarni saglayabilir
(Sucu, 2000, s. 122-124). Degisime kars1 direnci ortadan kaldirmak i¢in baskaca bir yol
kalmadiginda ve degisimin acilen uygulanmasi gerektiginde yoneticiler, baski ve otorite

kullanarak degisiklikleri kabul ettirebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 119).

2.1.4 Birey-orgiit uyumu arastirmalari

Birey-orgiit uyumu iizerine birgok arastirma yapilmis ve elde edilen bulgulara
dayanilarak ¢esitli kuram, model ve yaklasimlar ortaya konmustur. Bu kuram, model ve
yaklasimlardan en ¢ok bilinenleri; Schneider’in Cekim-Se¢im Cekisme (ASA) Kurami,
Chatman’1n Birey-Orgiit Uyum Modeli, Kristof-Brown’un Birey-Orgiit Uyumu Kuramu,
Cable ve Judge’n Birey-Orgiit Uyumu Yaklagimi, O’Reilly III ve arkadaslarmin Orgiit-
sel Kiiltiir Profili (OCP) ve Argyris’in Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kuramidir. Bu bé-

limde bahse konu arastirmalar agiklanacaktir.

2.1.4.1 Schneider’in cekim-secim-¢ekisme (ASA-Attraction-selection-attrition)

kurami

Schneider (1987, s. 437), ¢cekim-segim ¢ekisme modelini, orgiitlerin kollektif ki-
silik 6zellikleri agisindan etkilerini tanimlamanin ve agiklamanin bir modeli olarak ge-
listirmistir. Bir model olarak gelistirilen ASA, Schneider, Smith ve Goldstein’in
1995°teki giincellemesinden sonra bir teori haline getirilmistir (Dickson, Resick, ve
Goldstein, 2008, s. 6). ASA teorisi, ¢gekim, se¢im ve ¢ekisme asamalari ile tanimlan-
maktadir. ASA teorisine gore bireyler, kisilikleriyle uyumlu olduklarini diistindiikleri ve
c¢ikarlarma uygun olan organizasyonlara ilgi gostererek tercih etmektedirler (¢ekim).
Schneider, bireylerin kendi degerlerine benzer degerlere sahip olduguna inandiklar1 6r-
giitlerde is bulma firsat1 bulacaklarni savunmaktadir. Orgiitler de, orgiit kiiltiiriine ve
degerlerine uyum gosterebilecek kisilik 6zelliklerine sahip bireyleri secerek ise almak-
tadir (secim) (Schneider, Smith ve Goldstein, 2000, s. 67 ). Se¢im ne kadar titiz yapilir-
sa, ise alinacak kisinin ise uygun olma olasilig1 o oranda artacaktir (Schneider, 2008, s.

267). Orgiitler kisilik 6zellikleri nedeniyle 6rgiit kiiltiiriine ve degerlerine uyum goste-
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remeyen c¢alisanlart orgiitten ayirmaktadir. Ayni sekilde beklenti ve ¢ikarlar karsilan-
mayan bireyler de orgiitten ayrilmaktadir (¢ekisme) (Schneider vd., 2000, s. 67). Cekim,
bireyin bir pozisyon i¢in basvuruda bulunma karariyla baslar, birden fazla gériisme ve
degerlendirme igerebilecek ise alim siireciyle devam eder ve is teklifini kabul etme veya
reddetme karariyla sonuglanir. Ancak ¢ogu zaman ¢ekim ve se¢im birbiri igine gegen
asamalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dickson vd., 2008, s. 12).

Schneider, ASA modelini bireylerin degil, orgiitlerin davranislarini anlamak ve
tahmin etmek icin onermistir. ASA, oOrgiitsel kiiltiirlerin, iklimlerin, tarzlarin ve etkinli-
gin Orgiitte calisan insanlarin bir yansimasi oldugunu agiklamak i¢in sunmustur (Dick-
son vd., 2008, s. 16). Schneider (1987, s. 437) “insanlarin 6zelliklerinin 6rgiitsel davra-
nigin temel belirleyicileri” oldugu goriistinii ortaya koymustur. Schneider (2008, s. 269),
orgiitlerde ¢ekim, secim ve ¢ekisme modelinin uygulanmasinin bir sonucu olarak orgiit-
te kalan bireylerin tutum, kisilik ve degerler bakimindan birbiri ile ayni1 olmamakla bir-
likte birbirine benzer olacagini, bu benzerligin diger orgilitlerde ¢alisan bireylerden daha
fazla olacagini savunmus ve bu benzerligi “homojenite teorisi” olarak adlandirmustir.
Kristof’a (1996, s. 5) gore birey-6rgiit uyumu belirli bir siire sonra 6rgiitte homojenligin
artmasii saglayacaktir. Orgiitler homojenliklerini devam ettirmek icin ise alacaklar
bireylere orgiitiin dogas1 ve misyonu hakkinda bilgi aktararak, orgiitte ¢aligmakta olan
bireylere benzeyen bireyleri ise almakta ya da becerilerini artirarak benzeyebilecek bi-
reyleri segmeye odaklanmaktadir. Orgiitler bdylece daha homojen hale getirerek tutarli-

liklarin arttirmaktadir (Aldrich ve Ruef, 2006, s. 124-126).

2.1.4.2 Chatman’n birey-orgiit uyum modeli

Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli, bireysel ve orgiitsel degerlerin birey-
orgiit uyumundaki 6nemini esas almaktadir. Chatman’a gore, “bir orgiite liye olmanin
insanlar tizerindeki etkisi ve insanlarin iiyesi olduklar1 6rgiit tizerindeki etkileri, 6rgiit ve
birey ile ilgili bilgilerin derlenmesi ile éngdriiliir.” Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Mo-
deli, bireysel ozelliklerin farkliligin1 dikkate alarak hem genel kurallar ortaya koyan
hem de tekilci yaklasim saglayan Q-siralama yonteminden yararlanmaktadir. Modelde
kullanilan Q-siralama yontemi bireylerin giiclii ve zayif yonleri arasinda bir ayrim ya-
pilmasim1 ve kisi oOzelliklerinin karsilastirilmasimi saglamaktadir. Model kullanilarak
bireylerin orgiitler lizerindeki etkileri ve orgiitlerin bireyler iizerindeki etkileri izlene-

bilmekte boylece uyum diizeyleri belirlenebilmektedir (Chatman, 1989, s. 339).
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Bireysel degerlerin bilinmesi, bu degerlerin orgiitsel deger ve normlara uyum
saglamaya yonelik olarak gosterecegi degisimini tahmin etme yetenegini arttirmaktadir.
Whyte’a (1959) gore orgiit tiyeligi bireylerin deger diizeylerini degistirebilir (AKkt.,
Chatman, 1989, s. 342). Ozellikle, bireyler orgiitler tarafindan 6diillendirilen degerleri
benimsemislerdir. Weiss (1978) bireyler liderini saygili, yetkin ve basarili olarak algi-
ladiklarinda, ayni degerleri benimseyerek olumlu degisim gosterdigini belirtmektedir
(Akt., Chatman, 1989, s. 342). Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli, bir orgiitte deger
degisimine neden olabilecek bireylerin tespit edilmesini saglamaktadir (Chatman, 1989,
s. 342). Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeline gore, bireyin orgiite diisiik diizeyde
uyum saglamasi halinde; bireyin degerleri degisebilir ve orgiitiin degerlerine daha ¢ok
benzeyebilir, Orglitiin degerleri degisebilir veya birey orgiitten ayrilabilir. Chatman’a
gore bireysel farkliliklar degerlendirilerek, bu {i¢ sonucun hangisinin ortaya ¢ikacagi
belirlenebilmektedir. Chatman’in (1989, s. 343) bu konudaki 6nermeleri su sekilde
agiklanabilir:

Tutarsiz degerlere sahip bir kisi giiclii degerlere sahip bir orgiite girdiginde, o ki-
sinin etkilemeye agik olmasi durumunda, kisinin degerlerinin degismesi muhtemeldir.
Ayrica, bu kisinin orgiitsel deger ve normlara uygun davranmasi daha olasidir. Kisi et-
kilenmeye agik degilse, degerleri degismeyecek ve birey muhtemelen Orgiitten ayrila-
caktir (Chatman, 1989, s. 343). Tutarsiz degerleri olan bir kisi giiclii degerlere sahip bir
orgiite girdiginde veya katildig1 orgiitte 6z giiveni, kisisel kontrol becerisi yliksek tiye-
ler oldugunda veya orgiite benzer degerleri paylasan bircok yeni liye katildiginda birey-
ler sahip olduklar1 degerleri orgiit yerine birbiri ile paylasacaktir. Ancak zamanla 6rgii-
tiin deger ve normlari liyeleri ile benzer olacaktir. Zayif degerlere sahip orgiitlerde, bi-
reyin degerleri Orgiitsel tiyeligin bir fonksiyonu olarak degismeyecek ve muhtemelen
ayni kalacaktir (Chatman, 1989, s. 343). Birey-orgiit uyumu ile ekstra rol davranislart
arasinda olumlu yonde iliski vardir. Ekstra rol davraniglari, bir bireyin is taniminda dog-
rudan belirtilmeyen ve oncelikle orgiitiin yararina olan prososyal davranislardir. Birey-
sel veya oOrgiitsel deger degisikligi sonucu bireyler ekstra rol davranisi1 gosterebilmekte-
dir (Chatman, 1989, s. 343).

Ise alinmadan 6nce orgiitlerde cesitli orgiitsel faaliyetlerde bulunarak zaman ge-
ciren bireyler ise basladiklarinda orgilitsel degerlere benzer degerlere sahip olmaktadir.
Ise yeni baslayan bireylerde gériilen yiiksek diizeydeki birey-6rgiit uyumunun davranis-
sal sonucu olarak, birey Orgiitiin temel normlarina uyacak dahasi, bu bireylerde bireysel

degerlerdeki degisiklikler ile yiliksek diizeydeki birey-orgiit uyumu negatif iliskili ola-
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caktir (Chatman, 1989, s. 345). Giiclii degerlere sahip orgiitlerde uygulanan, sosyal ve
yeniden yapilanma etkinlikleri, 6rgilin egitim ve danismanlik programlar1 gibi faaliyetle-
11 igeren sosyallesme siireci, birey-orgiit uyumunu olumlu yonde etkileyecektir. Sosyal-
lesme siireci bireysel degerlerde daha biiyiik degisiklikler meydana getirecek ve birey-

orgiit uyumunu saglayacaktir (Chatman, 1989, s. 345).

2.1.4.3 Kristof-Brown’un birey-orgiit uyumu modeli

Kristof-Brown ve digerlerine (2005, s. 287) gore, birey-orgiit uyumunu etkileyen
tic unsur vardir. Birincisi, ¢alisanlarin kisilikleri ile orgiitiin 6zellikleri arasindaki ben-
zerlik, ikincisi ise ¢aligsanlar ile kurulus arasindaki hedeflerin uyumlulugu ve tigiinciisii
calisanlarin degerleri ile oOrgiit kiltlirii arasindaki tutarliliktir. Kristof (1996, s. 4)’un
Birey-Orgiit Uyumu Modeli’nde, gevre basit bir sekilde orgiit olarak tanimlanmaktadir.
Kristof’a (1996, s. 4-5) gore, birey veya orglitten en az birisi digerinin ihtiyaclarii kar-
siladiginda, birey veya oOrgiit benzer temel 6zellikleri paylastiginda ya da her iki durum
gerceklestiginde birey-orgiit uyumu saglanacaktir. Kristof, birey-6rgiit uyumunu, ilave
(supplementary) ve tamamlayict (complementary) uyum olmak iizere iki boyutlu olarak
ele almistir. Tlave uyum, kiiltiir, iklim, degerler, hedefler ve normlardan olusan orgiitsel
karakteristikler ile degerler, hedefler, kisilik ve tutumdan olusan bireysel karakteristikle-
rin arasindaki uyumdur. Kisinin bireysel karakteristikleri orgiitsel karakteristiklere ben-
zedigi zaman ilave uyum saglanmaktadir (Kristof, 1996, s. 4-5).

Tamamlayic1 uyum, bireylerin ve orgiitlerin birbirlerinden karsilikli olarak arz-
lar1 ve taleplerine bagl olarak sekillenmektedir. Bireyler ve orgiitler karsilikli olarak
birbirlerinden talep ve arz edeceklerini is sozlesmelerinde belirtmektedir. Tamamlayici
uyumun iki farkli boyutu vardir. Orgiitsel boyutta, érgiitler bireylerden isleri i¢in zaman
ayirarak ¢aba gostermelerini, sorumluluk almalarini, bilgi, yetenek, kabiliyet, goreve
yonelik iletisim becerilerini ve tecriibelerini 6rgiit i¢in kullanmalarini talep etmektedir.
Bireysel boyutta, bireyler orgiitlerden finansal, fiziksel ve psikolojik kaynak saglamala-
rin1 ve kendilerine ¢ikar ve gelisim saglayacak firsatlar sunmalarini talep etmektedir.
Tamamlayic1 uyumun saglanabilmesi i¢in orgiitsel ve bireysel boyuttaki arz-talep iliski-

sinin birlikte saglanmasi gerekmektedir (Kristof, 1996, s. 4-5).

2.1.4.4 Cable ve Judge’in birey-orgiit uyumu yaklasimi
Cable ve Judge (1996, s. 294), birey-6rgiit uyumuna ozellikle is arayan bireyler

acisindan yaklagmislar ve birey-6rgiit uyumu arastirmalarinda orgiitsel degerleri ve de-
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mografik 6zellikleri incelemislerdir. Cable ve Judge (1996, s. 294) birey-o6rgiit uyumu-
nu, birey ve Orgiitlerin degerleri arasindaki uygunluk olarak agiklamiglardir. Degerler,
bireylerin tutumlarina, yargilarina ve davranislarina rehberlik ederek, onlar1 belirli bir
davranisa yonlendirmektedir (Cable ve Judge, 1996, s. 296; Chatman, 1989, s. 333).
Cable ve Judge’in Birey-Orgiit Uyumu Yaklagimi’na gore is arayan bireylerin bir érgii-
tiin degerleriyle ilgili algilart ile kendi deger algilar1 arasindaki uyum, bireyde Orgiite
uyum saglayacagina yonelik olumlu yonde algi olusturmaktadir. Judge ve Bretz (1992)
tarafindan gerceklestirilen kuramsal orgiitlenme ¢alismalarinda, is arayanlar ve orgiitler
arasinda algilanan degerler uyumunun orgiitsel c¢ekiciligi etkiledigi deneysel olarak ka-
nitlanmistir (Akt., Cable ve Judge, 1996, s. 295).

Orgiitsel uyumun ikinci énemli bileseni demografik benzerliktir (Jackson, Brett,
Sessa, Cooper Julin ve Peyronnin, 1991; Judge ve Ferris, 1992; Rynes, Bretz ve Ger-
hart, 1991; Akt., Cable ve Judge, 1996, s. 295). Pfeffer’a (1983) gore, birey-orgiit uyu-
munda, demografik olarak diger orgiit liyelerine benzeyen bireyler (yas, irk, cinsiyet,
sosyoekonomik durum vb.) daha az benzer bireylere gére daha avantajlidir (Akt., Cable
ve Judge, 1996, s. 295). Teorik olarak, benzer 6zelliklere ve deneyime sahip bireylerin
yakinlagsmalar1 ve birbirleri ile iletisim kurma becerileri daha kolay olacak ve bu durum
is tutumlarimi olumlu yonde etkileyecektir. (Mael, 1991; Tsui ve O'Reilly, 1989; Tsui,
Egan ve O’Reilly, 1989; Akt., Cable ve Judge, 1996, s. 297). Cable ve Judge’a (1996, s.
295) gore is arayanlar ile Orgiitte halen calisanlar arasindaki demografik benzerlik, is
arayanlarin algilanan kisi-6rgiit uyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Cable ve Judge,
(1996, s. 303) yapmis olduklar1 ¢alismalarda birey-orgiit uyumunun is tatmini, orgiitsel
aidiyet, orgiitsel vatandaglik iizerinde olumlu etkileri oldugunu tespit etmislerdir. Yapi-
lan ¢aligmalarda birey-orgiit uyumu arttikca kisinin isten ayrilma niyetinin azalacagi ve

is devri hizinin diisecegi sonucuna varilmistir.

2.1.4.5 O’Reilly 11 ve arkadaslarimin érgiitsel kiiltiir profili

Orgiitsel Kiiltiir Profili, O’Reilly III, Chatman ve Caldwell (1991, s. 487) tara-
findan birey-6rgiit uyumunu degerlendirme araci olarak gelistirmislerdir. Orgiit Kiiltiirii
Profili, hem belirli degerlerin orgiit hedeflerini ne 6lciide nitelendirdigini, hem de bire-
yin o belirli deger yapilandirmasi icin tercihini idiografik olarak degerlendirmek i¢in
kullanilabilecek bir dizi ifade igerir. Kisisel kiiltiir uyumu, orgiitsel degerlerin profilini,
bireyin tercihlerinin profili ile iliskilendirerek hesaplanabilir (O’Reilly vd., 1991, s.
494).
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O'Reilly ve digerleri (1991, s. 496-499) orgiit kiiltiiri ile 6rgiit- birey uyumu, or-
giitsel baglilik, is memnuniyeti, isglicii devri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
tespit etmek amaciyla calisma gercgeklestirmislerdir. Calismada farkli calisma stirelerine
sahip muhasebeci, yiiksek lisans 6grencileri, kamu calisanlar1 ve miisavirlik firmalarin-
dan olusan bes farkli gruba veri elde etmek amaciyla anket uygulamislar ve elde ettikle-
ri sayisal verileri istatistiksel olarak ¢oziimlemislerdir. Calisma sonrasinda kiiltiiriin
bireysel boyutlarinin karakteristik olarak farkli kisilik tipleri ile iligkili oldugu tespit
edilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda uyum diizeyi ile ilgili veriler elde edildikten12 ay
sonra, birey-orgiit uyumunun, is memnuniyeti, érgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetli
tizerinde, 24 ay sonra isgiicii devrinde farkliliklar meydana getirdigi gozlenmistir
(O’Reilly vd., 1991). Ayrica ¢aligma sonucunda bir bireyin belirli bir kiiltiirii tercih et-
mesinde, bireyin katildig1 orgiitiin uyum, baglilik, is doyumu ve iggiicti devrinin etkili
oldugu belirlenmistir (O’Reilly vd., 1991, s. 512).

2.1.4.6 Argyris’in birey ve orgiit biitiinlesmesi kurami

Argyris (1964, s.11-12)’in Birey ve Orgiit Biitiinlesmesi Kurami, bireylerin ve
onlarin i¢inde bulunduklar1 orgiitlerin ihtiya¢ ve beklentileri arasindaki uyumsuzlugu
arastirilmasidir (Akt., Ulutas, 2010, s. 44). Argyris, klasik orgiit yapilarinda, gorevleri
sikici, tekrarct ve alisilmis hale getirerek bireylerin yaraticiligini ortadan kaldiran isbo-
limiiniin, orgiitlerin hiyerarsik yapisindan dolay1 en iistteki birkag kisi tarafindan kulla-
nilan yetki ve sorumlulugun, yapilan denetlemelerin bireylerin gelisimine imkan ver-
medigini ve bu durumun Orgiitleri ile bireyin kisisel gelisimi arasinda uyumsuzluklar
yarattigin1 savunmaktadir. Bu durum bireylerde hayal kirikligi, ¢atisma, basarisizliga
neden olmakta ve birey- 6rgiit uyumu saglanamamaktadir (Ulutas, 2010, s. 44).

Orgiitlerde alt diizey yoneticiler denetimi bir ceza arac1 olarak gérme egilimin-
dedir. Denetimlerinin asir1 diizeyde yapilmasi bireylerin ¢alisma yasamlarimi etkileyen
kararlara katilmasini engelleyecek ve bu durum bireyde giiven eksikligine neden ola-
caktir. Orgiitlerin ilkeleri, denetimler, bireylerin dnemli kararlara katiliminin olmamasi
ve kontrol sistemlerinin (is etiidii ve maliyet muhasebesi gibi) kullanimiyla birlestigin-
de, bireylerin inisiyatifi ve yaraticiligi kisitlanacaktir. Bazi yonetim tepkileri, ise ilgi
kaybi, kendine giiven kaybi, baskalarin1 suglama egilimi, is standartlarini diisiirme, ko-
lay pes etme davraniglarinin ortaya ¢ikmasina ve psikolojik bir basarisizlik duygusu
yasanmasina neden olabilmektedir. Orgiitlerin kat: normlar1 bireylerin kendini gercek-

lestirme isteklerini onleyerek bireylerde hayal kirikligina neden olmaktadir. Ortaya ¢1-
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kan hayal kirikliginin saldirganliga, diismanliga ve daha az olgun davranisa yol agmasi
muhtemeldir(Argyris, 1964; Akt., Ulutas, 2010, s. 44-45).

Bireyin ihtiyaglar1 ile Orgiitiin talepleri arasinda g¢atisma olmasi birey-oOrgiit
uyumsuzluguna neden olacaktir. Bireyin ihtiyaglari ile orgiitiin talepleri arasinda c¢atig-
ma olmas1 durumunda birey, kisisel ihtiyaglarin1 ve ayni zamanda orgiitiin taleplerini
kargilayamayacagini hissedecektir. Bu durum bireyin; isi birakma, bilgi vermeden ay-
rilma, Orgiitiin taleplerini gz ardi etme, umursamazlik ve ilgi gosterme gibi bireysel
tepkiler gdstermesine ve nihayetinde bazi bliyiik orgiitsel sorunlara yol agabilecek bir
catisma ve gerginlik durumuna neden olmaktadir (Argyris, 1964; Akt., Ulutas, 2010, s.
44-45). Argyris (1964) bireylerde uyumsuzluga neden olan bu sorunlarin ortadan kaldi-
rilmast icin bireylere; kendi basina hareket etme yetene8i kazandirilmasi, daha fazla
sorumluluk verilmesi, kendi kendilerini denetlemeleri i¢in uygun ortam saglanmasi ge-

rektigini ortaya koymustur (Akt., Ulutas, 2010, s. 45).

2.2 Orgiitsel Sosyallesme

Ise yeni baslayan isgdrenler, drgiitlere iiye olarak katilmak i¢in ihtiya¢ duydukla-
r1 tutum, davranis ve bilgileri orgiitsel sosyallesme siirecinde edinirler (Van Maanen ve
Schein, 1979, s. 1). Orgiitsel sosyallesme, drgiitlerin varliklarim siirdiirmeleri agisindan
Oonem tagimaktadir. Fang, Duffy ve Shaw’m (2011, s. 128) aktardig1 gibi; etkin olarak
uygulanmayan oOrgiitsel sosyallesme, ise yeni baslayan isgorenlerin istifa etmelerine
veya isten kovulmalarina (Fisher, 1986), orgiitiin tiretim verimliliginin azalmasina, hatta
tiretimin durdurulmasina (Shaw, Gupta ve Delery, 2005); orgiitlerin ise alim, segme ve
egitim i¢in yaptiklar1 harcamalarin artmasina neden olmaktadir (Kammeyer-Muller ve
Wanberg, 2003). Orgiitsel sosyallesme; Carr, Pearson, Vest ve Boyar’a (2006) gore ise
yeni baglayan isgdrenlere sadece Orgiite iiye olarak katilmak icin ihtiya¢ duyduklar: tu-
tum, davranmis ve bilgileri kazandirmakla kalmayip, ayn1 zamanda isgdrenlerin uyum
saglama ve iyi performans gosterme konusundaki endiselerini de azaltmaktadir (Akt.,
Fang vd., 2011, s. 128).

Ulutas’a (2010, s. 51) gore birey-6rgiit uyumu siirecinin bir pargasi olarak goste-
rilen orgiitsel sosyallesme konusu bu bolimde daha ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
Ise yeni baslayan isgorenler ve orgiitler acisindan olduk¢a énemli bir kavram olan 6r-
giitsel sosyallesme; orgiitsel sosyallesmenin amact ve Onemi, sosyallesme strateji ve

taktikleri, orgiitsel sosyallesme siireci, orglitsel sosyallesme yaklasimlari, orgiitsel sos-
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yallesmenin belirtileri ve sonuglari ile okul yoneticilerinin 6rgiitsel sosyallesmeleri hu-

suslari ele alinarak incelenecektir.

2.2.1 Orgiitsel sosyallesme kavram

Sosyallesme veya Sosyalizasyon kavrami farkli bilim alanlarinin konusu olmasi
nedeniyle literatiirde her bilim alani tarafindan farkli tanimlanmistir (Balci, 2003, s. 1).
Psikoloji biliminde sosyallesme, “bireyin sosyal olmayi, bir toplumun iiyesi olmay1 6g-
rendigi bir siire¢” olarak tanimlanmistir (Hyman, 1973, s. 529). Sosyologlardan Bogar-
dus’e gore sosyallesme “birlikte calisma, grup sorumlulugunu gelistirme veya baskala-
rinin refah ihtiyaglart dogrultusunda rehberlik etme siirecidir.” Bir bagka sosyolog olan
Lundberg sosyallesmeyi, “bireyin sosyal gruplara ve topluluklara etkin katilimi igin
gerekli olan aligkanliklari, inanclari, becerileri ve yargi standartlarin1 6grendigi karma-
stk etkilesim siiregleri” olarak tanimlamaktadir (Akt., Clement, 2010, s. 35). Egitim
sosyologu olan Lacey (1988, s. 644) sosyallesmeyi, “bireyin roliinii i¢sellestirmesi ve
gorevine uyum saglamasi” seklinde tanimlamigtir. Weidman, Twale ve Stein’e (2001, s.
6) gore sosyallesme, “kisilerin davranig normlarini ve standartlarini igsellestirdigi ve
profesyonel bir alana bir kimlik ve baglilik duygusu olusturduklar: bilingalt1 bir siireg-
tir.” Balci’ya (2003, s. 3) gore orgiitsel sosyallesme ise Orgiit ve ¢alisanlar arasinda ce-
reyan eden etkilesimle dahil olunan 6rgiitiin ya da toplulugun onayladigi deger, norm ve
davranig kaliplarinin 6grenilmesidir.

Sosyallesme kavraminin esasini bireylerin bir arada bulunacagi yeni bir orgiite
uyum saglamalart olusturmaktadir. Bireylerin orgiitlerle birlikteligini uyumlu olarak
stirdiirebilmesi i¢in rollerini ve rollerinin gerektirdigi deger, norm ve davranis bigimle-
rini 6grenmeleri gerekmektedir. Bireylerin sosyallesmelerini orgiit baglaminda gercek-
lestirmelerinin bir sonucu olarak 6rgiitsel sosyallesme kavrami ortaya ¢ikmustir. Orgiit-
sel sosyallesme en genel tanimiyla; bireyin orgilitsel bir rol iistlenebilmek i¢in gerekli
olan sosyal bilgi ve becerileri edinme stirecidir. Aslinda, iggoren 6grenmenin siirekli ve
yasam boyu siiren bir siire¢ oldugunu kabul ederse, o iggorenin tiim orgiitsel kariyeri bir
sosyallesme siireci olarak nitelendirilebilir (Schein, 1971; Van Maanen, 1977; Akt., Van
Maanen ve Schein (1979, s. 3). Shibutani’ye (1962) gore orgiitsel sosyallesme, isgore-
nin calismaya baslayacagi is ortamindaki kisisel iligkilerini yonlendirmesi, sekillendi-
rilmesi i¢in tecriibeler katan ve giinliik davranislarin1 yonetilecegi temel kurallar1 sagla-

yan siirectir (Akt., Van Maanen ve Schein, 1979, s. 4).
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Orgiitsel sosyallesme, temel olarak ¢alisanlarin hangi gorevleri yapmak zorunda
olduklarmi 6grendikleri ve bu islerin yani sira ekip ¢alismasinin nasil yapilacagini 6g-
rendikleri bir 6grenme siirecidir (Feldman, 1988; Van Maanen, 1975; Van Maanen,
1978; Akt., Balc1, Oztiirk, Polatcan, Saylik, ve Bil, 2016, s. 71). Orgiitsel sosyallesme,
“calisanlarin yeni isler, roller ve igyerinin kiiltlirii hakkinda bilgi edindigi ve bunlara
adapte oldugu bir siiregtir” (Klein ve Weaver, 2000, s. 47).

Van Maanen ve Schein (1979, s. 3) orgiitsel sosyallesmeyi, bir bireyin bir orgii-
tiin normlarini, inanglarini, degerlerini, tutumlarin1 ve dil 6zelliklerini 6grendigi siireg
olarak tanimlamistir. Bu tanim orgiitsel sosyallesme hakkinda iki fikir sunar. Birincisi,
kurulusun basarili bir iiyesi olarak uyum saglamay1 6grenecek olan yeni gelen birey ile
ilgilidir. Digeri, yeni gelen bireylerin orgiitiin normlarini, inang¢larini, degerlerini, tu-
tumlarimi ve dil 6zelliklerini 6grenmesini ve basarilt bir sekilde gergeklestirmesini bek-
leyen orgiit ile ilgilidir (Reichers, 1987, s. 280). Orgiitsel sosyallesmede birey dgrenme
islevini gerceklestirirken, orglit de 6gretme islevini yerine getirmektedir (Feldman,
1980, s. 175). Ayn1 zamanda sosyallesme siirecinde birey 6rgiite uyum saglamaya ¢aba
gosterirken, orgiit de bireyin uyum saglamasina yonelik baski olusturmaktadir. Bu yon-

leriyle orgiitsel sosyallesme ¢ift yonlii ve etkilesimli bir siiregtir (Yiksel, 1997, s. 114).

2.2.2 Orgiitsel sosyallesmenin amaci ve 6nemi

Bireyin yeni orgiite uyum saglamasi, bununla beraber kariyerinde basarili olmasi
ve is doyumuna ulasmasi sosyallesme siire¢lerinin sonucuna baglidir. Bu nedenle de
basaril1 bir sosyallesme siireci bireyin orgiitsel bagliligin1 da artiracaktir (Balci, 2003, s.
12). Orgiitsel sosyallesmenin temel amaci, is ve gorevle ilgili bilgilerin yeni orgiitsel
liyeye aktarilmasi; yeni gelenleri yeni bir orgiite, yeni bir ise ve yeni insan gruplarina
uyum saglayarak orgiitiin etkin ve katilimci iyelerine doniistiiriilmesidir (Can, 1999;
Akt., Memduhoglu, 2008, s. 138-139). Orgiitsel sosyallesme siirecinin amacini alt1 ana
baslik altinda toplamak miimkiindiir (Ishakoglu, 1998, s. 80-82):

- Isin gereklerini 6grenmek: Orgiitiin faaliyetlerini sorunsuz ve kesintisiz olarak
stirdiirebilmesi igin yeni iggorenlerin orgiitiin rutinin temel kurallarin1 ve kendisinden
beklenen gorevin gerekliliklerini sosyallesme siirecinde 8grenmesi gerekmektedir. Isgo-
ren bu siirecte gorevini yerine getirirken kullanmasi gereken bilgi ve beceriler, faydala-
nacag araglar, gérevini basarmasi i¢in uymasi gereken olgiitleri 6grenir.

- Bireyler arasi saghkl iligkiler kurulmasini saglamak: Orgiitsel sosyallesme sii-

recinde yeni tiyelerin; yeni is sorumluluklarina, yeni politikalara, yeni iliskilere ve yeni

36



bir kiiltiire uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu durumlarla basa ¢ikmanin en iyi yolla-
rindan birisi de yeni is gorenleri deneyimli iiyeler ile tanistirarak, orgiit, ¢aligma grubu
ve isleri hakkinda bilgi edinmelerini saglamaktir. Louis, Posner ve Powell (1983, s.
864), saglikli orgiit i¢i iletisimin yeni baslayan isgorenlerin sosyallesme siirecinin iler-
leyisinde 6nemli bir rol oynadigini belirtmislerdir. Ancak orgiitsel sosyallesme amaciyla
kurulan iligkilerin 6nceden planlanmasi ve formal iliski diizeyinde uygulanmasi gerek-
mektedir.

- Orgiit i¢i gii¢c odaklarim tanitmak: Orgiitlerin farkli uzmanlik gerektiren islere
gdre olusturulmus hiyerarsik bir teskilat yapisi vardir. Orgiitlerin formal yapilarinin yani
sira oOrgiitlerde, informal olarak bir araya gelen, birbirleriyle siirekli iligki ve iletigim
icinde bulunan, informal gruplar ve bu gruplarin liderleri de bulunur. Yeni tiyeler sos-
yallesme siirecinde orgiitlerin teskilat yapisin1 ve informal liderleri 6grenmektedir.

- Ortak orgiit dilini 6gretmek: Orgiitler veya orgiitiin alt birimlerinin islerini ve
terminolojilerini tanimlamak icin gelistirdikleri kendilerine 6zgiin bir dili vardir. Orgiit-
sel dil, bireyin isle ilgili terminoloji hakkindaki bilgisini ve 6zel slanj, kisaltmalar ve
jargonlar gibi orgiite 6zgii bilgileri igerir. Bu dili 6rgiitiin iiyeleri en 1yi bicimde anlaya-
bilmeli ve kullanabilmelidir. Orgiit iiyelerince paylasilmis bir dil, isgorenlere topluluk
hissi ve grup kimligi kazandirir. Orgiitsel dil bireyleri bir arada tutmaktadir (Terzi,
2000, s. 56). Yeni gelenlerin, diger iiyelerden gelen bilgileri kavramak ve diger orgiit
tiyeleriyle etkin bir sekilde iletisim kurmak i¢in orgiitsel dili 6grenmesi ¢ok onemlidir.
Sosyallesme siirecinin amaglarindan birisi de birey- orgiit uyumunu saglamak adina
orgiit dilini 6gretmektir.

- Orgiitsel amag ve degerleri 6gretmek: Orgiitler belirli amaglara ulagmak igin
olusturulan toplumsal yapilardir (Etzioni, 1975, s. 3). Orgiitler amaglarina isgérenler
tarafindan gerceklestirilen eylemlerle ulagir. Orgiitler amaglarim gerceklestirmede isgo-
renlerin sinirh fakat farkli yeteneklerinde yararlanir. Orgiitsel amaclarini gergeklestire-
meyen oOrgiitler varliklarini siirdiiremezler. Bu nedenle isgorenlere sosyallesme stirecin-
de drgiitiin amaglar1 dgretilmelidir. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler drgiitsel
deger sistemini olusturmaktadir (Wiener, 1988, s. 535). Orgiitsel degerler, orgiit iiyele-
rinin gesitli durum, eylem, uygulama, nesne ve bireyleri iyi ve kotii bigimde degerlendi-
rip yargilarken kullandiklar1 dlgiitlerdir. Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde kabul goren
¢oziim yollar1 degerler dikkate alinarak bulunabilmektedir. Orgiitsel degerler, drgiitiin
genel amaclarini, ideallerini, standartlarin1 yansitmaktadir (Sisman, 2002, s. 94). Isgé-

renlerin degeri ile Orgiitiin deger sistemlerinin uyusmamasi zaman zaman iggorenlerin
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zorluklarla karsilagsmalarina neden olacaktir (Turgut, 1998, s. 44). Bu nedenle yeni isgo-
renlere sosyallesme siirecinde orgiitsel degerler 6gretilmelidir.

Bir orgiitiin iiyesi olmak birey-0rgiit uyumunun saglanmasini gerektirir. Uyum
saglamanin alt yapisini ise; ortak amaclar, standartlar, degerler, aliskanliklar, davranis-
lar, felsefe ve idealleri paylasmak olusturmaktadir. Bu boyutuyla 6rgiitsel amag ve de-
gerleri 6gretmek sosyallesme siirecinin temel amaci olan uyumun saglanmasina biiyiik
katki saglayacaktir.

- Orgiitsel tarihi 6gretmek: Orgiitsel tarih, orgiitsel gelenek ve gérenek anlami-
na gelir. Orgiitlerdeki seremoniler, torenler, adetler, hikdyeler, mitler, semboller, siipers-
tarlar ve kahramanlar orgiitsel tarihi olusturmaktadir. Yeni gelenler orgiitsel tarihi 6gre-
nerek, Orgiitte hangi tiir davranislarin kabul edildigini, hangi durumlarda nasil davran-
manin uygun oldugunu anlayacaklardir. Orgiit tarihinin dgretilmesi orgiitsel sosyalles-
me siirecinin diger bir amacidir.

Orgiitsel sosyallesmenin énemli amagclarindan birisi de yeni isgdrenlerin yasa-
mast muhtemel stresi azaltmaktir. Yeni isgdrenlerin bilmedikleri bir orgilite ise baglama-
lar1 zorlu ve stresli bir deneyim olarak kabul edilir. Bu durum yeni isgérende siirprizle-
re, belirsizliklere, rol belirsizligine ve hatta “gergeklik soku”na neden olabilir. (Ashford
ve Nurmohamed, 2012, s. 6; Bravo, Peiro, Rodriguez ve Whitely, 2003, s. 195-198;
Louis, 1980, s. 247). Gergeklik soku, ¢alisanlarin beklentileri ile is yerinde bu beklenti-
lerin karsilanma diizeyi arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir (Dean, 1985, s. 5).
Huges (1958) bu soku yeni goreve gegiste yasanan siirprizler olarak ifade etmistir (Akt.,
Van Maanen ve Schein, 1979, s. 10). Bir 6grenme siireci olan Orgiitsel sosyallesmede,
yeni baglayanlar sosyal olarak biitiinlestikge ve is rollerinde uzmanlastik¢a belirsizlikler
ortadan kalkmakta ve stres giderek azalmaktadir. Barnard’in (1958) da vurguladigi gibi
“ani bir degisim yoktur, daimi bir uyum siireci vardir” (Akt., Van Maanen ve Schein,
1979, s. 10).

Orgiitsel sosyallesmenin dnemli amaglarindan bir digeri de orgiite sadakat ve
baglilig1 saglamaktir. Sosyallesme, isgorenlere gerekli bilgileri saglayarak stresle ve isle
ilgili diger sorunlarla basa ¢ikmalarina yardimci olur, bdylece orgiite olan bagliliklarini
arttirir (Allen ve Meyer, 1990, s. 847). Orgiitsel sosyallesme, yeni isgorenlerin etkili bir
calismaya uygun olmalaria yardime1 olmanin bir yoludur (Mowday, Porter ve Steers,
1982, s. 20). Bu nedenle baglilik seviyelerini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Basarili bir
orgiitsel sosyallesme, yeni ¢alisanlarin orglite, islerine ve is ortaminin sartlarina daha

kolay uyumlarin1 saglamaktadir. Basarili bir orgiitsel sosyallesmenin is motivasyonu, is
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tatmini, is verimliligi, is performansi ile ilgili belirsizligin azaltilmasina, dolayisiyla

bireyin uzun vadeli orgiitsel bagliligi izerinde olumlu bir etkisi olacaktir.

2.2.3 Orgiitsel sosyallesme teorileri

Literatiirde yer alan orgiitsel sosyallesme teorilerinden; isgorenlerin orgiite giris-
leri esnasinda yasadiklari belirsizlikleri esas alan belirsizlik azaltma teorisi, insanin
O0grenmesine bireysel, ¢cevresel ve davranigsal faktorlerin iki yonlii etkilesimin neden
oldugu esasindan hareketle olusturulan sosyal 6grenme teorisi ve isgorenin sosyallesme
stirecinde Ongoriilii davranarak Orgiitli anlamada siirekli ¢aba sarf etmeleri temelinde
olusturulan anlam yaratma teorisi en yaygin teorilerdir. Bir sonraki kisimda bahse konu

teoriler aciklanmustir.

2.2.3.1 Belirsizlik azaltma teorisi

Belirsizlik azaltma teorisine gore; yeni gelenler, orgiite katilim siirecinde yiiksek
diizeyde belirsizlik yasarlar ve belirsizligini azaltma konusunda motive olurlar. Boylece
belirsiz olan ortam daha 6ngoriilebilir, anlagilabilir ve nihayetinde kontrol edilebilir hale
gelir. Belirsizlik, gesitli iletisim kanallari, 6zellikle de tistler ve akranlarla sosyal etkile-
simler yoluyla saglanan bilgilerle azalir. Belirsizlik azaldik¢a, yeni gelenler gorevlerini
yerine getirmede daha ustalasir, islerinden daha memnun kalir ve orgiitlerinde kalma
olasiliklari artar (Morrison, 1993, s. 564-565).

Sosyallesme programlari, yiiksek belirsizlik ve kaygi diizeylerini azaltarak, yeni
baslayanlarin orgiitsel uyumunu etkilemektedir. Belirsizlik azaltma teorisi; sosyallesme
taktikleri ile egitim ve bilgi arama konularinda yapilan arastirmalarin temelini olustur-
mustur. Belirsizlik azaltma teorisi esas alinarak yapilan aragtirmalarda; Mignerey, Ru-
bin ve Gorden (1995), sosyallesme taktiklerinin yeni gelenlerin yiiksek belirsizlik sevi-
yelerini azaltmak i¢in ihtiya¢ duyduklar: bilgi ve geribildirimlerin kullanilabilirligini ve
edinilmesini etkiledigini; Baker (1995), kesin olarak belirlenen rollerin sosyallesme
taktikleri icin onemli bir gizli faktér oldugunu; Saks (1996), yeni gelenlere verilecek
giris egitiminin hem miktarinin hem de yardimeiliginin diisiik kaygi ile iligkili oldugunu
ve kayginin giris egitimi ile i sonuclar arasindaki iligkilere aracilik ettigini; Miller ve
Jablin (1991), yeni gelenlere uygulanacak bilgi verme modelinin yeni gelenlerin belir-
sizligi azaltma istegine dayandigini tespit etmislerdir (Akt., Saks ve Ashforth, 1997, s.
236-237).
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2.2.3.2 Sosyal égrenme teorisi

Sosyal 6grenme teorisi; bazi literatiirde “sosyal-biligsel kuram” (social cognitive
theory) olarak da isimlendirilmektedir (Bandura, 1977, s. 38). Sosyal 6grenme teorisi-
nin esasini, insanin ogrenmesine bireysel, ¢evresel ve davranigsal faktorlerin iki yonli
etkilesimin neden oldugu goriisii olusturmaktadir (Bandura, 2001, s. 2). Sosyal 6grenme
teorisine gore, Orglite yeni katilan iggorenler orgiitte bulunan diger isgorenlerin davra-
nislarin1 model alarak ve gozlem yaparak 6grenme gergeklestirebilirler (Bayrakei, 2007,
s. 200).

Oz yeterlilik, talepleri karsilamak icin gerekli motivasyonu, bilissel kaynaklari
ve gerekli eylem planlarini harekete gegirme yeteneklerine olan inanctir (Wood ve Ban-
dura, 1989, s. 408). Oz yeterlik, sosyallesme i¢in son derece énemli olan uyum ve degi-
simi etkilemesi nedeniyle, sosyal 6grenme teorisinin nedensel yapisinda ¢ok dnemli bir
rol oynamaktadir (Bandura, 1997, Maddux, 1995; Schwarzer, 1992; Akt., Bandura,
2001, s. 10). insanlarin, iistlenecegi zorluklarm, sarf edecekleri ¢abalarin, engeller ve
basarisizliklar karsisinda gosterecekleri direncin diizeyini ve bireylerin basarisizliklari-
nin motive edici mi yoksa moral bozucu mu oldugunu 6z yeterlilikleri belirlemektedir.
Ayrica insanlarin ileriye doniik performans gostermelerini bekledikleri sonuglar iizerin-
de hareket etme ihtimalleri de 6z yeterlilige baghdir (Bandura, 2001, s. 22).

Bandura’nin (1977) sosyal 6grenme teorisi, sosyallesme siireci ile ilgili ¢esitli
caligmalarda kullanilmistir (Chen ve Klimoski, 2003, s. 591). Saks (1995), 6z yeterligi,
sosyallesme ve egitim literatiirlerini biitiinlestirmek i¢in kullanmis; Kozlowski ve Bell
(2003) ise yeni gelenlerin rol modellerinden (denetgiler ve meslektaslar) bilgi edindikle-
rini ve gozlem ve deney yoluyla gorev ve rollerine iliskin ustalik duygusu elde ettikleri-
ni sosyal 6grenme teorisi ile tutarli olarak yorumlamiglardir (Akt., Chen ve Klimoski,
2003, s. 591). Saks ve Ashforth da (1997, s. 237-238) davranigsal 6z-yonetim konusun-

daki caligmalarini sosyal 6grenme teorisinde yer alan 6z yeterlilige dayandirmislardir.

2.2.3.3 Anlam kazandirma teorisi

Louis (1980, s. 232); sosyallesme siirecini yasayan yeni isgorenlerin 6ngoriilii
bir davranig i¢ersinde Orgiitii anlama gayreti gosterdiklerini belirtmis ve bu davranisi
anlam kazandirma olarak isimlendirmistir. Orgiite yeni katilan isgdrenler sosyallesme
stirecinde 6nemli bir yer tutan 6grenme vasitasi ile kavramak istedigi seylere, karsilas-
tiklart siirprizlere anlam kazandirir. Anlam kazandirma, orgiite yeni katilan isgdérenlerin

orgiit iiyeleri ile etkilesimleri esnasinda karsilastiklar1 stirprizleri anlamlandirdiklari,
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yorumladiklari, durumsal farkindalik ve anlayis olusturduklar bir diisiince siirecidir
(Louis, 1980, s. 241; Reichers, 1987, s. 279). Bir baska ifade ile belirsiz bir durumu
anlama yetenegi, karmasiklik veya belirsizlik durumlarinda kararlar almak i¢in durum-
sal farkindalik ve anlayis olusturma stirecidir. Katz'a (1980, s. 81) gore, yeni gelenler
orgiitsel gergekligin durumsal tanimlarini ve rol kimliklerini sosyal etkilesimler yoluyla
inga etmeye gayret gdstermektedir. Anlam yaratma, “yorumlayict sema” gelistirme sii-
reci veya orgiitsel bir ¢cevrenin ‘bilissel haritasi’n1 olusturma siirecidir (Falcione ve Wil-
son, 1988, s. 161). Louis’in (1980, s. 242), yeni gelenlerin sosyallesme sirasinda karsi-
lastiklar1 stirprizleri anlamaya calistiklar1 sosyallesmeye iliskin biligsel yaklasimi, bilgi

arama ve edinme konusundaki arastirmalarin ¢ogunu yonlendirmistir.

2.2.4 Orgiitsel sosyallesme stratejileri

Orgiitsel sosyallesme tipik olarak bir dizi adim veya asama olarak goriilmiistiir
(Feldman, 1976, s. 433; Porter, Lawler ve Hackman, 1975, s. 163; Schein, 1978, s. 81;
Van Maanen, 1976, s. 67; Wanous, Reichers ve Malik, 1984, s. 670). Orgiitsel sosyal-
lesme beklenti, karsilagma ve degisimden olusan ii¢ faz icermektedir (Feldman, 1976, s.
435). Geleneksel yaklasimlar orgiitsel sosyallesme siireclerinde gergeklesecek faaliyet-
leri tanimlayan tipolojileri gelistirmeye odaklanmistir. Bu baglamda Wanous (19804, s.
44) orgiitsel sosyallesme siireci i¢in bes tiir strateji tanimlamistir. Bunlar arasinda egi-
tim, 0gretim, ¢iraklik, itibarsizlagtirma ve igbirligi-ayartma stratejileri bulunmaktadir.

Schein (1964, s. 68) sosyallesmede egitim boyutuna biiylik bir giiven duymakta
ve genellikle orgiitlerin yeni ¢alisanlarini egitmek i¢in kullanilan stratejileri tanimlamis-
tir. Bu stratejiler, batirma ve yilizdiirme yaklasimi, yiikselen deneyim, is rotasyonu ve
tam zamanl egitimdir. Feldman, sosyallesme siirecinin ¢oklu dogasini géz oniine alarak
daha onceki ¢alismalarini (Feldman, 1976, s. 437) genisletmistir. Feldman (1981, s.
309), orgiitsel sosyallesme siirecinde gergeklesen faaliyetleri biitlinlestirmis ve bunu
yeni Orgiit liyelerinin ¢ok yonlii sosyallesmeleri olarak belirtmistir. Feldman'in strateji-
sini, orgiitsel sosyallesme siirecinde rol, is ve grup hakkinda 6grenmede meydana gelen
degisikliklerin belirlenmesi ve biitiinlestirilmesi olusturmaktadir. Stratejide orgiitiin yeni
calisan1 egitmesine vurgu yapilmaktadir.

Kartal (2003, s. 42-46) orgiitsel sosyallesme stratejilerini; is olanagi saglamak,
yetistirme olanag1 saglamak, uygun ve tutarli geri doniit saglamak, uyum programlari-
nin desenlenmesi, yeni ig gorenlerin yiiksek bir moralle ¢alisma grubuna yerlestirilmesi,

egitim, ciraklik, yanlis deneyimleri giderme, ayartma, sosyallesmeden sorumlu bir go-
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zetmenin gorevlendirilmesi olarak smiflandirmistir. Orgiitler basarili bir sosyallesme
icin bir¢ok strateji kullanarak yeni iggorenler i¢in sosyallesme programlari olustururlar
(Feldman ve Arnold, 1983, s. 82). Orgiitler, yeni isgorenlerin sosyallesme programla-
rinda farkl stratejilerden birini veya bunlardan olusan bir kombinasyonu uygulayabilir

(Wanous, 1980b, s. 169).

2.2.5 Orgiitsel sosyallesme taktikleri
Van Maanen ve Schein (1979, s. 37) ile Jones (1986, s. 262) isgorenlerin Orgiit
tarafindan yapilandirilmasinda yani sosyallestirilmesinde kullanilan sosyallestirme tak-

tiklerini gelistirmiglerdir. Bu taktikler sonraki kisimda detayli bir sekilde agiklanmustir.

2.2.5.1 Van Maanen ve Schein’in érgiitsel sosyallesme taktikleri

Van Maanen ve Schein’in (1979, s. 22), her bir taktigi iki ayr1 ucu olan ¢ift ku-
tuplu bir stirectir. Literatiirde, bu orgiitsel sosyallesme taktikleri tipolojisi teorik olarak
en gelismis sosyallesme modellerinden biri olarak belirtilmektedir (Saks ve Ashforth,
1997, s. 236). Van Maanen ve Schein (1979, s. 37-70) tarafindan gelistirilen orgiitsel
sosyallesme taktikleri; formale karst informal, bireysele karsi kolektif, siralrya (ardisi-
ga) karst kopuk (rastgele), degiskene karsi sabit (duragan), seriye karsi ayirict (miinfe-

rit) ve atamaya karsi yoksun birakma seklinde siralanmaktadir:

2.2.5.1.1 Formale karst informal sosyallesme

Formal ve informal sosyallesme ise yeni baslayan iggdrenlerin sosyallesme siire-
ci boyunca edinecekleri bilgi, deneyim, tutum, davranis ve degerleri orgiit liyeleri ile
ayni ortamda bulunarak tecriibeli iggérenlerden edinmeleri veya orgiitten tamamen fark-
I1 bir ortamda bu siireci gegirmeleri ile alakalidir (Van Maanen, 1978, s. 22). Formal
sosyallesme siirecinde yeni baslayan iggorenler, orgiitiin mevcut iiyelerinden ayrilarak,
diizenlenmis bir sosyallesme siirecine tabi tutulmaktadir. Bu nedenle yeni baglayan is-
gorenler sosyallesme ortaminda rollerine yonelik yetenek ve becerileri olduk¢a az yeri-
ne getirip genelleyebilecektir. Formal sosyallesme siireci yetenek ve becerilerin gelisti-
rilmesinden ziyade tutum ve degerleri etkileme ve degistirmeleri lizerinde daha fazla
durulmaktadir (Van Maanen, 1978, s. 23). Formal sosyallesme siireci, orgiitlere yeni
baslayan iggorenlerin taahhiitlerini ve orgiitiin kritik degerlerini dikkate alarak yeni bas-
layan iggorenler hakkinda karar verebilecekleri bir siire saglar. Bu karar nedeniyle for-

mal sosyallesme siireci, yeni baslayan isgorenlerin orgiitte belirli bir pozisyona hazir-
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lanmasina odaklanir (Van Maanen, 1978, s. 23). Formal sosyallesme siireci 6zel hazir-
liklarin yapilmasini gerektirmektedir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 45).

Formal sosyallesme siirecinde yeni baslayan isgorenlerin yeni rolleri ile iliskili
tutumlari, degerleri ve protokolii orgiitsel ve dogru olarak 6grenme olasilig1 daha fazla-
dir. Formal sosyallesme siirecinde yeni baslayan isgorenler sadece orgiite degil, ayni
zamanda Orgiitliin diger liyelerine bagliliklarina gore de degerlendirilir (Van Maanen ve
Schein, 1979, s. 46). Formal sosyallesme siireci yeni baslayan isgbrenlerin yeni roli
iistlenme isteginin bir testi olarak hizmet eder. Formal sosyallesme siireci genellikle
fedakarlik ve sik1 calisma gerektiren ¢ok uzun bir siiredir. Yeni baslayan isgorenlerin bu
stireci tamamlanmasi rolleri i¢in hazir olduklarinin gostergesidir. Boyle bir siireci ta-
mamlayan isgorenlerin formal sosyallesme siirecinde edindigi degerini tehlikeye atmak
istemesi olas1 degildir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 46).

Informal sosyallesme siirecinde, yeni baslayan isgdrenlerin rolii 6zel olarak ayirt
edilmemekte ve ise alinanlari daha deneyimli orgiit liyelerden kati bir sekilde ayirma
yoniinde bir ¢aba gosterilmemektedir. informal sosyallesme, bir tiir deneme-yanilma
ogrenme siirecidir. Is bas1 ve ¢iraklik uygulamalarinda yeni baslayan isgérenlerin rolii
net bir sekilde belirtilmedigi i¢in informal sosyallesmeye en iyi 6rnektir. Genel olarak,
informel taktikler, yeni gelenlerin kidemli ¢alisanlardan ayirt edilerek bir ¢alisma gru-
bunun gegici bir liyesi olarak kabul edildigi ancak resmi olarak gérevlendirilme, sinif-
landirma yapilmadigi durumlarda kullanilir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 46-47).

Sosyallesmede basarili olmasi1 gereken yeni baslayan isgdrenler, informal sosyal-
lesme stireci yapilandirilmadig icin kisisel kaygi yasamaktadir. Yeni baslayan isgoren
kendisine verilen &rgiitsel roliiniin boyutlarini tam olarak kesfetmekte zorlanabilir. In-
formal sosyallesme siirecinde, deneyimli Orgiit iiyelerinin yeni baslayan isgorenler iize-
rindeki etkileri artmaktadir (Van Maanen, 1978, s. 24). Informal sosyallesme siirecinde
yeni baglayan isgorenler ile daha deneyimli Orgiit iiyeler arasinda belirgin bir ayirma
olmadigindan 6grenmenin ¢ogu, sosyal ve gorevle ilgili aglar icerisinde gerceklesir
(Van Maanen, 1978, s. 24). Yeni baslayan isgorenler kendi sosyallesme temsilcilerini
secmelidir. Bu yontemde sosyallesme temsilcilerinin yeni baslayan iggdrenlere katkist
temsilcilerin sahip oldugu bilgilerle ve bu bilgileri aktarma yetenegi ile belirlenir (Van
Maanen ve Schein, 1979, s. 47). Informal sosyallesme siirecinde yeni baslayan isgoren-
ler tarafindan yapilan hatali ve yanlis uygulamalar, resmi siirecte meydana gelen hata-

lardan daha maliyetli ve ciddi olarak kabul edilmelidir. Hata yapan yeni baslayan isgo-
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ren, hem kendisi hem de baskalar1 i¢in 6nemli sorunlar yaratabilir (Van Maanen ve

Schein, 1979, s. 47).

2.2.5.1.2 Bireysele karst kolektif sosyallesme

Bireysel ve kolektif sosyallesme uygulanmasi, yeni baglayan isgorenlerin sosyal-
lesme siirecindeki en kritik degiskendir (Van Maanen, 1978, s. 24). Bireysel sosyalles-
me yeni baglayan iggdrenleri birbirlerinden izole ederek, her bir isgérene farkli prog-
ramlarin aktarilmasidir. Ciraklik ve asistanlik programlari, staj gorevleri ve yeni basla-
yan iggorenlere kendi basina belirli bir 6rgiitsel rolii 6grenmesi i¢in verilen temel is basi
egitimi bireysel sosyallesme 6rnekleridir. (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 38).

Bireysel sosyallesme siirecleri, belirli bir rol i¢in az sayida yeni baslayan isgoren
bulundugunda, karmasik rollerle, dayanigsma ve baglilik kurmay1 gerektirmeyen roller-
de gorev alacak yeni baslayan isgorenlere uygulanmaktadir (Van Maanen, 1979, s. 38).
Bireysel sosyallesme siiregleri yeni baslayan isgérenlerde kisisel degisimi de beraberin-
de getirebilir. Ancak, bireysel olarak sosyallesmede, grup etkilesimi ve birbirlerinden
o0grenme olmadigindan meydana gelen kisisel degisim kolektif sosyallesme uygulanan
yeni baglayan iggorenlere gore ¢ok daha azdir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 39).
Kolektif sosyallesme, yeni baslayan isgorenlere grup halinde, ortak deneyimler kazan-
dirmak i¢in uygulanan sosyallesme taktigidir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 39).

Kolektif sosyallesme siirecleri; belirli bir rol i¢in ¢cok sayida yeni baslayan isgo-
ren bulundugunda, roliin igerigi agikca belirtildiginde, grup i¢inde ortak bir kimlik, da-
yanisma ve sadakat duygusu olusturmak istendiginde uygulanmaktadir (Van Maanen,
1979, s. 40). Kolektif sosyallesmede yeni baglayan isgorenler birbirleri ile etkilesim
icinde igin gerekleri ile ilgili pek ¢ok sey dgrenebilirler ancak yaraticiliklar: diger tiyeler
tarafindan engellenebilir. Rekabet¢i ortamlarda, grup iiyeleri bagkalarinin basarisizlig
nedeniyle kendi basarilarinin arttigini bilir. Bu nedenle, ¢alisma grubundaki uyumu ko-
rumak icin gerekli olan sosyal destek aglar1 ¢okebilir. Kolektif sosyallesme karsilasilan
sorunlara birlikte ¢6ziim bulunmasini saglamaktadir. Kolektif sosyallesme grubu sorun-
larin1 paylastiginda grup tyeleri farkli ¢6ziim yollar1 deneyerek bu ¢éziimleri gruba su-
nabilir ve bu sayede sorunlarin ¢oziimiine yonelik fikir birligi gelistirir. Yeni baglayan
isgorenlerin sorunlara bakis agisindaki bireysel degisimler, grubun karsilastigr sorunla-
rin anlagilmasi tizerine kuruludur. (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 40-41). Kolektif
sosyallesme Orgiit i¢inde yalnizca yeni baslayan isgorenlerden olusan ayri bir popiilas-

yonun olugmasina neden olur. Kolektif sosyallesmede yeni baglayan isgorenler kendisi-
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ni Orgiitlin bir liyesi olarak gérmektedir. Bu durum orgiite baglilig: ve is doyumunu art-
tirabilir. Kolektif sosyallesme taktikleri, kolayliklari, etkinlikleri ve dngoriilebilirlikleri
nedeniyle bireysel sosyallesme taktiklerinin yerini alma egilimindedir (Van Maanen,
1978, s. 25).

2.2.5.1.3 Siraliya (ardisiga) karst kopuk (rastgele) sosyallesme

Siral1 sosyallesme, bir orgiit i¢inde tanimlanmis bir rol veya statiiyii elde etmek
icin yeni katilan iggdérenin ge¢mesi gereken belirlenmis bir dizi farkli ve tanimli gegis
stireclerini ifade eder (Van Maanen, 1978, s. 26). Van Maanen (1978, s. 26-27) sirali
sosyallesme taktiginde isgorenin tiim programlardan gecerken belirli bir basar1 derecene
ulagsmasiin énemli oldugunu belirtmektedir. Orgiite yeni katilan isgdren programi bir
asamasinda basarili olmadan bir bagka asamaya gectiginde kendisini bask1 altinda his-
seder veya belirli pozisyonlara veya asamalara itildigini hissedebilir. Bu durum genel-
likle terfi istemeyen ancak terfiyi geri ¢evirmesi halinde kariyerinin zarar gorecegini
diisiinen iggorenler i¢in gecerlidir. Sirali sosyallesme taktiginde her bir asamada elde
edilen bagarinin derecesi kayit altina alinmalidir.

Cogu teknik egitim programlarinin konulari basitten karmasiga gecis yapacak
sekilde diizenlenmistir. Ancak sirali sosyallesme uygulanan bazi islerin egitim program-
lar1 hi¢cbir mantig takip etmemektedir. Bu gibi durumlarda, 6rgiite yeni katilanlar 6nem-
li veya ilging hissettigi konulari 6grenme egilimindedir (Van Maanen, 1978, s. 27).
Kopuk sosyallesme siirecleri tek bir gecis asamasinda gergeklestirilir (Van Maanen,
1978, s. 27). Kopuk sosyallesme siirecinde, bir orgiit iginde tanimlanmis bir rol veya
statliyli elde etmek i¢in uygulanan sosyallesme adimlar1 siras1 bilinmeyen, belirsiz veya
stirekli degiskendir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 50-51). Kopuk sosyallesme taktik-
leri yenilik¢i yoneticiler yetistirmek isteyen Orgiitler tarafindan tercih edilmektedir (Van

Maanen ve Schein, 1979, s. 51).

2.2.5.1.4 Degiskene karst sabit (duragan) sosyallesme

Degiskene kars1 sabit sosyallesme taktikleri sosyallesmenin zaman boyutu ile il-
gilidir. Sabit sosyallesme taktiginde yeni gelenlere, her bir 6grenme asamasinin ne za-
man bitecegi ile ilgili kesin bir zaman ¢izelgesi sunulmaktadir (Van Maanen, 1978, s.
28). Sosyallesme siirecinin tamamlanmasi i¢in gegen siirede, yeni gelenlerin yasadigi
anksiyete ve stres diizeyleri agik bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Van Maanen (1978, s.

29) bu etkiyi “zamanin bagkalarini kontrol etmek i¢in kullanilabilecek 6nemli bir kay-
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nak oldugunu” belirterek kabul etmektedir. Sabit sosyallesme taktiginin kesin bir zaman
cizelgesi sunmasi, yeni gelenlerin rol ve statiileri, mevcut ve gelecekteki kariyeri ve isle
ilgili ihtiyaglarini nasil yerine getirecegi ile ilgili belirsizliklerin ve kaygilarin azalmasi-
n1 saglayacaktir. Sabit sosyallesme taktigi isgorenin gelisimine imkan vermemektedir.
Buna ragmen iggorenin gelecekteki kariyerini ve durumunu net olarak gorebilmesi ne-
deniyle birey- 6rgiit uyumu artmaktadir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 55-56).

Degisken sosyallesme taktiginde yeni gelenlere, bir sonraki 6grenme asamasina
ne zaman gegecegi konusunda cok az bilgi verilmektedir. Orgiitlerde isgdrenlerin terfi
edilip edilmeyecegini ve ne zaman terfi edecegini etkileyen ekonomik durum, istihdam
fazlalig1 gibi kontrolsiiz faktorlerin varligi, orgiitleri degisken sosyallesme taktigine
yonlendirmektedir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 56). Degisken sosyallesme takti-
ginde bir isgoren i¢in dogru olan bir baska isgéren igin dogru olmayabilir (Van Maanen
ve Schein, 1979, s. 57). Bu durum yeni baglayan isgorenlerde kaygiya neden olabilmek-
te ve belirsizlikleri ortadan kaldirmak i¢in ipuglari aramaya yoneltmektedir. Degisken
sosyallesme taktiklerinin uygulandig1 orgiitlerde, hangi isgérenin hangi rol ve statiiye
gectigine, bu rol ve statiiye nasil ve ne zaman gectigine dair sdylenti ve Oneriler siklikla
konusulmaktadir. Isgorenler orgiitte ilerlemek icin gegen siireyle ilgili hikdyeleri yakin-
dan dinler, bagkalarinin deneyimlerini olabildigince dikkatli bir sekilde gozlemler, rol
ve statii i¢in gerekli sartlara yonelik algi gelistirir ve kendi kariyerini bu algiya gore
degerlendirir.

Degisken sosyallesme taktigi isgorenlere farkli zaman araliklarinda 6grenme
sundugundan sosyallesme siirecindeki isgorenlerin, birbirine bagli ve birbirine sadik
kalmas1 neredeyse imkansizdir. Bu durum orgiitsel olarak tanimlanmis belli roller igin
isgérenlerin grup dayanigmasi olusturmalarini engellemektedir (Van Maanen ve Schein,
1979, s. 58). Degisken sosyallesme taktiginde sosyallesme siiresine yonelik net bir bil-
ginin olmamasi isgorenlerin kaygi ve belirsizlik yasamasina neden olmaktadir. Bu du-
rum birey-orgiit uyumunu etkilemektedir. Bu nedenle, igsgorenler siirekli gbzlem altinda

tutulmalidir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 59).

2.2.5.1.5 Seriye karsi aywrici (miinferit) sosyallesme

Seri sosyallesme taktigi, rol model olan deneyimli orgiit iiyelerinin benzer roller
iistlenecek olan yeni gelenlere benzer pozisyonlarda olmalari igin rehberlik ettigi bir
stirectir (Van Maanen, 1978, s. 31-32). Seri sosyallesme taktigi yeni isgorenin, benzer

roldeki deneyimli bir rol-model veya bir gézetmen tarafindan egitildigi, role hazirlandi-
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g1, gorevine istekli hale getirildigi siiregtir. Orgiite yeni katilanlar ¢aliganlar rol model
olan deneyimli orgiit iiyelerinde, kendilerini gorerek kariyer ve geleceklerine dair bir
fikir sahibi olabilirler. Ancak bazen yeni isgoren rol modelinden olumsuz yonde etkile-
nerek orgiitten ayrilabilir. Ozellikle isgiicii devir hizimin yiiksek, is memnuniyetinin
diisiik oldugu orgiitlerde seri sosyallesme taktigi uygulanmasi orgiitten ayrilmalara ne-
den olmaktadir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 59). Seri sosyallesme orgiitlerin hiye-
rarsik giic yapisini korumak ve mesrulastirmak i¢in kullanilan bir taktiktir. Seri sosyal-
lesmenin yeni katilanlarin otoriteye yonelimini arttirma olasilig1 daha yiiksektir. Ciinkii
yeni katilanlarin kendileri i¢in tanimlanmis rol veya statiiye ulasilmadan 6nce belirli
davraniglara kilitlenmesi gerekir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 59).

Miinferit sosyallesme taktiginde, yeni gelen yalmiz birakilarak orgiitteki roliinii
O0grenmesi saglanmaktadir. Miinferit sosyallesmede yalniz birakilan isgdéren kendi or-
giitsel yolunu kurmak zorunda kalir. Secilen yolun orgiitiin tercih ettigi yol olup olma-
dig1 belli bir dereceye kadar sansa birakilmistir (Van Maanen, 1978, s. 32). Miinferit
sosyallesme yeni gelenlerde karmasikliga ve saskinliga neden olmakla birlikte ayn1 za-
manda yeni katilanlara yaratic1 ve 6zgiin olma sans1 vermektedir (Van Maanen, 1978, s.
32). Miinferit sosyallesme taktigi yeni oOrgiit liyelerinin tutum ve davranislarinin eski
tiyelerden farkli olmasini isteyen orgiitlerde uygulanmaktadir (Van Maanen ve Schein,

1979, s. 60).

2.2.5.1.6 Atamaya karst yoksun birakma

Atama ve yoksun birakma taktikleri, yeni gelenlerin orglite getirdigi onceki bil-
gilerinin ve kisisel 6zelliklerinin Orgiit liyeleri tarafindan kabul edilme ve onaylanma
boyutu ile ilgilidir. Orgiitler, yeni gelenlerin sahip oldugu ozellikleri kabul etmek ve
pekistirmek i¢in atama taktigini kullanmaktadir (Van Maanen, 1978, s. 33). Atama tak-
tigini kullanan Orgiitler yeni katilanlar1 degistirmek yerine onlarin sahip olduklari bece-
ri, deger ve tutumlardan faydalanmaktadir. isgdren sahip oldugu dzellikler nedeniyle ise
alindig1 i¢in atama taktiginde, yeni gelenlerin kabul edilebilirligine odaklanilarak, sos-
yallesmelerinin miimkiin oldugu kadar kolay ve rahat olmasini saglamak i¢in her tiirlii
caba gosterilmektedir. Atama taktiginde yeni gelenlere, orgiit i¢in degerli olduklarini
gostermek ve orgiitsel bagliligini arttirmak amaciyla; oryantasyon programlari, kariyer
danismanligi, yer degistirme yardimlari, sosyal fonksiyonlar, geri besleme programlari
ve yardim programlar1 sistematik olarak uygulanmaktadir (Van Maanen ve Schein,

1979, s. 64-65).
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Orgiitler, yeni gelenlerin sahip oldugu ozellikleri reddedip ortadan kaldirmak
icin yoksun birakma taktigini kullanmaktadir (Van Maanen, 1978, s. 33). Birgok orgiit,
en uygun iggoreni segmek icin zorlu ige alim siirecleri tasarlamaktadir. Zorlu ise alim
siireci sonunda istenilen 6zelliklerde isgdren alimi yapilmasina ragmen yeni gelenlere
yoksun birakma taktiginin uygulanmasi taktigin en ilging 6zelligidir (Van Maanen ve
Schein, 1979, s. 65). Yoksun birakma taktiginin en u¢ uygulamalarinda yeni gelenler
eski orgiit tiyelerinden izole edilmekte, belirli davraniglar yasaklanmakta, yeni gelenler
kasith olarak agagilanmakta, elestirilmekte ve kat1 bir dizi kural ve diizenlemeye uyma-
lar1 istenmektedir. Yeni gelenlerin goniillii olarak katildiklar1 bu sosyallesme siirecinde
yeni gelenlerin orgiitsel bagliklarin arttirilmasi amaglanmaktadir (Van Maanen, 1978, s.
34). Askeri okul kamplarinda uygulanan sosyallesme, yoksun birakma taktigi i¢cin en
giizel 6rnektir. Yoksun birakma taktigi yeni katilanlarda reddedilme korkusu nedeniyle
kaygiya neden olmaktadir. Bu nedenle, yeni katilanlar 6rgiitiin beklentilerini karsilama
gayretinde olacaklardir. Bu durum yeni katilanlarda daha fazla rol degisikligine ancak
daha diisiik inovasyona neden olacaktir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 66). Yoksun
birakma taktiginin, yeni katilanlara yeni bir kisilik kazandirma 6zelliginin yan1 sira 6n-
ceki kisiligine zarar verme 6zelligi de vardir (Van Maanen, 1978, s. 34). Yoksun birak-
ma taktigi, olumlu olarak degerlendirilen birgok kisisel degisiklige yol agan bir arag
olabilir ancak sorumsuz bir sosyallesme temsilcisi tarafindan kétiiye kullanilma ihtimali

de vardir (Van Maanen ve Schein, 1979, s. 66).

2.2.5.2 Jones’un oérgiitsel sosyallesme taktikleri ile ilgili calismast

Literatiirde orgiitsel sosyallesme taktikleri ile ilgili bir bagka calisma Jones
(1986, s. 262) tarafindan yapilmistir. Jones (1986, s. 262-267), Van Maanen ve
Schein’in (1979, s. 34-70) ortaya koydugu sosyallesme taktiklerine yonelik gergekles-
tirdigi deneye dayali ¢alismada, Orgiite yeni katilan isgorenler i¢in 6nceden olusturul-
mus rol oryantasyonu getiren sosyallesme taktiklerinden kolektif, bi¢cimsel, ardisik, sa-
bit, sirali ve atama taktiklerini kurumsallagmis, yenilik¢i rol oryantasyonunu benimse-
yen sosyallesme taktiklerinden bireysel, bicimsel olmayan, rastgele, degisken, alterna-
tif/miinferit ve yoksun birakma taktiklerini ise bireysellestirilmis olarak adlandirarak iki

smifa ayirmistir (Jones, 1986, s. 263). Bu taktikler Tablo 2.1°de gosterilmistir.
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Tablo 2.1

Jones 'un Sosyallesme Taktiklerinin Siniflandirilmasi

Kurumsallastirilmig ~ Bireysellestirilmis Olgek
* Kolektif * Bireysel Ogrenmenin grupca saglanmasi
Kapsam - L . .
* Bicimsel * Bi¢imsel olmayan Egitim programinin diizenlenmesi
. * Ardisik * Rastgele Planlanmis kariyer programi
Igerik . . . - . .
* Sabit * Degigken Mesleki ilerleme i¢in zaman ¢izelgesi
* Sirali * Alternatif / Miinferit Rol modellerin saglanmasi
Sosyal yonler ) )
» Atama * Yoksun birakma Uzman iiyelerin destegi

Not. C. Filstad,”in Organizational commitment through organizational socialization tactics. (Journal of Workplace

Learning, 23, (6), 376-390.) adl: ¢alismasindan uyarlanmustir.

Jones (1986, s. 266) sabit ve atama taktiklerini yeni gelenleri pasif olarak belir-
lenmis rolleri kabul etmeye tesvik eden ve statiikkoyu gili¢lendiren kurumsallastirilmis
taktikler olarak agiklarken, Jones un (1986) aksine, Van Maanen ve Schein (1979), sabit
ve atama taktikleri i¢in yenilik¢i bir rol yonelimi 6ngérmeleri gerektigini ileri stirmek-
tedir. Clinkii Orgiite yeni katilanlara rollerini iistlenmeleri i¢in taninan zaman, statiikoya
meydan okumak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 giivenligi de saglamaktadir. Atama taktigi yeni
baslayanlarin bireyselliklerini korumasina izin verir, bdylece rollerine yenilik¢i yakla-
simlar saglar.

Jones (1986, s. 264) sosyallesme taktiklerini; sosyallesmenin gergeklestirilecegi
isin kapsami, igerigi ve sosyal boyutlarina gore degerlendirmistir. Kapsam boyutu (ko-
lektif, bireysel, bicimsel, bi¢cimsel olmayan), orgiitlerin yeni gelenlere bilgi saglamalari
ile iliskili olup, yeni gelenlere gruplar halinde bilgi saglanmas1 gerekli ise kolektif, tek
tek bilgi saglanmasi gerekli ise bireysel sosyallesme taktiginin uygulanmasini gerektir-
mektedir. Orgiite yeni gelenlere bilgi saglamak igin bir egitim programinin diizenlenme-
sinin gerekli olmasi1 halinde bigimsel, egitim programina gerek duyulmadan bilgi sag-
lanmas1 halinde ise bi¢imsel olmayan sosyallesme taktiginin uygulanmasini gerektir-
mektedir (Ashforth, Saks ve Lee, 2002, s. 201).

Jones’a (1986, s. 264) gore, igerik boyutu (ardisik, rastgele, sabit, degisken) ,
sosyallesme yoluyla saglanan bilgilerin igerigiyle ilgilidir. Sosyallesme yoluyla sagla-
nan bilgilerin zorluk veya siirelerine gore uygulanacak sosyallesme taktigine karar ve-
rilmektedir (Ashforth vd., 2002, s. 202). Sosyallesme yoluyla saglanan bilgilerin plan-
lanmis kariyer programi esas alinarak, birbirini takip eden konular seklinde aktarilmasi

gerekli ise ardisik, belirsiz veya degisken olarak, planlanmis bir kariyer programi olma-
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dan aktarilmasi gerekli ise rastgele sosyallesme taktiginin uygulanmasini gerektirmek-
tedir. Orgiite yeni katilanlara sosyallesme yoluyla saglanacak bilgilerin aktarilmasi isle-
vinin belirli bir zaman ¢izelgesine uygun olarak yapilmasmin gerekli olmasi halinde
sabit, degisebilir zaman periyodunda yapilmasinin gerekli olmasi halinde ise degisken
sosyallesme taktiginin uygulanmasi gerekmektedir.

Jones’a (1986, s. 267) gore, sosyal boyut (sirali, alternatif/miinferit, atama, yok-
sun birakma) sosyallesmenin sosyal yonleriyle ilgilidir. Diger orgiit iiyelerini dogrudan
etkilemektedir. Orgiite yeni katilanlarin sosyallesmesini saglamak i¢in yeni isgdrene bir
rol-model veya bir gbzetmen saglanmasi halinde sirali, yeni igsgérenin yalniz birakilarak
orgiitteki roliinii kesfetmesi ve boylelikle kendi statiisiinii gelistirmesi ve kisisel farklili-
gin1 ortaya koymasi isteniyorsa alternatif / miinferit sosyallesme taktiginin uygulanmasi
gerekmektedir (Ashforth vd., 2002, s. 202). Atama taktiginde, orgiite yeni katilanlarin
kisilikleri, mevcut yetenek ve goriisleri deneyimli isgdrenler tarafindan kabul edilerek,
uygun gorevler verilmekte ve boylece yeni katilan iggoren diger isgérenler tarafindan
desteklenerek uyum saglamasina yardimei olunmaktadir. Yoksun birakma taktiginde,
orgiite yeni katilanlarin kisilikleri, mevcut yetenek ve goriisleri dikkate almayip inkar
etme ya da degistirme yoluna gidilmektedir. Yoksun birakma taktiginde orgiite yeni

katilanlar orgiitiin beklentilerine uyum saglayana kadar disarida tutulmaktadir.

2.2.6 Orgiitsel sosyallesme siireci modelleri

Orgiite yeni gelen isgorenlerin sosyallesmesi ve oOrgiite uyum siireci degisik
asamalarda gerceklesmektedir. Orgiitsel sosyallesme siireci arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde agiklanarak, birbirlerinden farkli asamalardan olusan modeller olustu-

rulmustur. Bu kisimda orgiitsel sosyallesme stireci modelleri incelenmistir.

2.2.6.1 Buchanan’in sosyallesme siire¢c modeli

Buchanan (1974, s. 533) sosyallesme siirecini bes yillik donemde ii¢ asamali ola-
rak incelemistir. Orgiite yeni gelenlerin, birinci yilin1 temel egitim ve baslama, iki-dért
yillik donemini performans ve bes yil ile iizeri donemi ise Orgilitsel baglilik deneyimleri
yasayacaklari siiregler olarak ele almistir (Buchanan, 1974, s. 536). Buchanan’in sosyal-

lesme siire¢ modeli Tablo 2.2°de gdsterilmistir.
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Tablo 2.2
Buchanan’in Sosyallesme Stire¢ Modeli

1. Asama Deneyimleri 2. Asama Deneyimleri 3. Asama Deneyimleri
Temel egitim ve baglama Performans Orgiitsel baghlik
1’inci y1l 2-4’lincii yillar 5’inci ve lizeri yillar

* Yeni katilanlarmn agik rollerini  * Normlari benimseyerek orgiite  * Bireysel ve tecriibe farklilikla-

tespit etme, baglilik duyma, rinin 6nem kazanmast.
* Ayni statiideki isgorenleri * Benlik bilincini 6rgiit tarafin-

tespit etme, dan pekistirilmesi,

+ Kendi diizeyindeki ve diger * Catigmalara ¢6ziim bulunmasi

kademelerdeki igsgdrenlerle bi- * Kisisel olarak 6nemli oldugunu

cimsel iligkileri belirleme, hissetme.

* Beklentileri kabul veya red-
detme,
* Baglilik ve orgiit i¢i ve dis1

catisma alanlarini saptama.

Birinci yil, temel egitim ve baslama asamasidir. Temel egitim ve baslama asa-
masinda yeni gelen iggdrenin is giivencesi ve temel gereksinimlerine odaklanilmaktadir.
Yeni gelen isgoren is giivencesini saglamak icin, orgiit tarafindan kabul edilmeye ve
orgiit iiyeleri ile olumlu iligkiler kurmaya, orgiitiin beklentilerini 6grenmeye ¢aba goste-
recektir. Yeni gelen isgdrende olusan Orgiitiin beklentilerini karsilayamayacagina yone-
lik kaygi, ona orgiitiin beklentilerini 6gretecek ve orgiit tiyeleri ile iliski kurmaya yon-
lendirecek bunun sonucunda yeni gelen isgorende giiven duygusu olusacaktir. Yeni ge-
len isgdren bu asamada kendi emsalleri ve diger isgorenlerle bigimsel iligkilerini belir-
lemektedir. Yeni gelen isgorenin belirledigi bigcimsel iligkiler isgérenin orgiite uyum
saglamasina ya da ¢atisma tutumlar1 meydana gelmesine neden olmaktadir. Yeni gelen
isgoren temel egitim ve baslama asamasinda oOrgiitten beklentilerini degerlendirmekte-
dir. Yeni gelen iggorenin oOrgiitsel yasama iligkin beklentileri arttik¢a orgiitsel baglilig
artmakta, beklentileri ile orgiitiin beklentileri karsilama diizeyindeki uyusmazlik arttikca
orgiitsel baglilig: ileriki donemlerde azalmaktadir. Yeni gelen isgorenin orgiitsel rolii ile
0zel yasamindaki roliiniin ¢atigmasi belirli bir diizeyde sadakat ¢atismasina neden ola-
bilmektedir (Buchanan, 1974, s. 535-536). Sonug olarak temel egitim ve baslama asa-
masinda; yeni gelenler i¢in agik roller belirlenmekte, yeni gelen isgdren bicimsel iligki-
lerini diizenlemekte, orgiitsel beklentileri belirlemekte ve degerlendirmekte, orgiitsel

baglilik diizeyi ve ¢atisma alanlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Temel egitim ve baglama asama-
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sinda basar1 saglanmasi yeni gelenin ise devam etmesine yonelik olumlu kanaat gelis-
tirmesini saglamaktadir.

Yeni gelen isgorenin oOrgiitteki 2-4’lincii yillar1 performans asamasidir. Perfor-
mans agamasinda yeni gelen isgorenin basarma ve gelisimini saglayacak ihtiyaglar1 kar-
stlanmaktadir. Bagar1 ve basari ile birlikte gelen takdir edilme arzusu, orgiitsel baglilig
arttiran faktorlerdir. Orgiite énemli katkilar sagladigma inanan ve katkilarinin takdir
edildigini diisiinen iggorenlerin orgiitsel baglilik gelistirmeleri muhtemeldir. Basarili
isgorenlerin basarilarinin iicret artisi, ikramiye, terfi gibi araclarla pekistirilmesi, kendi-
lerini 6nemli hissetmelerini saglayacak ve orgiitsel bagliliklarin1 daha kalict hale getiri-
lecektir. Bu asamada ayrica yeni gelen isgoren orgiitteki kariyer se¢iminin uygunluguna
iliskin belirsizligi sorgulamaktadir. Yeni gelen isgorene mesleki benlik imajin pekisti-
ren deneyimlerin saglanmasi isgérende meslegin kendine uygun olduguna yonelik
olumlu diisiinceler olusturacak ve boylece orgiitsel bagliligin artmasi saglanabilecektir.
Yeni gelenler icin potansiyel olarak etkili olan bir diger deneyim ise basarisizlik korku-
sudur. Yeni gelenlerin basarisizlik olasiligini hissetmeleri, onlarin degerlendirilen faali-
yetlerine olan ilgilerini arttirmakta boyle basariya duyulan degerleri netleserek orgiitsel
bagliliklart giiglenmektedir (Buchanan, 1974, s. 537). Yeni gelenlerin oOrgiitteki 2-
4’lincii yillarin1 kapsayan performans asamasinda; yeni gelenlerin kendilerini 6nemli
hissetmelerinin saglanmasi, orgiite baglilik duymalar1 ve normlar1 benimsemeleri, kisi-
sel imajin Orgiit tarafindan pekistirilmesi, ¢atigmalarin ¢6ziimii deneyimleri kazandiril-
maya ¢aligilmaktadir.

Yeni gelenlerin orgiitteki 5’inci ve {izeri yillar orgiitsel baghlik asamasidir. Bu
asamada oOrgiitsel tutumlar bi¢cimlendirme boyutundan olgunlastirilma asamasina geg-
mistir. Bu nedenle bu asama sosyallesmenin sonu¢ asamasinin baslangicidir. Bucha-
nan’in sosyallesme silire¢ modelinin son agamasi, isgdrenin, kariyerin biiyiik bir bolii-
miinii kapsamaktadir. Bu siirecte isgorenin Orgiitte karsilasmast muhtemel sorunlarin
onceden tahmin edilmesi zor oldugundan isgdrenin orgiitsel bagliligini saglamaya yone-
lik destek saglamak giiclesmektedir. Bu asamada orgiitsel bagliligr giiclendirmek ama-
ciyla; iggorenlerin ilgisini ¢eken faaliyetler, isgorene onemli oldugunu hissettirecek gos-
tergeler ve isgdrenin is arkadaslariyla iyi iliskiler kurmalarini saglama gibi enstriimanlar

kullanilabilir (Buchanan, 1974, s. 537-538).
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2.2.6.2 Porter, Lawler ve Hackman’in sosyallesme siire¢c modeli

Porter ve digerleri (1975, s. 163-167) sosyallesme siirecini; Orgiite giris ya da
ulagma Oncesi, yiizlesme, degisme ve kazanma seklinde ii¢ asamali bir siire¢ olarak dii-
zenlemisler ve yeni gelenlerin is 6ncesi O6n sosyallesme diizeylerini de siirece dahil et-

mislerdir. Porter ve digerlerinin sosyallesme siire¢ modeli Tablo 2.3’te sunulmustur.

Tablo 2.3
Porter, Lawler ve Hackman in Sosyallesme Stire¢ Modeli
Asama 1 Asama 2 Asama 3

Ulagma 6ncesi Yiizlesme Degisim ve kazang saglama
» Orgiit ve yeni katilan isgd-  + Beklentileri onaylanmak * Yeni katilan iggérenin benlik bilin-
renin beklentilerini tespit veya reddetmek, cini degistirmesi
etmek * Tavir ve davranislardan * Yeni iligkiler kurulmasi
« Odiil ve ceza usul ve esas-  olumlu olanlarin diillendi- * Yeni degerlerin kabul edilip benim-
larin1 belirlemek rilmesi olumsuz olanlarin senmesi

cezalandirilmasi * Yeni davraniglarin kazanilmasi

Porter, Lawler ve Hackman’in sosyallesme siire¢ modelinde ulagma dncesi; yeni
katilan isgorenin orgiit ve iiyelerinin giiclendirme politikalarina ve uygulamalarina ma-
ruz kaldig1 giinliik tecriibeler kalib1 igeren bir asamadir (Porter vd., 1975, s. 164). Ilk
asama, yeni gelenlerin yeni orgiitlerine katilmasindan once gercgeklestirdigi tiim 6gren-
melerle ilgilidir. Ogrenme bi¢imi, davranislarin iirettigi olumlu ve olumsuz etkilerden
kaynaklanir. Ogrenme bazi sosyallesme davranislarii agiklayabilmektedir. Porter ve
digerleri (1975, s. 164) orgiitiin yeni baslayanlarin deneyimlerini sekillendirmek igin
kullanabilecegini ii¢ yonteme sahip oldugunu savunmuslardir. Bunlar; (1) destekleme
ve onay yani Odiillendirme ve tesvik etme, (2) tarafsiz kalma, gérmezden gelme veya
olumlu onay eksikligi ve (3) olumsuz destek yani cezalandirma reaksiyonudur. Porter
ve digerlerine (1975, s. 165) gore orgiitsel sosyallesmede 6diil ve ceza 6nemli etkenler-
dir. Modelin ulagsma Oncesi asamasinda, yeni igsgoren yeni Orgiitlerine katilmasindan
once gerceklestirdigi tim 6grenmelerle is1 hakkinda beklentiler olusturmakta, yeni isgo-
renlerin deneyimlerini sekillendirmek i¢in uygulanacak olan 6diil ve ceza usul ve esas-
lar1 belirlenmektedir.

Modelin bir sonraki agamasi olan yiizlesmede, yeni gelenler yeni 6rgiit hakkin-
daki onyargilar1 ve beklentilerini gergek ortamda test etmektedir (Porter vd., 1975, s.

166). Yeni bir orgiite katilmak ¢ogu zaman bilinmeyenler nedeniyle yiiksek diizeyde
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hayal kirikligi, giivensizlik, endise ve rahatsizlik yaratan stresli ve sinir bozucu bir de-
neyimdir. Bu agsamada orgiit yeni gelenleri basarili bir sekilde sosyallestirmeye ¢aligir-
ken, yeni gelenler de orgiitiin deger sistemini ve is yapma bi¢imini etkilemeye c¢alisir
(Porter vd., 1975, s. 166). Yeni gelenlerin beklentileri ile orgiitsel ortamin gergekligi
arasinda 6nemli bir fark varsa, “gerceklik soku” yasanabilir (Louis, 1980, s. 228). Ayri-
ca ylizlesme agamasinda yeni gelenlerin davranis ve deneyimlerini sekillendirmek igin
0diil ve ceza uygulanmaktadir. Modelin degisim ve kazang¢ saglama asamasina gelindi-
ginde yeni gelenler, Orgiit tarafindan tamamen kabul goérmiis iiyeler haline gelmistir.
Ciinkii yeni gelenler 6nceki asamada karsilastiklart baski sonucunda, bazi davranig
modlarimi degistirmis ve yeni davranis modlar1 kazanmistir. Degistirilmis ve yeni kaza-

nilmis davranis modlar1 6rgiite basarili bir sekilde uyum saglamak icin ¢ok Snemlidir

(Porter vd., 1975, s. 167).

2.2.6.3 Feldman’in sosyallesme siire¢c modeli
Feldman (1976, s. 434), bireylerin orgiitlere nasil sosyallestirildigini agiklayan
bir siire¢ modeli 6nermistir. Feldman’in orgiitsel sosyallesme siire¢ modeli ve siireg

sonrasi ulasilan sonuglar Tablo 2.4’te gdsterilmistir.

Tablo 2.4
Feldman'in Sosyallesme Siire¢ Modeli ve Sonuglart

Asamalar Deneyimler Sonuglar

1. Asama On Sosyallesme  Gergekgilik Genel doyum
Uygunluk

2. Asama Uyum Goreve baslama Karsiliklr etki
Rol tanim1
Degerlendirmenin uygunlugu I¢sel is motivasyonu
Grup kabulii

3. Asama Rol Yo6netimi Is dis1-6zel yasam catismalarinin ¢oziimii  Ise baglilik

Isle ilgili ¢atigan taleplerin ¢dziimii

Feldman’in orgiitsel sosyallesme siire¢ modeli; on sosyallesme (6ngoriilii sos-
yallesme), uyum saglama Ve rol yonetiminden olusan ii¢ asamali bir sosyallesme siire¢
modelidir (Feldman, 1976, s. 434).

Sosyallesme siirecinin ilk asamasi olan én sosyallesme; yeni isgorenin orgiite ka-

tilmadan Once Orgiit ve is hayatina iligskin genel bilgileri 6grenme ¢abalari ile baglamak-
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tadir. On sosyallesme asamasinda orgiite yeni katilan isgdren, daha dnceden edindigi
genel bilgileri degerlendirerek ve eski orgiit liyelerinden sagladig: bilgilerle gecmis tec-
riibesini birlestirerek ise iliskin beklentiler olusturmakta ve orgiitte iistlenecegi role ilis-
kin kararlar almaktadir. On sosyallesme asamasinin sorunsuz ilerleyerek basarili ola-
bilmesi i¢in; yeni gelenlerde orgiit hakkinda tam ve dogru bir diislince olusturulmali
yani “gercekeilik” saglanmali ve orgiit kaynaklar ile yeni gelenin ihtiyag ve yetenekle-
rini karsilikli olarak tatmin etmeli yani “uygunluk’ saglanmalidir (Feldman, 1976, s.
434-435).

Orgiite yeni gelen isgdren uyum asamasinda, drgiitteki roliinii ve roliiniin gerek-
tirdigi beceri ve davraniglari, orgiit icinde kabul goren tutum ve davraniglart 6grenir.
Yeni gelen isgdrenin Orgiit tarafindan kabul goéren tutum ve davranislar1 pekistirilirken,
onaylanmayan davranislar1 engellenerek orgiitte ve géreve uyumu saglanmaktadir (Bal-
c1, 2003 s. 5). Feldman (1981, s. 309) sosyallesme siire¢ modelinin uyum saglama asa-
masini, orgiite yeni katilan isgorenin, orgiit hakkindaki gortislerinde, bazi deger ve tu-
tumlart ile yeteneklerinde degisiklikler meydana gelmesi nedeniyle goreve uyum sag-
lamasi seklinde agiklamaktadir.

Sosyallesmenin iiglincii ve son asamasi olan rol/ yonetiminde, orglite yeni gelen
isgorenlerin beklentileri ile 6rgiitiin talep ve beklentileri arasinda bir uyum olugmasina
gayret edilmektedir. Orgiite yeni katilan isgdren agisindan rol yonetimi, orgiit ici ve
disinda meydana gelen gatigmalara uyum saglama siirecidir. Feldman’a (1981, s. 310)
gore rol yonetimi siireci; orglite yeni gelenlerin 6rgiitteki rollerinde usta ve yetkin olma-
lar1, yeterli diizeyde birey- orgilit uyumu saglamalar1 ve i¢inde bulundugu grup ile diger

gruplar arasindaki ¢atigmalarla ugragmalaridir.

2.2.6.4 Schein’in sosyallesme siire¢ modeli
Schein (1978, s. 81-122) sosyallesme siireg modelini, 6rgiit ve yeni gelenin bir-
birini kabullendigi, giris, sosyallesme ve karsilikli kabul asamalarindan olusan bir siire¢

olarak olusturmustur. Schein’in sosyallesme siire¢ modeli Tablo 2.5’te sunulmustur.
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Tablo 2.5

Schein’in Sosyallesme Siire¢ Modeli

1. Asama
Giris

2. Asama

Sosyallesme

3. Asama
Karsilikl1 kabul

1 Dogru bilgi ve 6grenme igin
arayis

2 Ortami olusturma ve Orgiitsel
iklimi tespit etme

3 Orgiit ve yeni gelenin yanlhs
beklentilerini tespit ederek revi-

ze etmesi

1 Orgiitsel realitenin kabullenil-
mesi,

2 Degisim direncine kars1 ko-
nulmasinin 6nlenmesi,

3 Orgiitsel iklim-birey uyumu-
nun saglanmasi,

4 Yeni gelenlerin performans

1 Yeni gelenlerin ve orgiitiin
birbirini kabul ettigine dair ema-
relerin gorilmesi,

2 Orgiitsel baghlik ve sadakat

analizi

Schein’in sosyallesme siire¢ modelinin giris asamasini, dogru bilgi ve 6grenme
icin arayis, orgiitsel iklimi tespit etme, Orgiit ve yeni gelenin yanlis beklentilerini tespit
ederek revize etmesi faaliyetleri olusturmaktadir. Bu agsamada yeni gelen isgdren orgii-
tiin deger sistemini, normlarini ve girdigi toplumun, 6rgiitiin veya grubun gerekli davra-
nis modellerini 6grenmektedir. Bu degerler, normlar ve davranig kaliplari; orgiitiin te-
mel amaglari, bu hedeflere ulagsmak icin tercih edilen araglar, iiyenin kendisine Orgiit
tarafindan verilen roldeki temel sorumluluklar, rolde etkin performans i¢in gerekli olan
davranis kaliplar ile orglitsel iklimin korunmasina iliskin bir dizi kural veya ilkelerle
ilgilidir (Schein, 1988, s. 90). Yeni gelen isgorenin orgiite girisinde sahip oldugu deger-
ler ve davramis kaliplari ile orgiitiin beklentilerinin farkli olmasit durumunda, sosyalles-
me stireci ilk dnce yikict veya ¢6ziilmeyen bir asama igerir. Bu durumda yeni gelen is-
gorene eski deger ve davranis kaliplarmin orgiit agisindan degersiz oldugu ogretilerek,
kendisine verilecek yeni roller agisindan kendisini yeniden tanimlamasi gerektigi be-
nimsetilir (Schein, 1988, s. 91).

Schein’in sosyallesme siire¢ modelinin sosyallesme asamasi orgiitsel iklim-birey
uyumunun saglandig1 asamadir. Bu asamada orgiitler, yeni degerlerini 6grenmeye hazir-
likl1 olacak sekilde eski degerleri geri alma islevine hizmet eden bir dizi etkinlik olustu-
rarak yeni iiyelerini sosyallestirir. Bu asamada iggoren orgiitiin beklentilerini kabullen-
mekte, degisim gostermekte ve belirsizlikle basa ¢ikmaktadir. Sosyallesme asamasinda
bir akran grubu olusturulmasi, degisim direncinin ortadan kaldirilmasinda ve belirsizlik-
le basa ¢ikmada etkili bir ¢oziimdiir (Schein, 1988, s. 93). Sosyallesme her zaman 6rgii-

tiin kontroliinde degildir. Sosyallesmede yeni gelen isgérenin motivasyonu yiiksekse,
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her tiirlii rahatsiz edici sosyallesme tecriibesine, asiriliklara tahammiil edecektir. Yeni
gelen isgdrenin motivasyonu diisiikse, degisime ve belirsizliklere katlanmak yerine or-
giitten ayrilmaya karar verebilecektir. Sosyallesme asamasini etkileyen diger bir faktor
ise baskidir. Orgiitler isgdrenler iizerinde baski unsuru olarak; yasal mevzuati, gelenek
gorenekleri, maddi tazminat yaptirimlarini kullanabilmektedir. Yeni gelen isgoren bask1
unsurlar1 nedeniyle, sosyallesme asamasinda basarili olmamasi halinde zarar gorebile-
cegini diisiinerek degisim ve belirsizliklere katlanmaktadir (Schein, 1988, s. 95). Orgiit-
sel sosyallesmenin 6nemli islevlerinden birisi, orgiitsel baglilik ve sadakat olusturmak-
tir. Yeni gelen igsgorene ¢ok fazla ¢aba ve zaman harcayarak isgorende beklenti olustu-
rulmaktadir. Olusturulan beklenti sonucunda isgéren daha siki ¢aligmakta, daha hizl
ogrenmekte ve bunlarin sonucunda da &rgiitsel baglilik ve sadakat olusmaktadir. Orgiit-
sel baglilik ve sadakat olusturmanin diger bir yontemi ise yeni gelen isgorene, orgiit
degerlerini kabul edip benimsedigini gosteren davraniglarda bulunmasi halinde isgéren
lehine olacak taahhiitte bulunmaktir (Schein, 1988, s. 98).

Schein’in sosyallesme siire¢ modelinin son asamasi karsilikli kabuldiir. Bu asa-
ma, Yeni gelen isgorenin yeni degerlerini, tutumlarini ve normlarini kimligine dahil etti-
gi, yeni roliinii yerine getirebildigini kanitladig1 bir asamadir. Karsilikli kabul agama-
sinda orgiitler yeni katilanlara sorumluluk veya yanlis ve kotiiye kullanildiginda orgiite
zarar verebilecek bir giic saglamaktadir. Karsilikli kabul asamasinda orgiitler yeni ge-
lenlere; makam, unvan, statii, gizli bilgilerin paylasilmasi, fazladan haklar ve ayricalik-
lar sunmaktadir. Yeni katilanlara sunulan hak ve imkanlar her zaman dis gézlemci tara-
findan tam olarak goriilmese de, yeni liye tarafindan siddetle hissedilmektedir. Sunulan
bu hak ve imkanlar yeni katilanlara “kabul edildigini” ve “Orgiit ile 6zdeslestigini” his-

settirmektedir (Schein, 1988, s. 103).

2.2.6.5 Wanous’un tiimlesik sosyallesme siire¢c modeli

Wanous (1980b, s. 180), Feldman (1976, s. 434), Buchanan (1974), Porter ve di-
gerleri (1975, s. 163) ve Schein’in (1978) sosyallesme modellerini gelistirerek dort
asamali tiimlesik bir model gelistirmistir. Model; oOrgiitsel gergeklikle yilizlesmek, is
rollinii ve gorevlerini anlamak, uygun davraniglar1 6grenmek ve basarinin degerlendi-
rilmesi asamalarindan olusmaktadir (Wanous, 1980b, s. 181-190). Wanous’un tiimlesik

sosyallesme siire¢ modeli Tablo 2.6°da gosterilmistir.
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Tablo 2.6
Wanous 'un Tiimlesik Sosyallesme Siire¢ Modeli

Asama 1 Orgiitsel gerceklikle yiizlesme

®,

%  Beklentilerin gerceklesme durumu

K3

% Yeni gelenin deger ve ihtiyaglar ile orgiitsel iklim arasindaki ¢atigma
% Orgiitsel destegi ve engellemeleri kesfetme

Asama 2 Is roliinii ve gorevlerini anlama

% Yeni roliin ve sorumluluklarinin gretilmesi

% Yeni gelenin rollerinin tanimlanmasi

%  Degisim direnci ile basa ¢ikma yollarin1 6grenme

% Oz yeterlilik degerlendirmesi ile orgiitiin performans degerlendirmesi arasindaki uyum
% Orgiitsel yap1 ve belirsizlik icerisinde calismay1 6grenme

Asama 3 Uygun davraniglari 6grenme

% Orgiitle uyumlu davranis tarzlarin1 dgrenme

% Orgiit ici ve dis1 catismalar1 ¢dziimleme

% lk y1l iste bagar1 gdstererek drgiite ve ise baghlik

% Yeni kisisel imaj ve yeni iliskiler kurma ve yeni degerleri 6zimseme
Asama 4 Bagariin degerlendirilmesi

% Orgiitsel baghlig1 ve giivenilirligi gerceklestirme

% Yiksek ig tatmini

% Karsilikli kabul duygulari

% Ise devamlilik ve is motivasyonu

% Karsilikli kabuliin varligina iligkin emareler

Wanous’un tiimlesik sosyallesme siire¢c modelinin; orgiitsel gerceklikle yiizles-
me, is roliinii ve gorevlerini anlama Ve uygun davraniglari ogrenme asamalar1 sosyal-
lesme siirecindeki gelismelerle, basarinin degerlendirilmesi asamasi ise yeni gelenin
orgiit tiyeligine gecisi ile ilgilidir.

Modelin drgiitsel gerceklikle yiizlesme asamasinda yeni gelen isgoren, Orgiite
gelmeden once edindigi bilgiler sonucu olusturdugu beklentilerle orgiitiin gergeklerini
degerlendirerek beklentilerinin karsilanma diizeyini degerlendirmektedir. Yeni gelen
1sgdéren bu asamada mevcut tutum, deger ve davranislar ile orglitsel deger ve normlari
karsilastirarak, tutum, deger ve davraniglarinin orgiitsel deger ve normlara uygun olup
olmadigini incelemektedir. Ayrica iggoren bu agsamada Orgiitsel destegi ve engellemeleri
yani ddiillendirilen veya cezai islem uygulanan davraniglarin neler oldugunu kesfetmek-

tedir (Wanous, 1980b, s. 182-184).
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Wanous’un tiimlesik sosyallesme siire¢ modelinin ikinci asamasi olan is roliinii
ve gorevlerini anlama, yeni gelenin roliinli, gorevlerini, degisim direnci ile basa ¢ikma
yollarini, orgiitsel yap1 ve belirsizlik igerisinde ¢alismay1 6grenmesine odaklanmis bir
asamadir. Sosyallesme, orgiitsel ortamlarda resmi ve gayri resmi 6grenme deneyimlerini
icermektedir. Bu asamada uygulanan Orgiitsel oryantasyon ve ise uyum kazandir-
ma(onboarding) programlari ile yeni gelenlere, yeni rolleri ve sorumluluklar ile yeni
gelenin rolii ile orgiitteki diger roller arasindaki iliskiler, orgiitsel yap1 ve belirsizlik
icerisinde calisma yontemleri dgretilmektedir. Orgiitsel oryantasyon ve ise uyum ka-
zandirma (onboarding) programlari ile yeni gelenlerin beklentileri 6rgiitle uyumlu hale
getirilerek degisim direngleri azaltilmakta, ¢atigmalarla basa ¢ikma stratejileri sunul-
makta ve stresleri azaltilmaktadir. Bu asamada Orgiitsel oryantasyon ve ise uyum ka-
zandirma(onboarding) programlarinin sonunda Orgiit tarafindan yeni gelenin performans
degerlendirmesi yapilmaktadir. Yeni gelen kendi 6z yeterliligini yani performans deger-
lendirmesini 6rgiit tarafindan yapilan performans degerlendirmesi ile kiyaslayarak ye-
terlilik ve uyum diizeyini degerlendirmektedir (Wanous, 1980b, s. 184-186).

Modelin uygun davramislar: 6grenme asamasinda yeni gelen iggoren orgiit bek-
lentilerine uygun davranislart 6grenmistir. Bu asamada yeni gelen isgoren, orgiitsel
norm ve degerleri benimseyerek, yeni bir kigisel imaj olusturmakta, orgiit ici ve dis1
catismalar1 ¢ozlimleyerek yeni iliskiler kurmaktadir. Yeni gelen orgiit tarafindan kabul
goren davranislar 6grenerek ve deneyimleri kazanarak isinde basar1 gostermekte, gos-
terdigi basarmin bir sonucu olarak orgiitsel bagliligi ve ise devamliligi artmaktadir
(Wanous, 1980b, s. 186-188).

Modelin basarinin degerlendirilmesi agsamasi, yeni gelenin Orgiitli, orgiitiinde
yeni geleni tiyelige kabul ettigi ve bdylece ise katilimin saglandigi bir asamadir. Bu
asamada Orgiit ve yeni gelen arasinda karsilikli giiven olusmakta, orgiitsel baglilik sag-
lanmaktadir. Saglanan orgiitsel bagliligin ve giivenin bir sonucu olarak igsgorende ytik-
sek diizeyde motivasyon olugsmaktadir. Motivasyon isgorenin ise baglilik ve is tatminini

arttirmaktadir (Wanous, 1980b, s. 188-190).

2.2.6.6 Saks ve Ashforth’un ¢ok seviyeli siire¢c modeli

Saks ve Ashforth orgiitsel sosyallesme siireglerini biitlinlestiren tutarli bir model
olmamasindan hareketle, daha 6nceden ¢alisma yapilan ¢esitli teorileri, kavramlari, mo-
delleri ve aragtirma bulgularin1 bir araya getiren bir model gelistirmislerdir. Modelin

odak noktasi, orgiitsel sosyallesmenin temelde bir 6§renme siireci oldugunu gosteren
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son aragtirmalarla ortaya ¢ikan bilgi ve 6grenmedir (Saks ve Ashforth, 1997, s. 238).
Saks ve Ashforth’un ¢ok seviyeli sosyallesme siire¢ modeli Sekil 2.1°de gosterilmistir.

CEVRESEL FAKTORLER
% Orgiit dis1
% Orgiit diizeyi
< Grup diizeyi
» Is/rol diizey
\

v

SOSYALLESME FAKTORLERI

ORGUT <« » GRUP < » BIREY
*Sosyallesme taktikleri *Sosyallesme taktikleri® +Ongoriilii stratejiler!
*Oryantasyon Programlar1 | <Sosyal destek ve Sosyal
*Egitim programlari ogrenme siiregleri davranig

*Akil hocalig1 programlari

4
BH;Gi
BILISSEL | ] BELIRSiZLHi AZALMASI
ALGILAMA L
OGRENME
v
KISA VADELI SONUCLAR
Rol agikligt Sosyal kimlik
Birey-is / 6rgiit uyumu Motivasyon
Beceri edinme Kisisel degisim
Sosyal biitiinlesme Rol uyumu
v
UZUN VADELI SONUCLAR
ORGUT <« +—> GRUP < i » BIREY
*Giiglii kiiltir *Giiglii alt kiiltiir *Diisiik diizeyde stres
*Yiiksek moral *Yiiksek diizeyde uyum *Yiiksek is doyumu
*Daha uzun siireli tiyelik | <Daha uzun siireli Giyelik |  Yiiksek orgiitsel baglilik
*Yiiksek etkinlilik *Yiiksek etkinlilik *Diisiik ise devamsizlik /
sItibar « Itibar isci devir hiz1
*Yiiksek orgiitsel vatandaslik
davraniglar
*Yiiksek performans
*Rol uyumu / rol degisikligi?.

Not.1 Model, kurumsallagsmis sosyallegsme taktiklerini esas almaktadir.
Not.2 Rol uyumu ve rol degisikligindeki bagil etki, grup ve orgiitiin degerleri ile iliskilidir.
Sekil 2.1. Saks ve Ashforth 'un Cok Seviyeli Sosyallesme Siire¢ Modeli (1997, s. 239)

Orgiit yapisinin disinda olmasina ragmen ulusal kiiltiir, yasalar ve diizenlemeler

ile orgiitlin yapisi, stratejisi, grup farkliliklar1 ve roldeki cesitli baglamsal degiskenler
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sosyallesme faktdrlerini etkilemektedir. Orgiitsel sosyallesme faktorleri arasinda sosyal-
lesme taktikleri, oryantasyon programlari, egitim programlart ve mentorluk programlari
yer almaktadir. Grup sosyallesme faktorleri, grup diizeyinde sosyallesme taktiklerini,
etkileyici ve aragsal sosyal destegi ve daha genel olarak sosyal biligsel teoride tartisilan
sosyal 6grenme siireclerini igermektedir (Bandura, 2001, s. 16). Bireysel sosyallesme
faktorleri, yeni gelenlerin bilgi arama, iligki kurma ve 6z-yonetim gibi 6ngoriilii faali-
yetlerini igerir. Orgiitsel, grup ve bireysel faktdrler birbirini karsilikli olarak etkilemek-
tedir (Saks ve Ashforth, 1997, s. 239-240).

Sosyallesme faktorlerinin, biligsel algilayici siireglerle birlikte, bilgi edinimini
dogrudan etkiledigi tahmin edilmektedir. Orgiite yeni gelenler, orgiitiin hedefleri ve
degerleri, giic yapilar1 ve goreve iliskin bilgiler edinerek belirsizlikleri azaltmaktadir.
orgilit uyumu, beceri kazanimi, sosyal biitiinlesme, sosyal tanimlama, isteklendirme,
kisisel degisim ve rol uyumu ile sonuglanacagi tahmin edilmektedir. Ogrenme ve belir-
sizligin azalmas1 Orgiitsel ve grup seviyeleri acidan uzun vadede; daha giiclii orgiitsel
kiiltiir, daha yiiksek moral ve uyum, daha uzun siireli iiyelik, daha yiiksek etkinlik ve
itibar ile sonuglanacaktir. Bireysel seviyede ise daha diisiik stres, daha yiiksek is tatmini,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davraniglari, yiiksek performans, grup ve orgiit
degerlerine baglilik, rol uygunlugu, rol yeniligi ve diisiik diizeyde ise devamsizlik ve
isgiicii devri ile sonuglanacaktir. Orgiitsel, grup ve bireysel sonuglar birbirini karsilikli
olarak etkilemektedir (Saks ve Ashforth, 1997, s. 240).

Saks ve Ashforth’a (1997, s. 240-241) gore orgiitsel ve grup sosyallesme faktor-
lerinin bireysel farklilik degiskenlerini etkilemesi ve bireysel farkliliklarin ongorilii
strateji ve davraniglart etkilemesi muhtemeldir. Bireysel farkliliklar biligsel algilamay1
ve bilgi edinme ile 6grenmeyi dogrudan etkilemektedir. Ayrica Saks ve Ashforth’un

cok seviyeli sosyallesme siire¢ modelinde ¢ok fazla geri bildirim dongiisii vardir.

2.2.7 Sosyallesmenin etkinligini azaltan faktorler

Sosyallesmenin etkinligini azaltan pek ¢ok faktor olmakla birlikte, sosyallesme-
nin etkinliginin azalmasina en c¢ok etki eden faktorler; kisilerarasi iliskiler, karsilanma-
yan iy beklentileri ile egitim ve oryantasyon programlaridir. Bu kisitmda bahse konu

faktorler incelenecektir.
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2.2.1.1 Kisilerarasu iliskiler

Sosyallesmenin dogasinda birey ve orgiitiin birbirlerini karsilikli olarak etkileme
cabalar1 vardir. Yeni gelenlerin sosyallesme stirecinde gergeklestirecekleri 6grenmelerin
diizeyleri kisilerarasi iliskilere ve etkilesime baglidir. Baz1 bireyler iyi is iliskileri kurma
konusunda deneyimsizdir. Ancak yeni gelenler, isbirlikgi iliskiler kuramazlarsa islerin-
de basarili olamazlar. Buna ragmen bir¢ok birey digerleriyle etkilesimlerinde her zaman
acik olmadiklar1 gibi geri bildirim verme konusunda da yetenekli degildir (Nicholson ve
Arnold, 1991, s. 414). Kisilerarasi iliskilerin sonucunda ortaya ¢ikan iletisim yeni gelen-
lerin orgiit norm ve degerlerini kazanmalarin1 (Porter vd., 1975, s. 165) ve etkin bir sos-
yallesme siireci gegirmelerini (Etzioni, 1975, s. 246) saglayacaktir.

Feldman ve Arnold (1983, s. 88), bir grupta diisiik diizeyde giiven ve arkadaslik
oldugu durumlarda, bireylerin yeni gelenlerin bilmesi i¢in gerekli olabilecek bilgileri
yeni gelenlere aktarmadiklarini ifade etmislerdir. Sosyallesme siirecinde, yeni gelenler
orgiit liyelerinin birbirleri ile etkilesimlerini ya da ¢aligma ortamin1 gézlemleyerek de-
neyim kazanmaktadir (Moreland ve Levine, 1982, s. 138). Fisher (1985, s. 39), orgiit
tiyeleri ile yararhi iletisim kurma imkanmi1 bulunmayan yeni gelen isgorenlerin, rgiite
uyum saglamakta zorlanabilecegini belirtmektedir. Yeni gelenlerin akranlara ve diger
orgiit iiyelerine giivenmesine ragmen, igverenler, calisanlarini is arkadaglarina kaynas-
tirmaya ¢ok az 6nem vermektedir (Wanous vd., 1984, s. 671). Sosyallesmenin bu boyu-
tuna dikkat edilmemesi, ¢alisma gruplarimin etkisiz kalmasina ya da yetersiz 6grenme

transferine yol agabilir.

2.2.1.2 Karsilanmayan is beklentileri

Porter ve Steers (1973, s. 151), c¢alisanlarin iste gergekten karsilastiklari ile kar-
stlanmasini bekledikleri arasindaki farki “karsilanmayan beklentiler” olarak tanimlamis-
tir. Turnley ve Feldman’a (2000, s. 25) gore karsilanmayan beklentiler, diisiik is tatmini
ve erken ayrilma gibi ¢esitli giris sonrast uyum sorunlarina neden olabilmektedir. Karsi-
lanmayan beklentiler duygusal tikenmeye (Lee ve Ashforth, 1996, s. 123; Schwab,
Jackson ve Schuler, 1986, s. 129) ve isten ayrilmaya (Houkes, Janssen, de Jonge ve
Bakker, 2003, s. 427) yol agmaktadir. Arastirmalar, karsilanmamis beklentileri olan
yeni kisilerin orgiitten ayrilma ihtimalinin yiiksek oldugunu gostermektedir (Ilgen ve
Seely, 1974; Porter ve Steers, 1973; Schneider, 1972; Schneider ve Hall, 1972; Wanous,
1980b; Akt., Morton, 1993, s. 19). Karsilanmayan beklentiler duygusal tiikenmenin
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onemli bir bileseni olan kaygi ve hayal kirikligina yol agabilmektedir (Worsley vd.,
2009, s. 828).

Yeni gelen isgorenin Orgiitten beklentilerinin mevcut deneyimlerine uygun ol-
mas1 halinde, yeni isgéren mevcut inang ve davranislarini pekistirir, boylece birey-orgiit
uyumunun saglanmasi kolaylasir. Ancak, yeni gelen iggorenin orgiitten beklentileri 6r-
giitiin gercekleri ile uyusmuyorsa, sosyallesme yikict bir siire¢ haline gelir veya yeni
gelen isgoren beklentilerini Orgiitiin gergeklerine uygun hale getirdiginde sosyallesme
gerceklesebilir (Van Maanen, 1975, s. 210). Genel olarak, yeni gelen iggoéren abartilmis
beklentiler olusturmaktadir. Bu durum sosyallesmeyi zor bir siire¢ haline getirebilir

(Jablin, 1984; Wanous, 1977; 1980b; Akt., Morton, 1993, s. 19).

2.2.7.3 Egitim ve oryantasyon programlari

Yeni gelenlerin uyum saglamasinda sosyallesme siirecinin dnemli olmasina
ragmen, ¢cok az Orgiit tarafindan planli bir sosyallesme siireci uygulanmaktadir. Holton
(1991), orgiitlerin yaklasik olarak yiizde 60’ min yeni gelenlerin sosyallesmesi i¢in bir
plan gelistirmedigini 6ne siirmektedir (Akt., Morton, 1993, s. 19). Yeni gelenlerin uyum
saglamalar1 ve sosyallesmelerine yardimci olmak igin gergeklestirilmesi gereken egitim
ve oryantasyon programlarinin hi¢ uygulanmamasi veya yeterli ¢aba ve zaman ayril-
mamas1 yeni gelenlerde giiven eksikligine neden olabilmektedir. Orgiitsel sosyallesme-
nin basaris1 yeni gelenlerin orgiitiin liyesi olabilmek gerekli olan tutum ve davranislara
iliskin bilgileri edinmelerine baghdir. Orgiitsel sosyallesmeyi basaran yeni gelen isgo-
rende; 13 doyumu, rol uyumu, orgilitsel baglilik, ise baglilik ve orgiitsel vatandashik go-
riilmektedir. Klein ve Weaver (2000, s. 60-61), yeni gelenlere ise alistirma egitimi ve-
rilmesinin Orgiitsel bagliligr pozitif yonde arttirdigini tespit etmislerdir.

Lubliner (1978) yeni baslayanlarin ¢ok belirsiz, ¢ok kapsamli ve bazen alakasiz
bilgiler iceren formal yapidaki oryantasyon programlarini, somut ve 6zel bilgiler iceren
informal yapidaki oryantasyon programlarina doniistirmeye c¢abaladiklarimi ifade et-
mektedir (Akt., Morton, 1993, s. 19). Dwyer (1992), yeni gelenlerin 6rgiin egitim prog-
ramlarindaki bosluklari doldurmak ve ¢eligkili bilgileri netlestirmek i¢in informal 6g-
renme deneyimlerine giivendiklerini tespit etmistir (Akt., Morton, 1993, s. 19). Feldman
ve Arnold (1983, s. 90) yeni is gorenlerin asir1 diizeyde uygulanan egitim ve oryantas-
yon programlarindan sikildiklarini ve bu tip programlarda verilen bilgileri i¢sellestirme-
diklerini ifade etmislerdir. Asir1 diizeyde uygulanan egitim ve oryantasyon programlari

isgorenlerin bilgilerinde karisikliga neden olmakta ve sosyallesmelerini aksatmaktadir.
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Bu durum iggodrenin stres ve korku yasamasina, giiven duygusunun azalmasina neden

olabilmektedir.

2.2.8 Orgiitsel sosyallesmenin sonuglari
Falcione ve Wilson (1988, s. 151), orgiitsel sosyallesmenin en sik elde edilen

sonuclarinin; orgiitsel baglilik, is tatmini, karar alma, drgiitte uzun siire kalma ve buna
bagli olarak ortaya ¢ikan diisiik isgoren devir hiz1 oldugunu iddia etmektedir. Mowday,
Steers ve Porter (1979, s. 224), orgiitsel baglilig1 “bir bireyin kimliginin goreceli giicii
ile belirli bir drgiite baglanmas1” olarak tanimlamuslardir. Orgiitsel baglilik, yeni bir
isgorenin belirli bir orgiitle ve amaclariyla 6zdeslestigi ve ardindan bu amaglart kolay-
lagtirmak igin orgiitle birlikte kalmay1 arzu ettigi bir durumu gostermektedir. Orgiitsel
baglilig1 tanimlayan {i¢ temel 6zellik vardir. Bunlar; 6rgiitiin hedef ve degerlerine giiclii
bir inan¢ ve kabul, orgiit adina ¢aba gosterme istekliligi ve orgiit tiyeligini siirdiirmek
i¢in giiclii bir istektir (Mowday vd., 1979, s. 225). Falcione ve Wilson (1988, s. 160), bu
ozelliklere, yalniz calismak yerine baskalariyla calisma ile takim ortaminda birbirine
bagiml olarak ¢alisma 6zelliklerini eklemislerdir. Falcione ve Wilson’a (1988, s. 160)
gore bu iki 6zellik, yeni iggorenin orgiite ne kadar bagl oldugu konusunda bir dlgiidiir.
Ashforth ve Mael (1989, s. 23) orgiitsel bagliligi tanimlayan 6zelliklerden; orgiitiin he-
def ve degerlerine gii¢lii bir inang gostererek kabul etmenin 6rgiitiin degerlerinin i¢sel-
lestirilmesi; orgiit adina caba gosterme istekliliginin davranigsal bir niyet; orgiit tiyeligi-
ni siirdiirmek i¢in giiclii bir istegin orgilite iliskin duygular anlamina geldigini ifade et-
mislerdir.

Falcione ve Wilson’a (1988, s. 161) gore, orgiit icindeki iletisim ve etkilesim is-
gdrenlerin tutumlarmn, is ve orgiitte yonelik algilarm etkilemektedir. Orgiit igi iletigim
ve etkilesim moral ve baglilik ile pozitif yonde iliskilidir. Yeni gelen iggorenler 6zellik-
le sosyallesmenin ilk asamalarinda orgiitteki onemli kisilerle iletisim ve etkilesime gir-
me egilimindedir. Onemli kisilerle kurulan bu iletisim ve etkilesim, yeni gelen isgdrenin
daha sonraki tutumlar1 ve orgiitsel baglilig: tizerinde kalic1 bir etkiye sahip olabilir.

Orgiitsel baglilik ile gorev yeterligi arasinda pozitif bir iliski vardir. Yeni gelen-
ler islerinde daha yetkin ve basarili olduklarinda, orgiitsel baglilik seviyeleri yiikselme
egilimindedir. Bu, kismen, yeni gelenlere yonelik beklentilerin tiirtine bagli olabilir.
Yeni gelenlere yiiksek beklentiler sunuldugunda orgiitsel baglilik diizeyleri artmaktadir
(Falcione ve Wilson, 1988, s. 161).
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Orgiitsel sosyallesmenin elde edilen sonuglarindan birisi de is tatminidir. Is tat-
mini, bireylerin su anda isgal ettigi is rollerine karsi duygusal yonelimleridir (\Vroom,
1964, s. 99). Is tatmini, isgdrenlerin islerine kars1 sahip olduklar1 olumlu veya olumsuz
duygularm bir birlesimini temsil eder (Davis ve Nestrom, 1985, s. 109). Isgorenin ise
yonelik olumlu tutumlari ig tatminini, olumsuz tutumlari ise is tatminsizligini gosterir
(Armstrong, 2006, s. 264). Is tatmininin derecesi, isgdrenin isinden beklentilerinin drgiit
tarafindan ne diizeyde karsilandigi ile veya beklentilerini ne diizeyde elde ettigi ile ilgi-
lidir (Davis ve Nestrom, 1985, s. 109). Is tatmini, isgérenin 6zellikle i¢csel motivasyon
anlaminda, iginden aldig odiiller ile ne kadar memnun oldugunun olgiistidiir (Statt,
2004, s. 78). Is tatmini terimi, insanlarin ¢alismalar1 hakkinda sahip olduklar1 dikkat ve
duygulari ifade eder (Armstrong, 2006, s. 264).

Is tatmini genellikle motivasyonla iligkilidir ancak bu iliski acik degildir (Mul-
lins, 2005, 5.700). Is tatmininin performansin artmasina veya performansin is tatmininin
artmasina neden olacag: yoniinde tartismalar yasanmaktadir. Is tatmini yiiksek diizey-
deki iggorenler mutlaka yiiksek diizeyde performans gdstermeyecektir. Isgdrenlerin per-
formans artisinda 6diil en 6nemli faktordiir. Eger isgorenler adil olduklarini diistindiikle-
ri Odiiller alirlarsa is tatminleri artar ve bu durum fazla performans ¢abasi ile sonuglanir
(Luthans, 1998, s. 147). Is tatmini, orgiitsel baglilig: etkileyen bir tutumdur. Is tatmini,
is goren devir hizinin azalmasina, is performansinin artmasina yardimci olmakta bdyle-
ce orgiitsel baglilik her iki taraf agisindan da saglanmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Koch ve Steers, 1978; Spector, 1986; Akt., Ozpehlivan, 2018, s. 47).

Orgiitsel sosyallesmenin bir diger sonucu da isgdrenlerin drgiitte uzun siire kal-
malarinin saglanmasi, yani oncelikle isten ayrilma niyetinin ortadan kaldirilmasi ve bu-
na bagli olarak isten ayrilmalarinin 6nlenmesi bir baska ifade ile diisiik isgoren devir
hizinin saglanmasidir. Isten ayrilma, isgdrenin belirli bir siireci izleyerek kendi istegi ile
veya emeklilik, istifa, 6liim ve is ile ilgili nedenlerle, isteginin disinda orgiit tiyeligine
son vermesidir (Arokiasamy, 2013, s. 1532). Isten ayrilma niyeti, goniillii isten ayrilma
stirecinin bir asamasi olup (Price, 2001, s. 601) isgdrenin tatminsizligi nedeniyle ortaya
cikmaktadir (Lambert, Hogan ve Barton, 2001, s. 233). Isgéren devir hizi, bir orgiitte
isgorenlerin ise giris ve c¢ikislarmin o6l¢iisii olup (Mucuk, 2008, s. 325) isten ayrilma
nedeniyle bosalan pozisyonlara yeni isgorenlerin alinmasi ve yetistirilmesi siirecidir
(Akt., Cakinberk, Derin ve Giin, 2011, s. 254).

Isten ayrilma 6rgiitler i¢in maliyetli ve yikicidir. Wiley (1993, s. 42), goniillii is-

ten ayrilmanin; kotii is geri bildirimi, i$ memnuniyetsizligi, performans sorunlari, durum

65



kisitlamalari, sosyallesme zorluklari, is stresi ve yetersiz tanitim firsatlart gibi nedenler-
den kaynaklanabilecegini 6ne siirmiistiir. Is tatmini ve memnuniyet isten ayrilma sevi-
yesinin onemli Ol¢iide diismesini saglamaktadir. Basarisiz bir sosyallesme genellikle
isten ayrilma ile sonuglanacagi i¢in son derece pahali olabilir (Bauer, Morrison ve Cal-
lister, 1998, s. 151). Sosyallesme, orgiitsel kiiltiiriin aktarildigi ve siirdiirtildiigii temel
stirectir. Sosyallesme etkiliyse, yeni calisanlar kurulusun degerlerini ve normlarini anlar
ve kabul eder. Orgiitler bu degerlerin ve normlarin devamliligindan faydalanabilirler.
Ayrica, etkili sosyallesme ¢alisanlar arasinda daha iyi bir igbirligi saglar (Louis, 1980, s.
247).

Fisher (1986, s. 47-51) sosyallesmenin isgorenler lizerinde uzun vadeli bir etkisi
olabilecegini, basarili sosyallesmenin ¢alisan memnuniyeti ve orgiitsel baglilikla sonug-
lanmas1 gerektigini, basarisiz sosyallesmenin ise memnuniyetsizlik ve isten ayrilmaya
yol agabilecegini belirtmistir. Basarili ve basarisiz sosyallesme siirecinin sonuglar1 Tab-

lo 2.7’de sunulmustur.

Tablo 2.7

Bagsarili ve Basarisiz Sosyallesme Siirecinin Sonuglart

Basarih Sosyallesme Basarisiz Sosyallesme

Is tatmini Is tatminsizligi

Roliin belli olmasi Rol ¢atigmasi ve roliin belirsizligi
Ust seviyede is motivasyonu Diisiik seviyede is motivasyonu
Ise yiiksek diizeyde ilgi gosterme Ise diisiik diizeyde ilgi gosterme
Orgiitsel baghiligin yiiksek olmast Orgiitsel baghligin yetersiz olmasi
Orgiit iiyeligine devam etme arzusu Orgiit iiyeliginden ayrilma niyeti
Ust seviyede is verimi Diisiik seviyede is verimi

Kabul edilip i¢sellestirilmis degerler Degerlerin kabul edilmemesi

Not. D. Hellriegel, J. W. Slocum & R. W. Woodman (1998, s. 566) tarafindan kaleme alinan Organizational behavior
(Eighth Edition) (South-Western College Publishing) kitabindan uyarlanmistir.

2.3 Ogretmenlikten Miidiir Yardimciigina Gegis

Miidiir yardimcilar1 yeni gorevlerine gegmeden once sinif ya da brang 6gretmeni
olarak gorev yapmaktadir. Sinif 6gretmeni iken sahip olunan liderlik rollerinden tiim
okulu kapsayan formal liderlige gecis basit goriinmekle birlikte, rol ve sorumluluklar-
daki degisiklik ayn1 6lciide basit gerceklesmemektedir. Yeni is; soklar, siirprizler, iki-
lemler ve zorluklarla doludur. Ogretmenler siiftan ayrilip yeni bir role gecis yaptikla-

rinda yeni bir kimlik olusturmak zorunda kalmaktadir. Yonetsel roliin baslarinda, yeni
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miudiir yardimcilarinin, yasadiklar1 yer degistirme ve belirsizlik duygularindan kaynak-
lanan kiiltiirel ve sosyal bir degisim yasamalart muhtemeldir. Armstrong (2015, s. 113)
miidiir yardimcilariyla yaptig1 roportajlarda miidiir yardimcilarinin tiimii, gegislerinin
ilk aylarinda bu yeni role veya c¢evreye ait olmadiklarini diisiindiiklerini bildirmislerdir.
Midiir yardimeilari; 6gretmenlik rollerini, yeni yonetim rolleri i¢in dgrenciler ve mes-
lektaslari ile olan iligkilerini geride biraktiklarini ve yer degistirme duygusu yasadikla-
ri1 paylagmislardir.

Armstrong (2009, s. 686), 6gretmenlikten midiir yardimciligina gegisin, yeni
yoneticiler ve i¢inde bulunduklar1 6rgiit i¢in baz1 hayaller ve doniisiim olanaklar1 sagla-
yan 6nemli bir profesyonel ve orgiitsel ge¢is oldugunu belirtmistir. Armstrong'a (2010,
S. 685; 2015, s. 109) gore, sosyallesme siireci, 6gretmenlerin yonetici olmayi diisiindiigii
ve yoOneticilerin isine yonelik bilgi, beceri ve egilimleri edinmeye basladigi zaman bas-
lamaktadir. Armstrong (2010, s. 686), 6gretmenlikten miidiir yardimeciligina gegis ya-
panlarin, ¢ok farkli duygular yasadiklarini, ¢esitli desteklerle ve bazi engellerle karsilas-
tiklarin1 ve gecis silirecinde yasananlar1 gormek icin stratejiler gelistirdiklerini ifade et-
mistir. Bu gecis, 6gretmenlikten miidiir yardimcili§ina gecis yapanlarin zihniyetinde bir
doniisiim anlamina gelmekte olup, miidiir yardimciligina gecis yapanlar gorevlerinin ilk
yilinda siif 6gretmenliginden uzaklasarak, tiim okul bdlgesine odaklanmak i¢in diisiin-
celerini degistirmelidir (Barnett, Shoho ve Oleszewski, 2012, s. 96).

Bir dgretmeninin miidiir yardimciligina geg¢is yapmaya karar vermesinin birkag
nedeni vardir. Armstrong (2010, S. 687), 6gretmenlerin sinif ortam1 disinda bir degisim
ve yenilige hazir olabilecegini, egitim hakkinda daha fazla sey 6grenmek ve okul politi-
kasina dahil olmak isteyebildiklerini ileri siirmektedir. Baz1 6gretmenler sinif 6gretmeni
olarak daha az dgrenciye liderlik yapmak yerine, bir okulda daha fazla 6grenciye lider-
lik yaparak fark yaratmak istemektedir (Armstrong, 2010, s. 688). Shen, Cooley ve
Ruhl-Smith (1999, s. 362), 6gretmenlerin kendini gergeklestirme, sayginlik ve orgiitsel
baglilik nedenleriyle idari pozisyonlara gegme egiliminde olduklarini belirtmislerdir.

Bir 6gretmenin kariyerini miidiir veya miidiir yardimcist olarak degistirmesi i¢in
bir gecis siireci yasamasi gerekmektedir. Bir miidiir yardimcis1 olmak, bagkalarinin 68-
reniminden sorumlu oldugu pasif bir siire¢ degildir. Aksine, miidiir yardimcis1 olmak
isteyenlerin kendi 6grenmelerine 6nemli 6l¢iide katkida bulundugu bir siirectir. Matt-
hews ve Crow (2003, s. 263) sosyallesmeyi “hem organizasyonun hem de bireyin pro-
fesyonel 6grenmeye aktif olarak katildiklar1 karsilikli bir siire¢” olarak tanimlamaktadir.

Matthews ve Crow (2003) ile Armstrong (2009), yonetime gegisi, yeni yoneticilerin bir
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sosyallesme siirecinden gegirilerek yeni rollerini 6grendikleri sosyal bir gecis olarak
gormektedir. Armstrong (2009, s. 23), miidiir yardimeilarinin, okul ve okul dig1 toplum
arasinda bag kurmak, cesitli rekabet rolleri ve paydas ¢ikarlar1 arasinda koprii olustur-
mak, devam eden giivenlik tehditleriyle ugrasmak ve okulun teknik yapisinmi korumak
icin sosyallestirildigini iddia etmektedir.

Yeni gorev, kisinin kendisini sinifin 6tesinde yeni sorumluluklarla yeni bir rolde
gbérmesini icerir. Mathews ve Crow (2003, s. 264), yeni yoneticilerin rol alma ve rol
yapma olmak tizere iki tiir sosyallesmeye dahil oldugunu ileri siirmektedir. Rol alma,
yeni miidiir yardimcilarinin atanmalari ile baslayan ve gorevlerini yerine getirdiklerinde
meydana gelen bir yenilenmedir (Armstrong, 2009, s. 22). Rol alma mevcut durumu
koruma egilimindedir. Rol yapma ise roliin yerine getirilmesinin kisiler aras1 ve aktif
dogasini vurgulamaktadir (Armstrong, 2009, s. 23). Bu eylem yeni miidiir yardimcilari-
nin inan¢ ve beklentilerine uygun olarak atandigi rolde degisiklikler yapmalarina izin
vermektedir. Daha pasif bir siire¢ olan rol alma, dncelikle ge¢miste islerin yapilis sekli-
ne gore tanimlanan bir roliin sorumluluklarini1 ve misyonunu kabul etmeyi igermektedir.
Rol yapma; isin bakis acisina, degerlere, beklentilere ve okulun ihtiyaglarina uygun se-
kilde kaliplanmasini vurgulayan daha aktif bir siiregtir (Matthews ve Crow, 2003, s.
262).

Yeni bir miidiir yardimeisinin, kendisinden beklentileri 6grenmesi gerekmekte-
dir. Ancak yeni miidiir yardimcis1 ayn1 zamanda kisisel bakis agilar1 ve degerlere dayali
olarak kendi mesleki vizyonunu da yaratabilmelidir (Matthews ve Crow, 2003, s. 263).
Matthews ve Crow'a (2003, s. 264-265) gore, miidiir yardimcilari mesleki, orgiitsel ve
kisisel sosyallesme siireci yasamaktadir. Mesleki sosyallesme ve yoneticilik rolii dig
beklentilerden etkilenmektedir. Miidiir yardimciligr roliiniin uygulanma sekli, toplumun
beklentilerinden ve tiniversite egitiminde 6grenilen mesleki bilgi ve becerilerden etki-
lenmektedir (Matthews ve Crow, 2003, s. 264). Yeni miidiir yardimcilarinin {iniversite
egitimi sirasinda 6grendigi bilgi ve beceriler daha geneldir. Goreve basladiklarinda isle-
rin nasil yapildigint 6grenmeleriyle miidiir yardimcilart giiclenmekte, degismekte ve
gelismektedir (Matthews ve Crow, 2003, s. 265). Balct’nin (2003, s. 13) aktardigina
gore Weindling ve Early (1987) uzun siireli bir arastirma sonucunda yoneticiler icin
planli bir sosyallestirme programi 6nermislerdir. Bu programda yeni okullar ziyaret,
planlanmis takdimler, yerlestirme kurslari, el kitapgiklarinin hazirlanmasi ve de tecriibe-

li danigmanlarin bilgilendirme yapmalar1 gibi bir¢ok etkinlik bulunmaktadir.
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Okul 6rgiitlinilin tiim tiyeleri yoneticinin uyum ve sosyallesmesi siirecinde anah-
tar bir role sahiptir (Balc1, 2003, s. 112). Okulda, 6grenciler, 6gretmenler ve velilerin
timli yeni miidiir yardimcisinin sosyallesmesini etkilemektedir. Kisisel sosyallesme,
arkadaslarin ve ailelerin yeni miidiir yardimcilarini nasil etkiledigi ile ilgilidir. Aile liye-
leri ve arkadaslar, daha yenilik¢i imajlar igeren rolle iliskin fikirleri tesvik etmek icin
kritik destek kaynaklari olabilir (Matthews ve Crow, 2003, s. 266). Yeni miidiir yardim-
cilar1 i¢in en 6nemli sosyallesme kaynaklarindan biri okul miidiiriidiir. Okul miidiirleri,
yeni miidiir yardimcilarinin sosyallesmelerini gorev paylasimi yaparak, rol modeli olus-
turarak ve onlara destek saglayarak etkilemektedir. Okul miidiirdi, yeni miidiir yardimci-
larinin neredeyse tiim idari gorevlerini belirlemektedir. Yeni miidiir yardimcisinin aldigi
destegin anahtaridir ve de sosyallesme siirecini destek, tavsiye ve tesvik sunarak etkile-
yebilmektedir. Okul miidiirii cogu zaman yeni miidiir yardimcisinin mentoru olmaktadir
(Matthews ve Crow, 2003, s. 274-275). Ayni1 zamanda yeni midiir yardimcisinin rol
imajin1 olusturmaya yardimci olmaktadir. Olusturulan rol imaji; okul ortaminda dikkat
edilmesi gereken hususlar, 6gretmenler, 6grenciler ve velilerle iligkilerin niteligi, kont-
rol ve yetkilerin kullanimi, 6diil ve ceza mekanizmasinin isleyisi gibi konular1 kapsa-
maktadir. Rol imajin1 olusturan bazi ilkeler 6gretmenler ve 6grencilerle otokratik ve
uzak bir iliski kurulmasini gerektirmektedir.

Yeni miidiir yardimcilari i¢in diger bir sosyallesme kaynagi 6gretmenlerdir. Bu
iliski karmasik olabilmektedir. Ogretmenler, okul miidiiriiniin olusumuna katki sagladi-
g1 rol imajlarin1 giliglendirebilmekte veya dengeleyebilmektedir (Matthews ve Crow,
2003, s. 275). Ogrenciler de yeni miidiir yardimcilarinin sosyallestirilmelerinde énemli
bir kaynak olusturmakta ve miidiir yardimcilari ile iligkileri sosyallesme siirecini etki-
lemektedir. Ogrenciler, yeni miidiir yardimcilarinin otorite imajim pekistirdikleri igin
sosyallesme siirecine yardimci olmaktadirlar. Ayrica yeni midiir yardimcilari, kendi
kisilikleri, deneyimleri, gegmisleri ve inanglar1 ile de sosyallesmelerine katki saglamak-

tadirlar (Matthews ve Crow, 2003, s. 275).

2.3.1 Ogretmenlikten miidiir yardimciligina gecis ile ilgili Armstrong’un ge-

listirdigi gecis ve sosyallesme modeli

Ogretmenlikten miidiir yardimciligina gecis yapanlar; yeni rollerini benimseme-
leri, okul kiiltiiriinii i¢sellestirmeleri, mesleki tutum ve davranislari olusturmalar1 ve
yeni gorevsel kimliklerini kazanmalar1 igin sosyallesme siirecine dahil edilmelidir. Og-

retmenlikten midiir yardimciligina gecis yapanlar, orgiitsel ve mesleki sosyallesme ol-
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mak iizere iki farkli sosyallesme tiirii ile kars1 karsiya kalacaktir. Ogretmenler miidiir
yardimcist olmayr diisiinmeye basladiklarinda ve miidiir yardimciligina iliskin bilgi,
beceri ve egilimleri i¢sellestirdiklerinde, miidiir yardimeilig: ile 6zdeslestikleri bir mes-
leki sosyallesme asamasindan gegerler (Hart, 1991, s. 452; Heck 1995, s. 46). (")rgﬁtsel
sosyallesme, ilk atanmadan baslayarak yeni miidiir yardimcisinin okula kabul edilmesi-
ne gecisi temsil eder (Robbins ve Alvy, 2004, s. 159).

Armstrong, (2010, s. 697), yeni miidiir yardimcilarinin géreve gegis ve sosyal-
lesme asamalar1 konusunda bir ¢aligma gergeklestirmis ve bu asamalar1 gésteren bir
sema gelistirmistir. Armstrong’un (2010, s. 697), gelistirdigi gecis ve sosyallesme asa-

malar1 Sekil 2.2°de sunulmustur.

" Batirma- Yizdirme

e
I o
~ad

Giris- Cikis

Sekil 2.2. Miidiir Yardimciligina Gegis ve Sosyallesme Asamalart (Armstrong, 2010, s.
697)

Sekil 2.2°de gosterilen yeni miidiir yardimcilarinin gegis ve sosyallesme agama-
lar1 incelendiginde; Armstrong (2010, s. 700), bunun yeni miidiir yardimcilar1 tarafindan
yasanan, kaotik, dogrusal olmayan bir siire¢ oldugunu belirtmistir. Sekilde gosterilen
asamalar girig-cikis, batirma-yiizdiirme, parc¢alanma-yeniden biitiinlestirme Ve doénii-
stim-yeniden dengelemedir. Model, ileriye dogru hareket olasiligini temsil etmesi amag-
lanan noktali ¢izgilere sahiptir. Modelde her asamanin diger asamanin iizerine insa

edilmesi amaglanmastir.
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Ik asama giris-¢ikis olarak adlandirilmaktadir. Bu asama; bireyin hala gretmen
oldugu, ancak yonetici olma arzusuna sahip oldugu ve bu gecis i¢in hazirlandigi asama-
y1 temsil eder. Bu agsamada, 6gretmenler okul hiyerarsisinde hareket ederken 6gretmen-
likten ayrilma ¢abalarina baslarlar. Okulda yonetim tarafindan gergeklestirilen faaliyet-
lere yardimcr olmak, yoneticilere bilgi vermek, okulda grup olarak gergeklestirilen et-
kinliklerde grup lideri olarak gorev yapmak gibi ilave sorumluluklar giris-cikis asama-
sindaki kisilerin kullanabilecegi informal yontemlerdir. Midiir yardimciligina gegis
yapmak isteyen ogretmenlerin bagvurduklar: bu informal yontemler, okul yoneticilerin-
den destek almalarin1 ve lider olarak sahip olduklar1 potansiyelleri gostermelerini sag-
lamaktadir. Miidiir yardimcili§ina gegis yapmak isteyen dgretmenler girig-¢ikis agama-
sinda 6gretmenlikten ayrilip yOnetici statiisiine gecis yapmalar1 nedeniyle fiziksel, psi-
kolojik ve sosyal yonden sikintilar yasamaktadir. Bu asamada yeni terfi eden miidiir
yardimcilart memnuniyet ve hiiziin duygularini bir arada yasamaktadir (Armstrong,
2010, s. 701).

Miidiir yardimeiligina gecis yapmak isteyen dgretmenlerin giris-cikis asamasin-
da yasadig1 deneyimlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve gelisen zit duygular nede-
niyle sosyallesme siirecinin, ikinci geg¢is asamasi olan batirma-yiizdiirme tetiklenir.
Armstrong’a (2010, s. 701) gore miidiir yardimciligina gecis yapmak isteyen dgretmen-
lerin rahat olan 6gretmenlik rollerinin ve roliin kazanimlarinin ellerinden alinmasi yani
batirilmalar1 sonucu kendilerini farkli bir okul kiiltiiriiniin i¢inde bulurlar yani daldirilir-
lar. Bu agsamada miidiir yardimciligina gegis yapan 6gretmenlere daha dnce hig bir de-
neyime sahip olamadiklari, ¢ok az ayrint1 ve bilgi verilen ¢esitli gérev ve sorumluluklar
verilerek duygusal, fiziksel ve sosyal yonden test edilmektedir. Bu asamada miidiir yar-
dimciligima gegis yapan 6gretmenler tim giiniinii okulda gegirmeye kendini aligtirmak
zorundadir. Midiir yardimciligina gegis yapan dgretmenler bu asamada okul faaliyetle-
rinin merkezinde olurlar ve 6grenciler, veliler, okul personeli, yakin ¢evre ve yoneticile-
rin taleplerinden kaynaklanan baski ile kars1 karsiya kalirlar. Midiir yardimeiligina ge-
¢is yapanlar bu asamada talepleri cevaplandirma veya karsilama, ders ve sinif planlama,
kontrol ve denetim gibi yonetim rollerini gergeklestirdiklerinden, yonetici olarak dav-
ranmak i¢in biiyiik bir baski1 ve rol degisimi nedeniyle yalnizlik hissederler. Ayrica bu
asamada okul personeli ve 6gretmenler miidiir yardimciligina gecis yapanlarin deneyim-
lerini ve yetkilerini sorgulayarak, onlarin otoritelerini sarsmaya yonelik tutum ve davra-

niglar gosterebilmektedir. Bu asamada devam eden catismalar ve sosyallesme baskist,

71



parcalanma-yeniden biitiinlesme asamasini1 baglatan duygulara yol agmaktadir (Armst-
rong, 2010, s. 701-702).

Sosyallesmenin par¢alanma-yeniden biitiinlesme asamasi, genellikle miidiir yar-
dimciligina gegis yapanlarin ilk yillarinin sonunda baslamakta ve ikinci yillarinda siir-
mektedir. Bu asama, miidiir yardimciligina geg¢is yapanlarin yasadiklar1 c¢atigsmalar,
stres, uzun ve yorucu ¢aligma saatleri, dengeli beslenememe, uyku ve egzersiz eksikligi
gibi sorunlar par¢alanmaya neden olmaktadir. Bu asama, pargalanmaya neden olan so-
runlara ¢oziim getirerek uyum saglamaya yonelik uygulanan orgiitsel sosyallesme yon-
temleri ile gelisir. Miidiir yardimciligina gegis yapanlar parcalanma-yeniden biitiinlesme
asamasinda yeterince destek gormedikleri ve yalniz birakildiklart duygusuna kapilabilir-
ler ve bunun sonucunda 6z yeterliliklerini degerlendirirler. Miidiir yardimciligina gecis
yapanlar 6z yeterlilik degerlendirmesi sonucunda, kendi degerlerini, becerilerini ve rol-
lerini tanimlayarak, rol taleplerini karsilayabilmek ve kazanimlarini desteklemek igin
onceki becerilerini kullanmalarin1 saglayan yeniden biitiinlesme siirecine basvururlar.
Bu asamada yasanan zorluklar ciddi olmayip miidiir yardimciligina gegis yapanlar sos-
yallesme baskilarina karsi daha iyi bir sekilde direnebilirler (Armstrong, 2010, s. 702-
703).

Midiir yardimciligina gecis yapan 6gretmenlerin sosyallesme siirecinin son
asamas1 dontigiim-yeniden dengeleme asamasidir. Bu asamada miidiir yardimciligina
gecis yapan Ogretmenlerin bakis agisinda, amaclarinda ve degerlerinde degisim meyda-
na gelmis ve okul ile okul kiiltiirline tam bir uyum saglanmistir. Yasanan bazi sosyal-
lesme zorluklar1 olmasina ragmen, miidiir yardimciligina gegis yapanlar gelistirdikleri
iletisim ve etkilesimler, rol ve rollerinin gereklilikleri hakkinda edindikleri bilgiler, isle-
rini yiirlitmek i¢in sahip olduklar1 beceriler sayesinde kendilerini, sahip olduklar1 deger-
leri ve beklentilerini daha iyi savunabilmektedirler (Armstrong, 2010, s. 708). Sosyal-
lesme siirecinin tiglincii yilinda gergeklesen bu asamada miidiir yardimciligia gecis
yapanlar, catismalar1 ¢ozmek, kisisel ve mesleki yasamlarini dengelemek ve sosyalles-
me sorunlarin1 6nceden tahmin etmek i¢in gerekli donanima sahiptir (Armstrong, 2010,
s. 708). Armstrong (2010, s. 698-708) tarafindan ortaya konulan miidiir yardimcilarinin
gecis ve sosyallesmeleri modelindeki agamalar ve bu asamalarda yasanan deneyim ve

degisimler Tablo 2.8’de detayli bir sekilde sunulmustur.
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Tablo 2.8

Armstrong 'un Miidiir Yardimcililarinin Gegig ve Sosyallesmeleri Modeli Asamalarinda

Yasanan Deneyim ve Degisimler

Giris-Cikis
Midiir yardimeisi

olmadan 6nce

Batirma-Yiizdiirme

L’inci y1l

Parcalanma-
Yeniden
Biitiinlestirme
1’inci yilin sonu ve

2’nci yil

Doniisiim-
Yeniden Dengeleme

3’tincii y1l

» Ek sorumluluklar
almak
* Yedek yonetici olarak

hizmet vermek

Idari gorevlerde yar-
dimce1 olmak

« Ogrenci ve personelle
ilgili programlar ha-

zirlamak

Gruplara liderlik

Mesleki gelisime
katilmak

« Verilen firsatlari
kullanarak potansiyel-

ligini gostermek

Yonetici roliinii prova
etmek
« Tletisim ve etkilesim

icine girmek

Yonetici destegi

Sertifika kurslar1

Denetim rollerinde
hizmet edecek bilgi
ve becerilere sahip
olduklarini kanitla-
mak

« Yiikselmesinden

kaynaklanan engeller

Sosyal, duygusal ve
fiziksel olarak test
Yakin ¢evreden izole
edilme

Zor gorevler verilmesi
Genis kapsaml1 gorev
ve problemler

On hazirlik yok

Cok az rehberlik,
ayrinti igermeyen go-
rev listesi

Cok az veya hic¢ teknik
egitim yok

Egitim eksikligi nede-
niyle hata yapmasi
Daha uzun mesai
Artan fiziksel ve
zihinsel zorlanma
Tim paydaslardan
gelen talepler
Performans ve uyum
saglamaya yonelik
baski

Yonetici roliiniin
gereklerini kazanma-
sina yonelik bask1

Baski ve kinama

Uzun ¢aligma saatleri
Kronik ve devam eden
catigmalar

Koétii beslenme

Uyku ve egzersiz
eksikligi

Fiziksel yorgunluk
Mental yorgunluk
Yalnizlik hissetme
Destek eksikligi

Oz yeterlilik degerlen-
dirmesi

Roliin olumsuz taleple-
ri

Kendi kisisel deger ve
beklentileri ile miica-
dele

Becerilerin, degerlerin
ve ozelliklerin dogru-
dan 6gretime baglan-
masi ancak mevcut
rolii desteklememesi
Esitligin var olmadigi-
nin farkina varma
Talepleri karsilamak
icin 6nceki becerilerin

kullanilmasi

+ Okul ve kiiltiire tam
uyum

» Hedefler, degerler ve
profesyonel gorii-
niimde stirekli degi-
sim

» Giiven artis1

 Artan iletisim ve

etkilesim

Rol ve rol gerekleri-
nin bilgisi

Gorevlerini diizene

koyabilmek

Deger ve beklentile-
rin belirlenmesi

Kararlilik durumu

.

.

Zorluklar i¢in dona-

nimli olma

.

Catigsmalart ¢ozme

yetenegi

Kisisel ve profesyo-
nel yasam dengesi
« Orgiitiin hiyerarsik

yapisinin bilgisi

Stratejik ve proaktif
olmak

» Mentorluk ve kogluk
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Tablo 2.8 (Devam)
Armstrong 'un Miidiir Yardimcililarinin Gegis ve Sosyallesmeleri Modeli Asamalarinda

Yasanan Deneyim ve Degisimler

Giris-Cikis Batirma-Yiizdiirme Parc¢alanma- Doniisiim-
Miidiir yardimeist 1’inci y1l Yeniden Yeniden Dengeleme
olmadan 6nce Biitiinlestirme 3’iinci yil

1’inci yilin sonu ve

2’nci yil
+ Bekleme siireleri « Ogretmenlerden ay- * Siyasi zorluklarin * Program baslatabil-
« Intibak beklentisi rilma kabulii mek
« Sozlesmenin sinirlart < Akranlarla etkilesimin ¢ Sinirli riskler « Giivenilir olma ve
disinda galigmak azalmasi nedeniyle * Proaktif olmak giiven saglama
« Memnuniyet ve hiiziin ~ zarar ve izolasyon * Baskilara kars1 direng « Sorunlara karg1 du-
duygulari « Goz korkutma, gliven  + Kendi deger ve beceri- yarsiz olma
kayb1 lerin entegrasyonu  Roliin olumsuz yon-
« Ogretmenlerin otori- lerinden siirekli ra-
teyi sarsmasi ve mii- hatsizlik

diire sikayet etmeleri

Deneyimin sorgulan-

masi

Ogretmenlerin giiven

ve saygi eksikligi

Sinirh veya destegi
Olmayan zaman alici

sorumluluklar

Giivenlik ag181, gii-
vensizlik, hayal kirik-
l1g1, kayip ve otke
duygular

« Disiplin i¢in kat1
beklentiler

2.3.2 Tiirk Milli Egitim Sistemi’nde miidiir yardimcihigina gecis

Tiirkiye’de egitim yoneticiligi, Milli Egitim Bakanligi’nin belirledigi esaslara
gore yapilmaktadir. MEB, egitim kurumlar1 yoneticilerinin gorevlendirilmesi ve yer
degistirmesi konusuyla ilgili gegmisten giiniimiize bir¢ok karar almis, yonetmelik ve
genelgeler ¢ikarmistir. Bakanligin i¢inde bulundugu sorunlar1 degerlendirmek, egitim

uzmanlarindan gelen 6neri, diislince ve tavsiyeleri ele alarak tartigmak, yapilmasi gere-
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ken yenilik ve diizenlemeleri belirlemek maksadiyla MEB’in danigsma organi olan Milli
Egitim Stralar belirli araliklarla toplanmakta, tavsiye niteliginde kararlar alarak bakan-
liga sunmaktadir. Bu kararlarin hiikiimet organlarinca dikkate alinarak uygulamaya ge-
cirilmesi veya goz ardi edilmesi zaman zaman tartisilan bir konu olarak giindeme gel-
mektedir. ilk kez, 1921 yilinda Maarif Kongresi adiyla diizenlenen ve bugiinkii adiyla
1939’dan 2014 yilina kadar 19 kez toplanan Milli Egitim Stralari’nin 10’unda “Egitim
Yoneticileri” konusu yonetici yeterlikleri ve nitelikleri, yonetici atama, istihdami ve
Ozliik haklar1 gibi konularla giindeme gelerek goriisiilmiistiir (Kili¢ ve Giiven, 2017, s.
589, 597). Egitim yoneticilerinin yetistirilmesi ile ilgili ¢alismalar 7. Milli Egitim Stra-
st’ndan itibaren c¢esitli sliralarda tartisilmis, 14. Milli Egitim Sdrasi’nda da kapsamli bir
sekilde ele alinmistir (MEB, 1988; 1993). Bu siirecte Tiirkiye’de nitelikli yonetici yetis-
tirme ve gorevlendirme uygulamalarinda giiniimiize kadar donemsel farkliliklarin hakim
oldugu gorilmiistiir. Son yirmi yilda; 30/04/1999 tarih ve 23681 sayili “Milli Egitim
Bakanlig1 Yonetici Atama, Degerlendirme, Gorevde Yiikselme ve Yer Degistirme Yo-
netmeligi” ile birlikte okul miidiirleri, miidiir basyardimcilar1 ve miidiir yardimcilarinin
degerlendirme ve se¢me sinavlariyla goreve getirilmesi, hizmet 6ncesi egitim ¢alismala-
1 getirilmesi/kaldirilmasi, atama yetkisinin bakanlik ve valiliklere verilmesi, sinavsiz
gorevlendirme, sozlii sinavlarin kaldirilmasi/tekrar getirilmesi, yoneticiligin ayr1 kadro
olmaktan c¢ikarilarak gecici gorevlendirme olarak verilmesi gibi bir ¢ok degisiklik ve
diizenleme arayisi i¢inde olundugu goriilmistir (MEB, 1999; 2004; 2007; 2008; 2009;
2013a; 2013b; 2014; 2015; 2017; 2018).

Mevcut uygulamada 21/06/2018 tarih ve 30455 sayili Resmi Gazete’de yayim-
lanan “Milli Egitim Bakanligi Egitim Kurumlarina Yonetici Gorevlendirme Y 6netmeli-
gi” yer almaktadir. Bu yonetmelikte de heniiz yonetmeligin yayimlanma tarihi {izerin-
den alt1 ay gegmeden 12/01/2019 tarih ve 30653 say1 ve de 09/02/2019 tarih ve 30681
say1 ile iki kez degisiklige gidilmistir (MEB, 2018). Bakanligin okul yoneticiligine gecis
ile ilgili net bir politika belirleyemedigi goriilmektedir. Oyle ki; mevcut yonetmelikle
yiirlirliikkten kaldirilan ancak bu arastirmanin ¢alisma grubunu olusturan miidiir yardim-
cilarin gorevlendirilmeleri 22/04/2017 tarih ve 30046 sayili Resmi Gazete’de yayim-
lanan “Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim Kurumlarinda Yonetici Gorevlendirme
Yonetmeligi”ne gore gergeklestirilmistir. Iki uygulama arasindaki en 6nemli fark; 2017
yilinda sadece “Sozlii Smav” degerlendirmesi ile yoneticilik gorevi verilmis iken 2018
yilinda yiiriirliige giren yonetmelikle hem “Yazili Sinav” hem de “Sozlii Siav” deger-

lendirmesine gecilmistir (MEB, 2017; 2018). Uygulamadaki yonetmelikte gretmenlik-
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ten midiir yardimcilig1 gorevine gegis icin yoneticilik gorevine yonelik aranan genel
sartlara ek olarak istenen &zel sartlar yonetmeligin Ikinci Boliimii Madde 7°de su sekil-
de ifade edilmistir (MEB, 2018):

“a) Miidiir, kurucu miidiir, miidiir basyardimcisi, miidiir yardimcisi veya miidiir
vetkili 6gretmen olarak gérev yapmis olmak.

b) Bakanligin sube miidiirii veya daha iist unvanli kadrolarinda gérev yapmig
olmak.

c) Adaylik dahil en az iki yil 6gretmen olarak gorev yapmis olmak.”

Yonetici gorevlendirmede gergeklestirilecek “Yazili Smav” ve “Sozlii Sinav” ile
ilgili izlenecek yontem ise Dordiincii ve Besinci Boliimlerde su sekilde ifade edilmistir:

“MADDE 14 — (1) Yoneticilige ilk defa gorevlendirme yazili sinav ve sézlii sitnav
sonucuna gore; yoneticilige yeniden gorevlendirme ise Ek-1’de yer alan Form iizerin-
den yapilacak degerlendirme sonucu belirlenen puanlar dikkate alinarak puan tistiinlii-
giine gore yapilir.

Yazili sinav

MADDE 15 — (1) Yazili sinav duyurusunun son giinii itibariyla 5 inci, 6 nci ve 7
nci maddelerde belirtilen sartlar: tagyyanlar arasindan miidiir ve miidiir yardimcisi ola-
rak ilk defa goreviendirilecekleri belirlemek amaciyla Bakanlik Olcme, Degerlendirme
ve Sinav Hizmetleri Genel Miidiirliigiince (Ek ibare:RG-12/1/12019-30653) veya Ol¢cme,
Se¢cme ve Yerlestirme Merkezi Baskanliginca test usulii ile yazili sinav yapilir. Bu si-
navda 100 puan tizerinden 60 ve tizerinde puan alanlar bagarili sayilir.

(2) Yazili sinav sonuglari, sonuglarin agiklandigi tarihten itibaren ii¢ yil stireyle
gecerlidir. Yazili sinav puanini yiikseltmek isteyenler yeniden yazili sinava girebilir.

(3) Sozlii sitnava alinacaklarin belirlenmesinde, yazili sinavlarin gegerlilik siire-
siyle simirli olmak iizere en yiiksek yazili sinav puant dikkate alinir.

Yazili sinav konulari ve agirliklar

MADDE 16 — (Degisik:RG-12/1/2019-30653)

(1) Yazili sinav konulari ve agirliklar: sunlardir:

a) Genel kiiltiir ve genel yetenek: %35.

b) Atatiirk Ilkeleri ve Inkildp Tarihi: %10.

c) Degerler egitimi: %35.

¢) Egitim ve 6gretimde etik: %5.

d) Egitim bilimleri: %35.

e) Mevzuat: %10.
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Sozlii sinav konulart ve agirliklar

MADDE 20 — (1) Sozlii sinavda adaylar,

a) Yazili sinav konulari (mevzuat ve genel kiiltiir): %20,

b) Bir konuyu kavrayip é6zetleme, ifade yetenegi ve muhakeme giicii: %20,

¢) Temsil kabiliyeti, liyakati, tutum ve davraniglarinin goreve uygunlugu: %20,

¢) Ozgiiveni, ikna kabiliyeti ve inandiriciligi: %20,

d) Bilimsel ve teknolojik gelismelere agikligi: %20,

yonlerinden, konularin agirlik derecelerine gére sozlii sinav komisyonu tarafin-
dan degerlendirilir.

Sozlii sinav

MADDE 21 — (1) Yazui sinavi sonucunda olusan puan siralamasina gére en
viiksek puan alandan baslamak iizere, egitim kurumlarinin bos bulunan yénetici sayisi-
mn ti¢ kati aday sozlii sinava ¢agrilir. Son siradaki adayla ayni puana sahip olan aday-
lar da sozlii sitnava ¢agrilir.

(2) Miidiir ve miidiir yardimciligi i¢in yapilacak sozlii sinava katilmaya hak ka-
zanan adaylar, 20 nci maddede belirtilen sozlii sinav konulari ve agirliklar dikkate
alinarak Ek-2"de yer alan form iizerinden sozlii sinav komisyonunca 100 tam puan tize-
rinden degerlendirilir. Sozlii sinavda 60 ve tizerinde puan alanlar bagari sayilir.”

Yonetmelik incelendiginde 6gretmenlerden beklenen sadece belirli teorik konu-
lara ve de mevzuata hakim olmak degil; istiin ifade yetenegi ve muhakeme giicii basta
olmak tizere temsil ve ikna kabiliyeti gibi farkli sosyal ve kisisel becerilere de sahip
olmaktir. Ancak buna doniik herhangi bir profesyonel hazirlik siirecinden bahsedilme-
mektedir. Ogretmen olmaktan ydnetici olmaya gegis, yeni drgiitsel yap1 ve kurallar ile
yeni rol kimligini 6grenmeyi gerektiren, okul kiiltiiriinii ig¢sellestirmelerini saglayan bir
uyum ve sosyallesme siirecini zorunlu kilmaktadir. Okul yoneticilerine drgiitsel sosyal-
lesmeden ziyade bireysel sosyallestirme uygulamalar1 daha ¢ok tercih edilmektedir.
Meslek yasamlariin ilk giinlinden itibaren sosyallesme siirecinin i¢inde olan ve 6gret-
menlikten miidiir yardimciliZina gegis yapanlara her okulda farkli, cogu zaman plansiz
ve atandig1 okul kapsaminda gerceklestirilen bir sosyallesme uygulanmaktadir (Balci,
2003, s. 13-14). Yeni miidiir yardimcilarinin sosyallesmesi okulun mevcut yapisal ko-
numuna odaklanmaktadir. Yeni miidiir yardimcilar1 okul tarafindan bilingli olarak bas-
latilan sosyallesme siirecine farkinda olmadan katilmaktadir. Ogretmenlikten miidiir
yardimciligina gegis yapanlarin sosyallesmesinde; yoOnetici olarak {istlenilen sorumlu-

luklarin yerine getirilmesi i¢in ihtiya¢ duyacag bilgi ve becerilerin kazanilmasi, birey-
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sel beklentilerin karsilanmasi ve mesleki gelisim olanaklarinin saglanmasi gerekmekte-
dir (Kartal, 2007; Akt., Memduhoglu, 2008, s. 148).

Ise yeni baslayan isgdrenin isine alisarak uyum saglamasi siireci olan oryantas-
yon egitimi yeni miidiir yardimcilarinin; okulu tanimasini saglayarak sosyal yonden
kaynagmasini saglamak, basarisiz olmaya yonelik kaygilarint azaltarak 6zgiivenini yiik-
seltmek (Latif ve Ugkun, 2002, s. 38), maliyetleri ve isgiicii devir oranini azaltmak
(Brown, 2012, s. 3), is performansim yiikseltmek (Ozkasap, 2013, s. 17), yasanan belir-
sizlik ve bilgi eksikliginden kaynaklanan sikayet ve catismalar1 azaltmak (Ozkasap,
2013, s. 17), beklentilerinin okul gergekleri ile uyumlu hale gelmesini saglamak, olumlu
tutum ve davraniglart gelistirmek ve i memnuniyetinin saglanmasina katki saglamak
(Brown, 2012, s. 4) yani sosyallesmelerini saglamak amaci ile uygulanmaktadir.

Hizmet i¢i egitim; orgiitlerde ise alinmis ve ¢caligmakta olan isgdrenlere 6rgiit ici
rollerine iligkin gerekli bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak amaciyla uygulanan egi-
timlerdir (Taymaz, 1992; Akt., Demirtas, 2010, s. 43). Hizmet i¢i egitim Orgiitsel ve
bireysel gelisim ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik dinamik bir siiregtir. Hizmet i¢i egi-
tim, orgiitiin hedeflerine en etkili bicimde ulastirilmasi i¢in gereken ihtiyaglarin karsi-
lanmasini, bireyin ise hedefledigi kariyere ulasmak icin gereken ihtiyaglarin karsilama-
sin1 saglamaktadir (Eren, Ozen ve Karabacak, 2009, s. 35). Bireylere i¢inde bulundukla-
11 orglitlere uyum saglayabilmeleri, 6rgiitteki roliine uygun tutum ve davranislar yerine
getirebilmeleri icin gerekli olan bilgi, beceri ve aligkanliklar 6gretim kurumlarinda ka-
zandirilmaktadir. Ancak zaman zaman 6gretim kurumlarinda kazandirilan bilgi, beceri
ve aligkanliklar roliin yerine getirilmesinde, karsilasilan sorunlarin ve ¢atismalarin ¢6-
zlilmesinde, oOrgiitlere uyum saglanmasinda yetersiz kalmaktadir. Bu gibi durumlarda
bireyin roliinii yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi ilave bilgi, beceri ve aligkanlik-
larin kazandirilmasina ve bdylece orgiitteki isine uyum saglayabilmesine bir baska ifade
ile sosyallesmesine yardimci olmak amaciyla hizmet i¢i egitim imkani saglanmalidir.

Yeni miidiir yardimcilarinin sosyallesmelerinde kullanilan bir diger yontem
mentorluktur. Mentor, Tirk Dil Kurumu (TDK) Biiyiik Tiirkge Sozliigiinde “Herhangi
bir ig yerinde farkli gorevlerde ¢alisarak deneyim kazanmis olan, danisan kisinin hede-
fine ulagmasini saglayacak yolu bulmasia yardimci kimse, yonder” olarak tanimlan-
maktadir. Mentorlar genellikle kurumlardaki, 6greten, tavsiyelerde bulunan, yonlendi-
ren, ¢alisanin kisiler arasi iligkilerinde ve gelisiminde, kariyer planlamasinda geri bildi-
rimlerde bulunan, deneyimli yoneticilerdir (Noe, 1988, s.457-478; Akt., Ozkalp, Kirel,

Sungur ve Cengiz, 2006, s. 57). Tirk Egitim Sistemi’nde formal olarak mentorluk sis-
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temi olmamakla birlikte genellikle okul miidiirleri yeni miidiir yardimcilarinin uyum ve
sosyallesmelerinde informal bir iligski igerisinde mentorluk yapmaktadir. Mentorluk,
O0grenmenin gergeklestigi veya desteklendigi karsilikli iliskiye dayanan bir siirectir. Bu
siireg, 0grenen bireyin, basarili hale getirilmesi, gelistirilmesi, desteklenmesi ve orgiit
icerisinde yiikseltilmesini amaglamaktadir (Ozkalp vd., 2006, s. 58-59; Yirci, Ozalp ve
Kocabas, 2018, s. 409).

2.4 Okul Miidiir Yardimecilarinin Uyumu ve Sosyallesmesi Uzerine Yapilan Aras-
tirmalar

Cok sayida arastirmaci, miidiir yardimcilig1 6zelinde olmasa da okul yoneticile-
rinin se¢imi, uyumu ve sosyallesmesi ile orgiitsel baglilik, is doyumu, stres, verimlilik,
isten ayrilma egilimi gibi iliskiler {izerine ¢alismalar yapmis ve arastirma sonuglarini
yayinlayarak literatiirdeki yerini almigtir. Bu boliimde okul yoneticileri genelinde mii-
diir yardimcilarinin uyumu ve sosyallesmesi {izerine yurt i¢i ve yurt disinda yapilan

arastirmalara yer verilmistir.

2.4.1 Yurt icinde yapilan arastirmalar

Konuyla ilgili literatiir taramas1 sonucunda yurt iginde yapilmis arastirmalar be-
lirlenerek yillara gore bu kisimda siralanmistir:

Kose (2018) “Okul miidiir yardimcilarinin bakis agilariyla okul miidiir yardimci-
1181 gorevi: Bir 6z degerlendirme” adli arastirmasinda, okul miidiir yardimcilig1 gorevi-
ne iliskin okul miidiir yardimcilarinin goriislerini nitel bir ¢alisma yontemiyle incele-
mistir. Calismada; miidiir yardimcilart kendi gorevlerini en ¢ok dgrenci, 6gretmen, veli
ve okul miidiiri arasindaki koordinasyonu saglama isi olarak tanimlamiglardir. Okul
midiir yardimcilarinin tamamina yakini birey-0rgiit uyum siirecinin bir adimi olan mii-
diir yardimcilarinin se¢iminde yazili sinav ve objektif bir miilakatin yapilmasi gerekti-
gini vurgulamislardir.

Ozalp, Yirci ve Kocabas (2016) “Miidiir yardimcilarmin is doyumunun yordayi-
cist olarak okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1” adl1 calismalarinda, okul miidiir-
lerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlarinin miidiir yardimcilarinin iy doyumuna
ulagsma diizeyinin yordayicisi olup olmadigini incelemislerdir. Calisma sonucunda okul
midiirlerinin, miidiir yardimcilariyla iligkilerinde mentorluk fonksiyonlarimi 6n plana

cikartmalar1 gerektigi sonucuna ulagmislardir.
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Oztiirk ve Maral (2015) “Ilkokul ve ortaokul miidiir yardimcilarmin 6rgiitsel
bagliliklarinin bir yordayicist olarak okul kiiltiirii” adli calismalarinda ilkokul ve ortao-
kul miidiir yardimcilarinin orgiitsel baghlik diizeyleri ile okul kiiltiiriine iliskin algilar
arasindaki iliskileri incelemislerdir. Calisma sonucunda destekleyici, giivene dayal1 ve
gorev yonelimli bir okul kiiltliriinlin miidiir yardimecilarinin orgiitsel bagliligini artiraca-
g1 tespit edilmistir.

Tilirkmenoglu (2015) “Okul yoneticilerinin goreve gelis bi¢cimlerinin okul kiilti-
riine yansimalar1” adli arastirmasinda, sinavla, lisansiistii egitim alarak ve gorevlendir-
me ile goreve gelen okul yoneticilerinin okul kiiltiiriine yansimalarini incelemistir. Ince-
leme sonucunda, okul yoneticilerinin goreve gelis seklinin ¢ok 6nemli oldugunu ve okul
kiiltiirinti bir¢cok boyutta etkiledigini tespit etmistir. Arastirmada, sinavin objektifligi ve
adaleti saglayan 6nemli bir faktor oldugu, yiiksek lisansin okul kiiltiiriine olumlu katki-
lar saglayacagi ve yoneticinin yonetim becerilerini gelistirecegi, gorevlendirmenin ise
belirsizlik ve kargasa ortami yarattig1 tespit edilmistir.

Girgin, Yildiran ve Balik¢1 (2014) “Sen idarecisin dediler” adli ¢alismada 6g-
retmenlikten okul idareciligine ge¢mis olan 12 kadin 14 erkek idareci 6gretmene yo-
neltmis olduklar sorularla bu gecis siiregleri hakkindaki diistincelerini, deneyimlerini ve
bu gorevin gilindelik hayata olan yansimalarini incelemislerdir. Caligma sonucunda, ida-
recilerin gorev algilarinin kisisel ve mesleki agidan farklilagtigi anlagilmistir. Baz1 ida-
reciler kisisel basar1 saglama iizerinde dururken bazilar1 da yonetici se¢imi ve gorevde
uzmanlasma konularma vurgu yapmistir. Idarecilerin genel goriisii 6gretmenligin daha
zevkli bir meslek oldugu yoniindedir. Idarecilik gdrevinin sehir merkezine tayin olma
gibi baz1 zorunlu ihtiyag¢lardan segilebilecegi yoksa gorevlerinin ne oldugunu tam olarak
bilememe ve ¢ok fazla ek islerinin olmasi sebebiyle idareciligin pek de akil kari bir ig
olmadig1 sonucuna varilmistir.

Ozdemir (2014) “Miidiir yardimcilarmin mesleki gelisimleri konusunda okul
miidiirlerinin yaklagimlarinin incelenmesi” adli arastirmasinda miidiir yardimcilarinin
yonetim alanindaki mesleki gelisimlerinin okul miidiirii tarafindan tesvik edilme duru-
munu incelemistir. Calisma sonucunda; okul miidiirii ile miidiir yardimcilar1 arasinda
giiclii bir iletisim ag1 kuruldugunda, okul miidiirii doniisiimcii, 6gretimsel ve egitimsel
liderlik rollerini saglikl1 bir sekilde yiiriittiigiinde ve mentorluk, yansitici diisiinme bece-
rilerini gelistirip kullanabildiginde miidiir yardimeilarinin mesleki gelisimlerini gergek-

lestirdikleri ortaya konmustur.
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Simgek (2014) “Okul yoneticilerinin orgiit kiiltlirii algis1” adli ¢aligmasinda,
resmi okul ve egitim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin orgiit kiiltlirii algilarini ve
bu algilarin bazi1 demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini arastir-
mistir. Calisma sonucunda, okul yoneticilerinin geleneksel orgiit kiiltiirti algilarinin cin-
siyete, ¢alistiklar1 okul tiiriine, yoneticilik tiiriine, brans degiskenine gore farklilik gos-
termedigi; yoneticilik tiirii, yoOneticilerin egitim durumu, okulda ¢alisma siiresi, okulun
bulundugu yerlesim yeri degiskenlerine gore ise anlamli farkliliklar gosterdigi tespit
edilmistir.

Gorgiilii, Kiigiikali ve Ada (2013) “Okul yoneticilerinin teknolojik liderlik 6z-
yeterlilikleri” adli ¢alismalarinda okul yoneticilerinin teknolojik liderlik 6z-
yeterliliklerinin ne diizeyde oldugunu belirlemek, yorumlamak ve 6nerilerde bulunmak
amactyla 282 okul yoneticisi iizerinde arastirma yapilmislardir. Arastirma sonucunda
okul yoneticilerinin sistematik gelisim alaninda kendilerini teknolojik liderligin diger alt
alanlarina gore daha yetersiz gordiikleri tespit edilmistir.

Pelit (2013) “Okul yoneticilerinin yetistirilmesine ve atanmasina iliskin benim-
senen modellerin karsilastirilmasi: Tiirkiye, Fransa, Danimarka ve Ingiltere 6rnegi” adli
caligmasinda, okul yoneticisi olmak i¢in adaylarin sahip olmasi gereken nitelikleri,
adaylarin hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimlerini, yOneticileri atamada yetkili olan
kurumlar ve okul yoneticilerinin tabii oldugu deneme ve degerlendirme siireclerini nitel
bir arastirma yontemiyle incelemistir. Karsilastirmanin sonucunda Tiirkiye’deki okul
yoneticisi yetistirme ve atama uygulamalarinin zaman i¢inde farklilik gosterdigi fakat
bu farkliligin bir gelisimi ifade etmedigi ve okul yoneticilerinin yetistirilmesi, secilmesi
ve atanmasinda ¢esitli problemlerin bulundugu tespit edilmistir.

Balci, Baltaci, Fidan, Cereci ve Acar (2012) “Orgiitsel sosyallesmenin, drgiitsel
ozdeslesme ve orgiitsel vatandaslikla iliskisi: Tlkdgretim okulu ydneticileri iizerinde bir
arastirma” adli calismalarinda orgiitsel sosyallesmenin, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel
vatandaslik kavramlar ile iliskileri yaninda orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel vatandaslik
degiskenlerinin orgiitsel sosyallesmeyi yordama diizeyini nicel ve nitel arastirma yon-
temleri ile arastirllmislardir. Arastirma sonunda; okul yoneticilerinin orgiitsel sosyal-
lesme ve orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin beklenenin altinda oldugunu tespit etmisler-
dir. Ayrica okulu yoneticilerinin sosyallesmesinin genellikle informal, kesintili bireysel
stireclerle gergeklestigini, okul yoneticilerinin okuldaki sosyal gruplarla 6zdeslestikleri-

ni ve ekstra rol davraniglari sergilediklerini tespit etmislerdir.
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Karasoy (2010) “Okul miidiir yardimciligindan miidiirliige gecis ve bu siirecte
karsilasilan sorunlar” adli ¢alismasinda, yonetici segme ve atama yonetmeliklerinin ta-
rihsel stirecini géz 6niinde bulundurarak miidiir yardimcilig1 gorevi ve miidiir yardimci-
larin1 temel almistir. Miidiir yardimcilarinin kendi rollerini algilamalari, miidiir olma
isteklilikleri ve gorevleri ile ilgili karsilastiklart engellerin neler oldugunu nitel verilerle
ortaya konulmas1 amag¢lanmistir. Ydneticiligin bir unvan olarak verilmemesi, bir¢ok isin
okullarda miidiir yardimcilarinin iistlenmesi, yoneticilige gecis ile ilgili bakanlik politi-
kalarinin yetersiz olmasi ve stajyer miidiir yardimcilig1 uygulamasinin gerekliligine ilis-
kin sonuglar elde edilmistir.

Kartal (2003) “Ilkogretim okulu yonetici ve dgretmenlerinin drgiitsel sosyalles-
me diizeyleri” adl1 ¢alismasinda, ilkdgretim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gret-
menlerin orgiitsel sosyallesme diizeylerini; iy doyumu, motivasyon, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel kabullenme boyutlarini esas alarak incelemistir. Calisma sonucunda yoneticile-
rin kidemleri artik¢a; daha ¢ok is doyumu sagladiklari, daha ¢ok motivasyona sahip
olduklari, orgiitsel bagliliklarinin, kabullenme boyutlarinin daha yiiksek oldugu, dolayi-

st ile orgiitsel sosyallesme diizeylerinin de yiiksek oldugu tespit edilmistir.

2.4.2 Yurt disinda yapilan arastirmalar

Konuyla ilgili literatiir taramasi sonucunda yurt diginda yapilmis aragtirmalar be-
lirlenerek yillara gore bu kisimda siralanmustir:

Carey (2017) “Motivation and preparation of teachers who become assistant
principals” adli ¢aligmasinda, miidiir yardimcisi olacak dgretmenlerin hazirlik ve gecis
deneyimlerini, 6gretmenlikten ayrilma ve miidiir yardimcisi olma motivasyonlarini in-
celemistir. Inceleme sonucunda, 6gretmenlikteki memnuniyetsizligin, miidiir yardimcisi
olmak i¢in motive edici bir faktor olmadigi, i¢ motivasyonun onlart yonlendirdigi tespit
edilmistir. Ayrica miidiir yardimeciligina gegen dgretmenlerin 6grencilerin disiplinlerini
saglamada, is-aile uyumunu saglamada, yoneticiler ve diger 6gretmenlerle anlasma sag-
lamada yani birey-yonetici, birey-grup uyumlarinin saglanmasinda zorluklar yasadigi
tespit edilmistir.

Daugherty (2017) “Socialization of female and male assistant principals” adli
arastirmasinda, kadin ve erkek miidiir yardimecilarinin rollerine gore sosyallesme yolla-
rinin ve deneyimlerinin benzer veya farkli olup olmadigini belirlemek i¢in ¢oklu bir
vaka calismasindan faydalanmistir. Arastirmaci elde ettigi bulgulari Armstrong'un

(2010) midiir yardimeilarinin gorev siirelerinin ilk asamalarina odaklanan gecis sema-
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sina benzer olup olmadigini belirlemek i¢in karsilagtirma yapmistir. Bu ¢alismanin so-
nucunda, kadin ve erkek miidiir yardimcilarinin sosyallesme siirecindeki Armstrong’un
gecis asamalara eglik eden belirgin 6zelliklerin oldugu dogrulanmistir. Kadinlar ve
erkekler farkli olsa da bu gorevdeki deneyimlerinin ¢ok farkli olmadigi ortaya ¢ikmaistir.

Hohner (2016) “Exploring the transition from classroom teacher to vice-
principal in rural schools” adli caligmasinda, 6gretmenlerin miidiir yardimcili§ina gegis
siirecinde yasadiklar1 deneyim ve zorluklar kirsal kesimlerde yer alan okullarda aras-
tirmistir. Arastirma sonucunda, sinif 6gretmenliginden miidiir yardimciligina gegisin
sorumluluklarin artmasi nedeniyle motive edici oldugunu, yeni gorevlerine hizla uyum
sagladiklarini, ancak yeni rollerinde yalniz birakildiklarina dair alg1 yasadiklarini tespit
etmistir.

Workman (2013) “Perspectives on transitioning to the assistant principalship
among peers: A qualitative study of six new school administrators” adli arastirmasinda,
i¢ kaynaktan ve dis kaynaktan saglanan 6gretmenlerin miidiir yardimeciligina gegiste
ortaya cikan sosyal sorunlarini ve oOrglitsel sosyallesme siire¢lerini arastirmistir. Aras-
tirmada i¢ kaynaktan miidiir yardimciligina ge¢is yapan miidiir yardimcilarinin dis kay-
naktan miidiir yardimeciligina gecis yapanlara gore ortaya ¢ikan sosyal sorunlari daha
kolay ¢ozdiikleri ve sosyallesme siire¢lerinin daha kisa siirdligii tespit edilmistir.

Grodzki (2011) “Role identity: At the intersection of organizational socialization
and individual sense making of new principals and vice-principals” adli ¢alismasini,
yeni yoneticilerin 6z yeterlik algilar1 ve sonraki rol kimligi gelisimi ile orgiitsel sosyal-
lesmeleri arasindaki iligkiyi belirlemek ve tanimlamak amaciyla gergeklestirmistir. Ca-
lisma sonucunda, yeni ydneticilerin {ist yonetimden beklediklerinden daha az destek
aldiklari, destek aldiklarini hissetmeleri halinde miidiir yardimcilarinin rol ve orgiitsel
bagliliklarinin artiracag tespit edilmistir. Ayrica yeni miidiir yardimecilarinin is ve ev
yasamlarinda stres, baski ve dengesizlik yasadiklari tespit edilmis ve yeni miidiir yar-
dimcilarinin cogunun bu catismayi kisisel ve profesyonel bir sorun olarak kabul ederek
bunlarla basa ¢ikma yollar1 gelistirdikleri belirlenmistir.

Nieuwenhuizen (2011) “Understanding complex role of the assistant principal
in secondary schools” adli ¢alismasinda, miidiir yardimcilarinin ihtiyaglarin1 68rencile-
rin, 6gretmenlerin, velilerin ihtiyaclar1 ile nasil dengeleyeceklerini, ihtiyaglarin denge-
lenememesi halinde hangi sorunlarin yasanacagini arastirmistir. Calisma sonucunda;
ithtiyaclarin dengelenememesi ve uyumun saglanamamasi nedeniyle ¢atisma yasanacagi

ve bu catismanin sonucu olarak, miidiir yardimcisinin bazen is tatminsizligi, duygusal
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problemler, etkisizlik hissi ve hatta rollerinin belirsizliginden dolay1 giiven eksikligi
yasayacag tespit edilmistir.

Guan ve Wu (2008) “Study on the turnover intention of knowledge employees
influenced by person-organization fit” adli ¢alismalarinda, birey-orgiit uyumu ile is tat-
mini arasindaki iligkiyi ve bu iliskinin isten ayrilma egilimine olan etkilerini incelemis-
lerdir. Arastirma sonucunda, birey-6rgiit uyumunun is tatmini iizerinde olumlu, isten
ayrilma egiliminde olumsuz etkisinin oldugu, is tatminin isten ayrilma egiliminde olum-
suz etkisi oldugu tespit edilmistir.

Ambrose, Arnaud ve Schminke (2007) “Individual moral development and ethi-
cal climate: The influence of person-organization fit on job attitudes” adli arastirmada,
calisanlarin ahlaki gelisimi ile kurumlarinin etik ¢alisma ortami arasindaki uyumun ¢ali-
san tutumunu nasil etkiledigini ve de bireylerin bilissel ahlaki gelisim diizeyini orgiitle-
rinin etik iklimi ile eslestirerek birey-orgiit uyumunu incelemislerdir. Arastirmada kisi-
sel ve orgiitsel etik arasindaki uyumun, daha iist diizey baglilik ve is tatmini saglarken
ve daha diisiik is devir hizina neden oldugu tespit edilmistir.

Elfenbein ve O’Reilly III (2007) “Fitting in the effects of relational demography
and person-culture fit on group process and performance” adli ¢alismalarinda, demogra-
fik ozelliklerdeki benzerlik ve farkliliklar ile degerlerin birey-kiiltiir uyumuna etkisini
arastirmislardir. Arastirmada yapilan bir saha calismasinda, hem kiiltiirel hem de de-
mografik uyumun daha sonraki performans iizerinde bagimsiz etkilerinin oldugu; ancak
birey-kiiltiir uyumunda degerlerin demografik 6zelliklerden daha fazla etkisinin oldugu
tespit edilmistir.

Hampton-Farmer (2007) “Creation and adaptation of norms in a tire-mold manu-
facturing organization” adli aragtirmasinda, orgiitlerde orgiitsel kiiltiirli siirdliren norm-
lar1 yaratma big¢imlerini, bu normlarin etkilerini ve iiyelerin bunlara uyma konusundaki
motivasyonlarini incelenmistir. Hampton-Farmer bu vaka c¢alismasinda isgdrenlerin
motivasyonunun saglanmasinda orglitsel degerlerle bireysel degerlerin uyumlu olmasi-
nin 6nemli bir unsur oldugunu, iggdren memnuniyetini artiran degerlerin pekistirilmesi-
nin isgdren devrini ve ise devamsizli1 azaltacagini, orgiitsel baglilig arttiracagini tespit
etmistir.

Herrbach ve Mignonac (2007) “Is ethical P-O fit really related to individual out-
comes a study of management-level employees” adli ¢alismalarinda, etik deger uyumu-
nun yoneticilerin tutum ve davraniglar iizerindeki etkisini incelemislerdir. Caligsma so-

nucunda yoneticilerin etik deger uyumunun; orgiitsel baglilik, is tatmini, isgérenlerdeki
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adalet duygusu, uyum davranislar1 ve isten ayrilma egilimi ile dogrudan iligkili oldugu-
nu tespit etmiglerdir.

Piasentin ve Chapman (2007) “Perceived similarity and complementarity as pre-
dictors of subjective person-organization fit” adli ¢alismalarinda, birey-orgiit uyumu-
nun, benzerlik uyumundan mi, tamamlayici uyumdan mi, yoksa bu iki uyumun kombi-
nasyonundan m1 kaynaklandigini arastirmislardir. Calisma sonucunda, bireylerin ben-
zerlik ve tamamlayict uyumla ortaya ¢ikan uyum arasinda ayrim yaptigini ve her iki
uyumun da birey-6rgiit uyumunda benzersiz olasilik dagilimi olusturdugu ortaya ¢ik-
mustir. Algilanan birey-orgiit uyumu daha yiiksek is tatmini, orgiitsel baglilik ve azalan
isten ayrilma egilimleriyle iligkilendirilmistir. Ayrica, sonuglar algilanan birey-orgiit
uyumunun algilanan benzerlik ve tamamlayici uyum ile is tutumlar1 arasindaki iliskiye
aracilik ettigi gosterilmistir.

Huang, Cheng ve Chou (2005) “Fitting in organizational values: The mediating
role of person-organization fit between CEO charismatic leadership and employee out-
comes” adli ¢alismalarinda, yoneticilerin birey-orgiit uyumu ile iliskisini aragtirmiglar-
dir. Calisma sonucunda, karizmatik liderlerin iggorenlerin is performanslarini artirdigi,
yoneticilerin olumlu tutum ve davranislarinin isgdrenlerin rol davranislarini, is doyum-
larin1 ve orgiitsel bagliliklarini arttirdigs tespit edilmistir.

Westerman ve Cyr (2004) “An integrative analysis of person-organization fit
theories, international journal of selection and assesment” adli ¢alismalarinda, birey-
orgiit uyumunu, degerler uyumu, kisilik uyumu ve ¢alisma ortami uyumun biitiinlestirici
bir analizi olarak degerlendirmislerdir. Calisma sonucunda degerler uyumu ve ¢alisma
ortami uyumunun hem is doyumu hem de orgiitsel baglilikla iliskili oldugu, ancak kisi-
lik uyumunun is doyumu ve orgiitsel baglilikla iligkili olmadig: tespit edilmistir.

Parkay, Currie ve Rhodes (1992) “Professional socialization: A longitudinal
study of first-time high school principals” adli ¢aligmalarinda, ilk kez lise mudiirligii
yapan ve gorev siirelerinin ilk {i¢ yilinda olan 12 okul miidiiriiniin mesleki sosyallesme-
lerini incelemek i¢in ¢oklu vaka galismasi gergeklestirmislerdir. Calisma, uzun bir 6g-
retmenlik kariyeri sonrasinda sinif 6gretmenliginden yonetime gecis kavramini temelde
gormezden gelse de, yeni yoneticilerin mesleki ve orgiitsel sosyallesmesinin niteliksel
incelemesi sonucunda 5 asamali bir profesyonel sosyallesme tasarisi ile literatiire katki
saglamaktadir.

Jones (1986) “Socialization Tactics, self-efficacy, and newcomers' adjustments

to organizations” adli bu ¢aligmasinda, Orgiitsel sosyallesme taktikleri ile kisisel rol so-
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nuclart arasindaki iligkiyi ve rol oryantasyonunda bireyin kendi kendine faydali olma
duygusunun etkileri incelemistir. Arastirma sonucunda, kurumsal sosyallesme taktikle-
rinin rollerin gozetlenmesinde, bireysel sosyallesme taktiklerinin bireylerin yeni rolleri-
ni 6grenmede kullanildig: tespit edilmistir. Ayrica birey kendisini orta diizeyde faydali
gordiigii takdirde roli 6grenmenin etkili, diisiik diizeyde faydali gordiiglinde ise rol or-
yantasyonunun gozetleme gerektiren sosyallesme taktiklerinin tiretilmesi gerektigi yo-

nilinde sonuglar ortaya ¢ikmuistir.
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UCUNCU BOLUM

3. Yontem

Bu boliimde oncelikle aragtirmanin amaci ve arastirmaya yon veren temel yakla-
sim dogrultusunda olusturulan arastirma desenine ve gerekgelerine yer verilmistir. iler-
leyen kisimda ise katilimcilar, verilerin elde edilmesi, veri toplama araglar1 ve yontem-
leri, verilerin analizi, arastirmanin gecerlik ve giivenirligi ve arastirmacinin bu ¢alisma-

daki roliine iligkin detayli bilgilere yer verilmistir.

3.1 Arastirma Deseni

Bu calismada, goreve yeni baslayan okul miidiir yardimcilarinin 6gretmenlikten
midiir yardimciligina gegiste tecriibe ettikleri uyum ve sosyallesme siirecine 151k tutul-
mast amaclanmistir. Nitel yontemler kullanilarak arastirilan olguya iligkin katilimcilarin
deneyimlerini, duygu ve diisiincelerini ve bakis agilarini derinlemesine degerlendirmek
amaclandigindan ¢alismada olgubilim (fenomenoloji) deseni kullanilmistir. Olgubilim
deseni; giinliik yasantimizda karsilastigimiz olaylar, olgular ya da kavramlar ile ilgili
deneyimlerimizi, algilarimizi, yonelimlerimizi anlamlandirmaya calisan bir arastirma
desenidir (Yildirim ve Simsek, 2013, s. 78). Dolayisiyla olgubilim, insanlarin hisleri ve
deneyimleri ile ilgili esash bir anlayisa ulasilabilmesi icin olgularin dogru ve tarafsiz
olarak goriindiikleri gibi ¢alisilmasi seklinde de ifade edilebilmektedir (Giiler, Haliciog-
lu ve Tasgin, 2015, s. 233-234).

Arastirmada nitel arastirmalarda en sik kullanilan veri toplama yontemi olan go-
risme kullanilmistir. Siedman’a (1991, s. 3) gore arastirmacilar tarafindan goériisme
tekniginin tercih edilmesindeki temel amag; ¢ogunlukla bir hipotezi test etmek degil;
bunun aksine diger insanlarin deneyimlerini ve bu deneyimleri nasil anlamlandirdiklari-
n1 anlamaya calismaktir (Akt., Tirniikli, 2000, s. 544). Diger bir sOylemle, nitel aras-
tirma deseninde nicel arastirmalardan farkli olarak arastirilan olgular ile ilgili “ne” soru-
sunun yaninda “neden” ve “nasil” sorularina da yanit aranmasi1 beklenmektedir (Punch,
2014, s. 16-17)

Bu baglamda, ¢aligma kapsaminda géreve yeni gelen miidiir yardimcilarinin si-
nif ortamindan ayrilarak yonetici konumuna gegme siireglerinin incelenerek, bu gorevi
tercih nedenlerini, gorevden beklentilerini, gorevleri esnasinda yasadiklar1 zorluklart,

ikilemleri ve bu gecis siirecindeki deneyimlerine dair yar1 yapilandirilmis bire bir go-
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riigmeler yoluyla bilgi edinmek amaglanmistir. Patton’a (2002) gore arastirma konusuna
iligskin alanyazininda yeterli ve kapsamli bilgi yer almadig1 durumlarda, nicel arastirma
yaklasimi yerine derinlemesine bir kesif imkani sunan nitel arastirma yaklasimina bas-

vurulmasi daha uygundur (Akt., Glesne, 2015, s. 146-147).

3.2 Calisma Grubu

Arastirmanin c¢alisma grubunun belirlenmesinde amaca en iyi sekilde hizmet
edecegi disiiniilerek amacli 6rnekleme yontemlerinden 6l¢iit (kriter) drnekleme teknigi
kullanilmistir. Orneklem belirleme konusunda nicel ve nitel yaklasimlar birbirlerinden
ayr1 tutmak gerekmektedir. Nicel arastirmada daha biiyiik bir evreni temsil etme kaygisi
ile drnekleme girecek kisilerin se¢ilmesi 6nemlidir. Burada elde edilen bulgularin evre-
ne genellenmesi s6z konusu iken, nitel aragtirmada genelleme kaygis1 bulunmamaktadir
(Glesne, 2015, s. 59; Punch, 2014, s. 183). Olgubilim arastirmalarinda arastirmaci belir-
li bir grup igerisinden derinlemesine c¢alisma yapacagi olgu hakkinda yeterli bilgi biri-
kimi ve deneyimi olan bireylere ihtiya¢ duymaktadir (Giiler vd., 2015, s. 96; Yildirim
ve Simsek, 2013, s. 135). Diger taraftan, ¢alismada yer alan katilimcilarin kisisel 6zel-
likleri birbirlerinden ¢ok farkli oldugunda katilimcilarin deneyimlerinden ortaya ¢ikacak
ana temalari belirlemek de o derece zorlasacaktir (Giiler vd., 2015, s. 96).

Arastirmaci tarafindan calisma konusuna yonelik en iyi katkiy1 saglayacagi dii-
stiniilerek “gorev stireleri 2 yila kadar olan resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev
yapan miidiir yardimcilar1” 6lgiitii ile ¢alisma grubu siirlandirilmigtir. Buradaki temel
amac, onceden belirlenmis bir dizi 6lgiitii karsilayan biitiin durumlarin ¢alisilmasidir
(Yildirim ve Simsek, 2013, s. 140). Gorevde yeni olan miidiir yardimcilarinin durum
hakkinda taze deneyimlere sahip olacaklar1 ve de yasadiklar1 duygu ve diislincelerin
tizerinden uzun zaman ge¢gmeden daha detayli ve derinlemesine bilgi verebilecekleri
Ongoriilmiistiir. Arastirma baglaminda; 2017 ve 2018 yillarinda yonetici atama ve go-
revlendirme takvimi igerisinde 22/04/2016 tarith ve 30046 sayil1 “Milli Egitim Bakanli-
gina Bagli Egitim Kurumlarina Yonetici Gorevlendirme Yonetmeligi” dogrultusunda
“s0zlii sinav” degerlendirmesi ile okul yoneticisi olarak ilk kez goreve baslayan miidiir
yardimcilar1 ¢alisma grubuna dahil edilmistir. Eskisehir 1l Milli Egitim Miidiirliigii veri-
lerine gore 2017 yilinda 92, 2018 yilinda 69 olmak {izere son iki yilda il merkezinde
118 farkli egitim kurumunda toplamda 161 midiir yardimeisi gorevlendirilmistir. Mii-
diir yardimcilari, Milli Egitim Miidiirliigii’nden alinan aragtirma izni (EK-1) dogrultu-

sunda hedef calisma grubu goéz oniinde bulundurularak aragtirmaci tarafindan belirlen-
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mistir. MEB’e bagli okul internet sitelerindeki yonetim kadrolar1 incelenerek katilimei
olarak diisiiniilen miidiir yardimcilarina telefon ve e-posta yoluyla ulasilarak ya da dog-
rudan yiiz yilize goriisiilerek randevu alinmistir. Bu sekilde iletisime gegilen 26 miidiir
yardimcisindan 7’si is yogunlugu ya da diger kisisel sebeplerle goriisme yapmaya go-
niillii olmamustir. Béylece arastirmanin ¢alisma grubunu, 2018-2019 Egitim ve Ogretim
yili Bahar déneminde Eskisehir Ili Tepebas1 ve Odunpazarn ilgelerinde egitim ve 6gre-
tim faaliyetlerini siirdiiren resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gérev yapmakta olan 19
miidiir yardimcist olusturmaktadir.

Buna gore; arastirma kapsaminda goriislerine bagvurulan miidiir yardimcilarina
iliskin bilgilere Tablo 3’te yer verilmistir. Etik ilkeler geregi, katilimcilarin kimlik bilgi-
leri ve gorev yaptiklart egitim kurumlar1 hakkinda detayli bilgi verilmemis, katilimci

isimleri yerine kodlar kullanilmustir.

Tablo 3
Calisma Grubunda Yer Alan Miidiir Yardimcilarina Ait Bilgiler
Goriisme N . Miidiir Yar-
Yapilan Miidiir Cinsiyet Ogrenim N dimcis1 Olarak Okul Tiirii
Yardimcisi P pridem Yih Calistig Siire

MY1 Erkek Yiiksek Lisans 11-15 2 Lise
MY2 Erkek Lisans 16-20 2 Ilkokul
MY3 Erkek Lisans 6-10 2 Ortaokul
MY4 Kadin Doktora 11-15 2 Ortaokul
MY5 Kadin Lisans 21 ve tizeri 2 Lise
MY6 Kadimn Yiiksek Lisans 11-15 2 Tlkokul
MY7 Erkek Lisans 6-10 2 Ortaokul
MY8 Erkek Lisans 6-10 1 Lise
MY9 Erkek Lisans 6-10 2 Lise
MY10 Erkek Yiiksek Lisans 11-15 2 Lise
MY11 Erkek Lisans 11-15 2 Ilkokul
MY12 Erkek Lisans 11-15 2 Lise
MY13 Erkek Lisans 6-10 1 Ilkokul
MY 14 Kadm Lisans 6-10 1 Lise
MY15 Kadin Lisans 6-10 1 Ortaokul
MY 16 Erkek Lisans 6-10 1 Lise
MY17 Kadin Lisans 6-10 1 Ortaokul
MY 18 Kadm Lisans 11-15 2 Ilkokul
MY19 Kadin Lisans 11-15 2 Ortaokul
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Tablo 3 incelendiginde, arastirmaya katilan miidiir yardimcilardan 8’inin kadin
11’inin erkek oldugu goriilmektedir. 15 katilimer lisans mezunu iken, 3’1 yiiksek lisans
ve 1’1 de doktora programlarinda egitimlerini tamamlamistir. Meslekteki toplam gorev
siirelerine bakildiginda; 9 miidiir yardimcist 6-10 yil, 8 miidiir yardimcis1 11-15 yil, 1
miudiir yardimeist 16-20 yil ve 1 midiir yardimecisinin da toplamda 21 yil ve tizerinde
bakanliga bagli okullarda gorev aldigr goriilmiistiir. Aragtirmanin amaci geregi miidiir
yardimciligi gorevinde en fazla 2 yil siire ile bulunmus kisilere ulasilmistir. Bu nedenle
de 13 katilimci 2 yila kadar, 6 katilimci da 1 yildan az bir siire ile miidiir yardimciligi
gorevi yapmustir. Farkli okul tiirlerinden katilimcilara ulagsmak adina 5°1 ilkokul, 6’s1
ortaokul, 8’1 de lisede gorev yapmakta olan miidiir yardimcilar1 ¢aligmaya dahil edilmis-

tir.

3.3 Veri Toplama Araglar

Nitel aragtirmalarda goriisme temel veri toplama araclarindan biri olarak kabul
edilmekte ve de insanlarin gergeklige iliskin algilarini ve tanimlamalarin1 6grenmenin
en iyi yolu olarak goriilmektedir (Punch, 2014, s. 165; Yildirim ve Simsek, 2013, s. 39).
Yar1 yapilandirilmis goriigme, aragtirmaci tarafindan onceden belirlenmis ya da goris-
me akisina gore yeni ve farkli sorularin da yer alabildigi veri toplama yontemidir (Giiler
vd., 2015, s. 115). Bu ¢alismada da veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan ilgili
literatiir dogrultusunda hazirlanan yar1 yapilandirilmig goriisme formu (EK-2) kullanil-
mustir. iki kistmdan olusan goriisme formunun birinci kisminda katilime1 hakkinda ge-
nel bilgilerin edinildigi ¢oktan se¢gmeli sorular, ikinci kisminda ise aragtirmanin amacina
yonelik hazirlanmis olan acik u¢lu 10 soru ve bunlarin alt sorular1 bulunmaktadir.

[lk etapta 29 sorudan olusan soru havuzu alanlarinda uzman bir dogent, iki 6gre-
tim tiyesi doktor, bir aragtirma gorevlisi goriisii alinarak incelenmistir. Punch’in (2014,
S. 47-48) 1yi aragtirma sorularinda bulunmasi gereken 6zellikler olarak ifade ettigi a¢ik,
ozel, yanitlanabilir, iliskilendirilmis, ozii itibariyle konuyla dogrudan ilgili gibi 6zellik-
ler goz oniinde bulundurularak soru havuzundaki benzer sorular ile konuyla dogrudan
ilgili olmayan sorular ¢ikartilmis; birbirleriyle anlamli bir bigimde iligkili olan sorular
da bir araya getirilmistir. Calisma grubu disindan iki miidiir yardimcist ile yapilan pilot
uygulama sonucunda iki Tiirk Dili ve Edebiyati 6gretmeni goriisii alinarak sorularin
acik ve anlagilabilir olmasina, katilimcilar tarafindan kolayca yanitlanabilir olmasina
0zen gosterilmistir. Goriismeler esnasinda daha detayli bilgi alabilmek adina katilimci-

lara “Goreviniz ile ilgili yasadigimiz hayal kirikliklar: nelerdir?”, “Kariyer planlamaniza
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yonelik neler diisiiyorsunuz ve bu konuda ne tiir ¢calismalar yapiyorsunuz?”, “Okul mii-
diirti olmak ya da miidiir yardimciligina devam etmek gibi planlariniz var midir?” sek-

linde bir takim alt sorular da yoneltilmistir.

3.4 Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasi i¢in gergeklestirilen goriismelerin tamami arastirmaci tara-
findan miidiir yardimcilarinin gérev aldigi okullarda 2019 yili Nisan ayi igerisinde ger-
ceklestirilmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme formunun kullanildig1 goriismelere geg-
meden once, etik ilkeler geregi katilimcilarin bu aragtirmaya goniillii olup olmadiklari
tekrar sorulmus, goriismenin kaydedilecegine, kurum ve kisisel bilgilerin gizli tutulaca-
gma dair bilgi verilerek goriisme onay formu (EK-3) karsilikli imzalanmistir. Ayrica
goriismeye gegilmeden once katilimeilarin giiven duygusu igerisinde sorulara rahatlikla
cevap verebilmeleri i¢in ¢alistiklart okul ve gorevleri ile ilgili siradan sorular sorulmus-
tur. Glesne’ye gore (2015, s. 148) “goriismelerde yapilan yaygin bir hata, katilimeilarin
bir konu hakkinda agik ve kapsamli bir bigimde yanit vermesini saglayacak giiven dii-
zeyi olusturulmadan soru sormaktir.”

Creswell (2007) goriisme esnasinda veri kaybmin onlenmesi igin goriismenin
kayit altina alinmasinin énemli bir husus oldugunu vurgulamakta; bunun i¢in not alma
yontemi ya da ses kayit cihazi kullanilmasi gerektiginin altin1 ¢izmektedir (Akt., Giiler
vd., 2015, s. 244). Veri kaybinin 6nlenmesi adina gortismelerin 13’1 katilimeilarin ona-
yiyla ses kaydina alinarak elektronik ortama aktarilmistir. Diger 6 goriismede ise aras-
tirmact not alma teknigi ile verileri kaydetmistir. Yapilan goriismeler 20 ile 50 dakika
arasinda siirmistiir. Goriisme yapilan katilimcilara sorular arastirmaci tarafindan hep
ayni sira ile sorulmus ve cevaplara miidahalede bulunulmamistir. Arastirmaci goriisme
slirecinde soru sormak ve sorular1 daha acik hale getirecek agiklamalar yapmak disinda
yanitlar1 yonlendirici konusma ve tepkilerden kaginmustir. Yapilan goriismeler sonucu
elde edilen biiyiik miktarda veri ve bu verilerin tekrar etmeye baslamasi ile veri doygun-
luguna ulasildig: diisiiniilerek veri toplama islemi sonlandirilmistir. Arastirmaci tarafin-
dan tutulan notlar ve ses kayitlari metne dokiilmiis ve bu dokiimler katilimcilara e-posta
yoluyla gonderilerek katilimeilardan geri bildirim alinmistir. Bu sekilde verilerin geger-

liligi ve gilivenilirliginin saglanmasi yoluna gidilmistir.
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3.5 Verilerin Coziimlenmesi

Yildirim ve Simsek’e (2013, s. 253) gore nitel arastirmada veri analizi yaratici-
ik, cesitlilik ve esneklik anlamina gelmektedir. Her nitel arastirma, sahip oldugu 6zel-
liklere gore veri analizi siirecinde farkli yaklagimlar1 bir araya getirmeyi gerektirmekte-
dir. Strauss (1987) elde edilen verilerden en uygun ve derinlemesine sonuglarin elde
edilebilmesi i¢in standart analiz yontemleri ve siireglerinin disina ¢ikilmasi gerektigini
savunmakta; Walcott (1994) ise verilerin ¢ozlimlenmesi siireci i¢in birbirinden bagimsiz
olmayan anlatim, sistematik analiz ve yorumlama seklinde {i¢ yaklasim onermektedir.
Bu smiflama literatiirde “betimsel analiz” ve “igerik analizi” seklinde karsimiza ¢ik-
maktadir (Akt., Yildirim ve Simsek, 2013, s. 253-254). Nitel arastirmalarin 6nemli 6zel-
liklerinden birisi gesitliligidir. Literatiir incelendiginde olgubilim arastirmalarinda veri
analizi konusunda birbirine benzer fakat arastirmaci yorumuna gore farkliliklar tasiyan
cesitli yaklasimlar ortaya konmus oldugu goriilmektedir (Punch, 2014, s. 132, 187-188)
Nitekim buradaki temel amag, yasantilar1 ve anlamlari ortaya ¢ikarmaya yonelik elde
edilen verilerin aciklanmasinda arastirmaciya yardimei olacak kavramlara ve iligkilere
ulagsmaktir (Giiler vd., 2015, s. 245; Yildirim ve Simsek, 2013, s. 255).

Bu ¢alismada elde edilen veriler icerik analizi yaklasimina gére yorumlanmistir.
Icerik analizinde temel amac, elde edilen verileri birbirine benzeyen kodlar, belirli kav-
ramlar ve temalar gercevesinde bir araya getirmek ve bunlar1 okuyucunun anlayabilece-
gi bir bicimde diizenleyerek yorumlamaktir. (Yildirim ve Simsek, 2013, s. 259). Verile-
rin analizine gegilmeden 6nce ilk asamada arastirmaci tarafindan toplanan veriler ayris-
tirilarak bazi kodlamalar yapilmis ve bir ¢ergeve olusturulmustur. Bu ¢erceveye gore
baz1 boyutlar alt boyutlar olusturularak alaninda uzman bir dgretim gorevlisinden yar-
dim istenmistir. Olusturulan boyutlarin giivenirligini saglamak amaciyla Miles ve Hu-
berman (1994, s. 64) tarafindan gelistirilen uyusum yiizdesi formiilii (Uyusum Yiizde-
si=Goriis Birligi/(Goriis Birligi+Goriis Ayrilig)x100) uygulanmis ve ¢ikan sonug
(55/68x100=%80,88) bu boyutlar ¢ergevesinde analizin siirdiiriilmesi i¢in yeterli bu-
lunmustur.

Aragtirmaci ve uzman olusturulan ¢erceve lizerinde goriis birligine ulastiklarinda
Miles ve Huberman’in (1994, s. 10-12) etkilesimli veri ¢oziimleme modeli olarak ifade
ettigi nitel veri analizi adimlar takip edilmistir. Verilerin azaltiimast, verilerin sunul-
mast Ve sonug¢larin betimlenerek dogrulanmas: seklinde ifade edilen bu iig¢ bilesen, ¢6-
zlimleme siireci boyunca i¢ i¢ce gecmis Ve birbirini eszamanl olarak izleyen adimlar

halinde takip edilmektedir (Baltaci, 2017, s. 4; Punch, 2014, s. 193).
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Verilerin azaltilmasi evresinde; sorulara ve alt sorulara iliskin verilen cevaplar
incelenirken, soru soru her katilimcinin yanitlari ele alinmig ve sirasi ile diger sorulara
gecilmistir. Arastirmaci, elde edilen verilerin sistematik ve agik bir sekilde yorumlana-
bilmesi i¢in her soru ve alt soru igerisinde yer alan 6nemli bulgular1 ve kodlar1 tespit
etmis ve not almistir. Verilerin ¢dziimlenmesi, anlamlandirilmast ve birbirleriyle iligkili
kategorilere ayrilmasi siirecinde Miles ve Huberman (1994, s. 10-12) tarafindan aras-
tirmacinin kullanilabilecegi iki uygulama olarak sunulan kodlama ve not alma; verilerin
azaltilmas1 bagsta olmak tiizere tiim analiz siireci boyunca 6nemli bir bilgi ya da veri kay-
bin1 6nlemektedir (Baltaci, 2017, s. 6; Punch, 2014, s. 192).

Verilerin sunumu asamasinda elde edilen veriler her katilime1 igin ayr1 ayr1 goz-
den gegirilerek benzerlik ve farkliliklari ortaya konulmus ve mantikli bir biitiin haline
getirilmistir. Bu noktada da uzman goriisiine bagvurularak kategorilerin adlandirilmasi
ve siniflandirilmasi hususunda goriis birligine varilmistir. Ayrica miidiir yardimeilarinin
goriiglerinde duygu yansitan ifadelerin belirlenmesinde bir okul rehberlik 6gretmeni
goriisiine de bagvurulmustur. Sharan B. Merriam (2015, s. 176-177), Glasser ve Stra-
uss’un (1967) “sadece baska bir teori i¢in veri secmek yeni kategorilerin yaratilmasini
engelleme egilimindedir; ¢linkii asil ¢aba yaratmak degil, veri segmektir” goriisiinden
yola ¢ikarak baskasinin simiflama ve kategorileriyle calismanin zor olabilecegini sa-
vunmus Ve de aragtirmaci tarafindan olusturulan yeni kategorilerin verilerle anlamli bir
biitiin meydana getirebilecegini ifade etmistir.

Yildirim ve Simsek’e gore (2013, s. 256, 273) elde edilen verileri daha dikkat
cekici bir bi¢imde yansitabilmek i¢in goriisiilen kisilerin ifadelerine dogrudan alintilarla
sik sik yer verilmesi ve de elde edilen bulgulara yonelik yorumlarda ve sonraki arastir-
malara iligkin ¢ikarimlarda bulunulmasi gerekmektedir. Arastirmact son asamada; kati-
limcilarin goriiglerini diizenleyerek, kolay anlasilir veriler ve tablolar haline getirmis ve
gerekli yerlerde dogrudan alintilar yaparak bulgularin tanimlanmasi islemini gercekles-
tirmistir. Tanimlanan bulgularin agiklanmasi ve diger bulgularla karsilastirilarak yorum-

lanmasi siireci ile analiz islemi sonlandirilmstir.

3.6 Arastirmacinin Rolii

Anward (1997) ve Eco (1976) ile ayn1 goriisii paylasan Baltaci’ya gore (2017, s.
2) bir arastirmaya baslamadan Once arastirmanin konusu hakkinda merak diirtiisiine
sahip olunmasi1 gerekmektedir. Sosyal yasamda karsilagilan problemleri ¢6zme duygusu

ve istegi, yapilacak ¢aligmanin temel motivasyonudur. Bu motivasyon arastirmanin bii-
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tiin siirecinde arastirmaci igin giic kaynagi olacaktir. Bu arastirmada 6gretmenlikten
miidiir yardimciligina gegis siirecini ele alan aragtirmaci, 2017 Eylill ayindan bu yana
midiir yardimciligi gorevini tstlenerek bizzat bu siireci deneyimlemektedir. Yeni gore-
vine uyum asamasinda bir taraftan yiiksek lisans egitimini de stirdiirmekte olan arastir-
maci, hem kisisel gelisimi, hem de mesleki gelisiminde ona yardimci olabilecek bilgi ve
tecriibeye ihtiya¢ duydugundan konu hakkinda arastirma yapmaya baslamustir. Ogret-
menlikten okul yoneticiligine gegis, 6zellikle de miidiir yardimcilifina gegis konusuna
odaklanan yeterli sayida arastirma olmadigini fark etmis ve bunun iizerine bilgi ve tec-
riibelerinden her zaman faydalandigi meslektaslari, egitim yonetimi uzmanlart ile fikir
aligverisinde bulunmustur. Dogal siirec icerisinde gergeklesen bu iletisim ve etkilesim
sonucunda arastirmaci teorik ve pratik anlamda kendini gelistirme ve gozlem yapma
firsat1 yakalamistir. Arastirmacinin bu siireclerde biriktirdigi ve deneyimledigi kendi
yasantilart dogrultusunda belirli varsayimlar, dnyargilar ve 6n kabullerle arastirmayi ele
almas1 muhtemeldir. Nitel arastirmanin dogas1 geregi olusabilecek bu durumu minimize
etmek adina aragtirmaci, danigmani ve alaninda uzman farkli bireylerden destek alarak

olay ve olgulari biitiinciil ve ¢ok yonlii bir yaklagimla yansitmaya calismistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde goreve yeni baslayan miidiir yardimcilar ile yapilan
goriismelerden elde edilen verilerin ¢oziimlenmesi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve
ilgili yorumlar yer almaktadir. Elde edilen verilerden ortaya ¢ikan temalar ve alt temalar

Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 4.1

Verilerden Elde Edilen Temalar ve Alt Temalar

Miidiir yardimciligi gorevi dncesi siire¢
e  Gorev i¢in hazirbulunusluk

e  Gorevi tercih nedenleri

Baskalarinin yonlendirmesi - Tayin olma firsati
Kariyer planlamasi - Ders saatlerinin azalmasi
Egitime katki - Ucret yetersizligi

Simif ortamindan uzaklagsma
e  Goreve iliskin beklentiler

Aktif rol alma Rahat etme

Farklilik yaratma Fazla kazang saglama

Tecriibe edinme
Miidiir yardimciligi gorevinde ilk giin

e Duygu ve diislinceler

Heyecan Kaygi
Mutluluk Kiigiimsenme
Stres Hayal kiriklig1

e Okul miidiirii ve 6gretmenlerin yaklagimi
Olumlu / Samimi
Motive edici / Bilgilendirici
Olumsuz / Yargilayici
Miidiir yardimciligi gorevine gecis siirecinde yasanan sorunlar

e  YoOnetsel sorunlar

Karar alma - Orgiitleme
Gorev paylagimi - Denetim
Planlama
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Tablo 4.1 (Devam)

Verilerden Elde Edilen Temalar ve Alt Temalar

o lletisimsel sorunlar

Kisilik 6zellikleri - Is yogunlugu
Gorts ayriliklart - Bilgi eksikligi
e Bireysel sorunlar
Ozel yasam-is yasami dengesi - Kendine zaman ayiramama
Bilgi ve tecriibe eksikligi - Kariyer planlamasi

Sorunlara kars: kullanilan stratejiler ve ¢oziim yollar:
o  Etkili iletisim
e Bireysel caba
e Danisma

Zamana birakma

Tecriibe edinme

Karsilasilan problemleri asma konusunda alinan destek
e Okul miidiiriiniin destegi
e  Diger miidiir yardimcilarinin destegi
o Ogretmenlerin destegi
e Diger destek gruplari
Yoneticilik gorevi ve sisteme iliskin goriisler
e Egitim anlayisina olan etki
Sistem hakkinda detayl bilgi ve tecriibe sahibi olma
Gorev ve sorumluluklarda yaganan artis
Insan iligkilerinin formallesmesi
e  Yasanan hayal kirikliklart
Fazla is ytikii ve sorumlulukla karsilagiimasi
Insan iliskileri ve iletisimin farklilagmasi
e Kariyer planlamasi
Yoneticilige gecis yapmay1 diisiinen 6gretmenler i¢in tavsiyeler

Miidiir Yardimcilarinda bulunmasi gereken Kkisisel ve mesleki 6zellikler

4.1 Miidiir Yardimeih@ Gorevi Oncesi Siirecin Degerlendirilmesi

Gorev oOncesi stirece iliskin miidiir yardimcilarindan alinan cevaplar dogrultu-

sunda elde edilen veriler ¢6ziimlenerek gorev icin hazirbulunusluk, gérevi tercih neden-

leri, goreve iliskin beklentiler seklinde 3 alt tema olusturulmustur. Bu boyutlara iliskin

bulgular detaylandirilmistir.
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4.1.1 Midiir yardimcihigr gorevi icin hazirbulunusluga iliskin bulgular

Tablo 4.2°de miidiir yardimcilarinin gorevleri i¢in hazirbulunusluk seviyelerini

etkileyecegi diisiiniilen faktorlerle ilgili bilgiler gdsterilmektedir. Branslar1 ve 6gretmen

olarak gorev aldiklari siirelerin yaninda yeni gérevleri dncesinde alana iliskin herhangi

bir formal ya da informal hazirlik siirecinden gegip gegmediklerine dair sorulan sorular

tizerine edinilen bilgiler sunulmustur.

Yapag Yil

Ogrenim Durumu

Alinan Diger Egitimler

Tablo 4.2
Gérev Igcin Hazirbulunusluk
Brang Ogretmenlik

MY1 Tarih 10
MY2 Sinif Ogretmeni 16
MY3 Ingilizce 8
MY4 Fen-Teknoloji 9
MY5 Meslek Dersleri 19
MY6 Sinif Ogretmeni 8
MY7  Teknoloji-Tasarim 7
MY8 Ingilizce 4
MY9 Beden Egitimi 6
MY10 Ingilizce 10
MY11 Sinif Ogretmeni 10
MY12 Rehberlik 11
MY13 Sinif Ogretmeni 5
MY14 Ingilizce 7
MY15 Ingilizce 9
MY 16 Matematik 5
MY17 Sosyal Bilgiler 5
MY18  Smf Ogretmeni 10
MY 19 Tiirkce 12

Yiiksek Lisans
Lisans
Lisans

Doktora
Lisans

Yiiksek Lisans
Lisans
Lisans
Lisans

Yiiksek Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans
Lisans

Branginda yiiksek lisans

Egitim yonetimi y. lisans yapiyor
Yok

Egitim yonetimi doktora

Yok

Egitim yonetimi yiiksek lisans
Yok

Yok

Egitim yonetimi y. lisans yapiyor
Egitim yonetimi yiiksek lisans
Yok

Iletisim becerileri

Yok

Duygusal zeka ve 6fke kontrolii
Yok

Yok

Yok

Yok

Biligim teknolojileri formatorliigii

Tablo 4.2 incelendiginde, miidiir yardimcilarinin genel olarak brans ve ogret-

menlikte gecen siireler agisindan farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Ancak g¢alisma

grubu branglar agisindan ele alindiginda 11 farkli branstan miidiir yardimcisi ¢aligma

grubunda yer almis olsa da bunlardan 5’inin Smif 6gretmeni, 5’inin de Ingilizce 6gret-

meni oldugu goriilmektedir. Smif 6gretmeni olan MY2, MY6, MY1l, MYI13 ve

MY18’in tamamu ilkokullarda gérev yapmakta iken, Ingilizce 6gretmeni olan MY3 ve
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MY 15 ortaokulda, MY8, MY 10 ve MY 14 ise lisede gorev yapmaktadir. Buradaki en
onemli faktor, yonetici gorevlendirme yonetmeliginde 6gretmenlerin brangi itibariyle
gorevlendirme yapilacak okulda ders okutabiliyor olma sartinin araniyor olmasidir
(MEB, 2018). Bu nedenle sinif 6gretmenligi bransindaki yoneticiler yalnizca ilkokullar-
da gorev alabilmektedir. Benzer sekilde Tarih 6gretmeni olan MY1 ve Matematik 68-
retmeni olan MY16 sadece liselerde, Meslek dersi 6gretmeni olan MY'5 ise sadece mes-
lek liselerinde gorev alabilmektedir. Aymi durum Tiirk¢e, Sosyal Bilgiler ve Fen-
Teknoloji gibi ortaokul kademesindeki branslar igin de gecerlidir. Ingilizce, Rehberlik,
Beden Egitimi gibi ilkokul, ortaokul ve lise kademelerinin hepsinde gorev alabilen
branglarda 6gretmenin tercihi goz oniinde bulundurulmaktadir. Bu durum genel anlam-
da baz1 branglardaki miidiir yardimcilar igin tercih edilebilecek okul cesitliligi baki-
mindan bir dezavantaj olarak goriilse de 6gretmenlik yaptiklari kademelerde yonetici
olarak gdrev almalar1 onlarin gorev i¢in gerekli olan hazirbulunusluk diizeyini yiikselte-
bilecegi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.2°de katilimcilarin 6gretmenlik yaptiklari gorev siireleri degerlendirildi-
ginde; miidiir yardimciligindan 6nce ortalama 9 yil siire ile 6gretmenlik yaptiklar1 go-
riilmektedir. Sadece 8 miidiir yardimcis1 10 y1l ve {izeri 6gretmenlik tecriibesine sahip-
tir. Bunlardan MY5 19, MY?2 ise 16 yil siire ile en kidemli miidiir yardimcilaridir. MY1,
MY10, MY11 ve MY 18 tam 10 y1l 6gretmenlik yapmistir. 10 y1l 6gretmenlik siiresinin
altinda olan 11 miidiir yardimcisindan MY 8 ise 4 yillik 6gretmenlik tecriibesinden sonra
miidiir yardimcilig1 gorevine gecis yapmis, kidemi en diisiik olan katilimcidir. MY'13,
MY16 ve MY17 de 5 yillik 6gretmenlik tecriibesi ile kidem yili diisiik olan diger midiir
yardimcilaridir. 2 yila kadar yoneticilik deneyimine sahip miidiir yardimeilarinin galig-
ma grubunu olusturuyor olmast itibariyle 6gretmenlikte gecen gorev siireleri degerlendi-
rildiginde; midiir yardimcilig1 i¢in yonetici gorevlendirme yonetmeligine 2017 yilinda
sozIi smavin getirilmesi ile birlikte acik olan yonetici kadrosunun 3 kati kadar adayin
sOzIi sinava alinmasi gerekliligi dogmustur (MEB, 2017). 4 yildan 2 yila diisiiriilen
“adaylik dahil en az iki y1l 6gretmen olarak gérev yapmis olma” sartinin miidiir yardim-
ciligina gegis siirecinde tecriibe bakimindan daha diisiik kideme sahip 6gretmenlerin de
yer alabilecegini gostermektedir (MEB, 2018). Genel anlamda ¢alisma grubu 6gretmen-
likte gegen gorev siiresi bakimindan miidiir yardimeiligi gorevine hazir olarak nitelendi-
rilebilir.

Tablo 4.2°de miidiir yardimcilarinin 6grenim durumlari ve yoneticilik gorevi 6n-

cesi aldiklart egitimler degerlendirildiginde; ¢alisma grubunda yer alan katilimcilardan
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15’inin lisans, 3’iiniin yiiksek lisans (MY1, MY6 ve MY10) ve 1’inin de doktora (MY4)
mezunu oldugu goriilmektedir. MY?2 ve MY9 ise halihazirda yiiksek lisans egitimlerini
siirdiirmekte olduklarini belirtmistir. Dolayisiyla katilimcilarin ¢ok az (4/19) kismu li-
sans egitimi sonrasinda yiiksek lisans ya da doktora egitimi almis olarak miidiir yardim-
cilig1 gorevine gecis yapmistir. Bakanlik tarafindan gérev oncesi herhangi bir hazirlik
egitimi verilmedigi, yalnizca sartlar1 tasiyan 6gretmenlerin yazili ya da sozli sinavla
goreve alindig1 bilinen bir gergektir. Ancak bireysel anlamda bu gorev 6ncesi ne tiir
egitimlerle formal ya da informal bir hazirlik siireci geg¢irildigi katilimcilara soruldu-
gunda 13 miidiir yardimcist “herhangi bir egitim almadim” cevabini vermistir. Bu mii-
diir yardimcilarindan sadece MY 14 ve MY 18 ¢gevrelerindeki yoneticilerden bazi bilgiler
aldiklarin1 belirtmislerdir. MY2 ve MYS8 de gegici gorevlendirme olarak gecirdikleri
yoneticilik siirelerine vurgu yapmislardir. Cevaplardan bazi 6rnekler su sekildedir:

“Herhangi bir egitim almadim. 2 y1l kadar gecici gorevlendirme ile miidiir yar-

dimciligi yapmistim. Su an yonetim alaminda tezsiz yiiksek lisans yapryorum”

(MY2).

“Hicbir egitim almadim. Her seyi goreve basladiktan sonra 6grendim” (MY3).

“Profesyonel anlamda herhangi bir egitim almadim. Sadece ¢cevremdeki yoneti-
cilerden bilgi aldim siirekli. Goreve basladiktan sonra kendi istegimle aldigim
duygusal zekd ve ofke kontrolii ile ilgili egitimler oldu. Ayrica resen katildigimiz
hizmet i¢i egitimler de oldu”™ (MY14).

“Miidiir yardimciligy ile ilgili herhangi bir egitim almadim. Miilakata hazirla-

nirken ogrendigim teorik mevzuat ile uygulamalar da epey farkl ve tahminim-

den ¢ok daha detayliydi. Benden once miidiir yardimciligr yapan arkadas bir ak-
sam kisa bir bilgi verdi ayrilmadan. Onun disinda kelimenin tam anlamiyla su-
dan ¢ikmis balik gibiydim” (MY18).

Calisma grubunun kalan kismini olusturan 6 miidiir yardimcisindan MY4 goreve
baslamadan Once egitim ydnetimi alaninda doktora, MY6 ve MY10 egitim yOnetimi
alaninda kendi istekleri ile yiiksek lisans egitimlerini tamamlamistir. MY2 ve MY9 ise
egitim yonetimi alanindaki yiiksek lisans egitimlerini siirdiirmektedir. MY12 ve MY19
ise gorevle dogrudan ilgisi olmasa da onlara bu siirecte fayda sagladigini diistindiikleri
bir takim egitimler aldiklarini ifade etmistir:

“Miidiir yardimciligina baslamadan once egitim yonetimi teftisi planlamas: ve

ekonomisi tizerine yiiksek lisans ve doktora yaptim. Onun disinda farkl bir egi-

tim almadim” (MY4).
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“Oncesinde yonetim alaminda yiiksek lisans egitimime baslamistim. Okul yoneti-
ciligi ile ilgili arastirmalart inceledim. Bunlar disinda Milli Egitim diizeyinde
aldigim bir egitim olmadi” (MY9).

“Miidiir yardimciligi konusunda herhangi bir egitim almadim. Ancak bransim

geregi iletisim becerilerinin gelistirilmesine yonelik daha iyi miidiir yardimciligi

vapabilmek adina faydali olabilecek bir takim becerilerle ilgili egitimler aldik.

Sahsi fikrimi belirtecek olursam miidiir yardimciligr oncesinde hem kigisel geli-

sim agisindan hem mesleki hem de teknik donanim agisindan okula ve 6grencile-

re daha faydali olmak adina mutlaka bir egitim alinmasi gerektigini diistiniiyo-
rum” (MY12).

“Sadece biligim teknolojileri formatorliigii egitimi aldim. Bu da teknoloji kulla-

nmimi ve bununla ilgili sorunlar konusunda bana katki saglad: diyebilirim”

(MY19).

Midiir yardimcilarinin cevaplarindan yola ¢ikilarak goreve hazirlik hususunda
teorinin 6tesine gidecek dogrudan miidiir yardimciligi gérev ve sorumluluklarma iliskin
bireysel ya da kurumsal diizeyde 6nemli bir katkinin olmadigi sdylenebilir. Ancak go-
reve yonelik bir merak duygusu ve istekle yonelmis olduklari; yeni fikirler tiretmek,
faydali olmak ve de farkli bir alanda ¢aligmak gibi duygu ve disiincelerin onlar1 miidiir
yardimeiligina yonelttigi bazi katilimcilarin verdikleri cevaplardan anlasilabilmektedir.
Karsilasacaklar1 durumlar ve zorluklar ile ilgili diger meslektaslar ile fikir alis verisinde
bulunmalari, onlardan 6n bilgi almalar1 gibi durumlar da gorev icin genel hazirbulunus-
luk diizeyi agisindan duyussal ve diisiinsel anlamda kismen de olsa yeterli motivasyona

sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

4.1.2 Miidiir yardimcilig gorevini tercih nedenleri

Calisma grubundaki miidiir yardimcilarinin “Sinif ortamindan ayrilmaya ne za-
man ve nasil karar verdiniz? Karar verme siirecinde etkili olan etmenler nelerdir?” soru-
larma verdikleri cevaplar incelenerek miidiir yardimciligi gorevini tercih nedenleri
aranmistir. Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda miidiir yardimcist olmalarinda
etkili olan etmenlerin; ders saatlerinin azalmasi, iicret yetersizligi, okul miidiirii ve bas-
kalarimin yonlendirmesi, kariyer planlamasi, kirsal kesimden merkeze tayin olma, sinif
ortaminin zorluklari, egitime daha fazla katkida bulunma gibi gorislerin oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenlerin bazilarinin mecburiyetten kaynakli oldugu goriliirken bazila-

rimin da kendi istekleriyle bireysel ihtiyaclardan dogdugu anlagilmistir. Calisma gru-
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bunda yer alan miidiir yardimcilarinin bu gorevi tercih nedenleri ile ilgili verdikleri ce-

vaplarin katilimcilara gore dagilimi Tablo 4.3’te gosterilmistir.

Tablo 4.3

Miidiir Yardimciligi Gérevini Tercih Nedenleri

Miidiir Yardimcihigim tercih nedenleri Miidiir Yardimcisi
Bagkalarinin yonlendirmesi MY2, MY3, MY8, MY12, MY16, MY19
Kariyer planlamasi MY4, MY5, MY9, MY10
Egitime katki MY7, MY8, MY12, MY17

Sinif ortamindan uzaklasma MY13, MY14, MY 15, MY17
Tayin olma firsati MY6, MY11, MY18

Ders saatlerinin azalmasi MY3, MY14

Ucret yetersizligi MY1, MY16

Tablo 4.3 incelendiginde, 6gretmenlikten miidiir yardimciligina gegis asamasin-
da katilimcilarin gorevi tercih nedenleri 7 alt boyutta ele alinmistir. Baz1 miidiir yardim-
cilar1 birden fazla gerekge belirttikleri i¢in farkli boyutlarda da isim kodlar1 bulunmak-
tadir. Alinan cevaplara gore ilk sirada baskalarinin yonlendirmesi (6/19); ikinci sirada
kariyer planlamast (4/19), egitime katki (4/19) ve sinif ortamindan uzaklasma (4/19)
boyutlari; sonrasinda tayin olma firsati (3/19) ve son olarak da iicret yetersizligi (2/19)
ve ders saatlerinin azalmasi (2/19) boyutlar1 yer almaktadir. Sonraki kisimda bu boyut-

lar miidiir yardimcilarinin goriislerine yer verilerek detayli olarak incelenmistir.

Baskalarimin yénlendirmesi. Calisma grubu igerisinde tercih sebebi olarak en
cok gosterilen bagkalar1 tarafindan yonlendirilme boyutu 6 miidiir yardimcisi tarafindan
(MY2, MY3, MY8, MY12, MY16, MY19) en 6nemli tercih nedeni olarak gésterilmis-
tir. Farkli bir soylemle, 6gretmenlikten miidiir yardimciligina gegis stirecinde okul mii-
diirleri ve o6gretmen arkadaslar1 tarafindan bu gorevi yapabilecekleri ya da yapmalar
gerektigi ile ilgili telkinler ve 1srarlar onlar1 bu goreve itmistir. Bu neden cinsiyet dagi-
limina gore ele alindiginda ise baskalarinin yonlendirmelerini sebep olarak sunan 6 kati-
limcidan 5’inin erkek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Burada mesleki iliskiler anla-
minda erkeklerin kadinlara gore daha pozitif iliskiler yiiriittiikleri ¢ikarimina ulagmak

miimkiin olabilir. Baska bir agidan bakmak gerekirse de erkeklerin bu ise daha uygun
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olduklar1 yoniinde yoneticiler arasinda bir goriis hakimiyeti oldugu sonucuna varilabilir.
Bu konudaki miidiir yardimcisi katilimcilarin ifadeleri incelenecek olursa:

“2017 yilinda okul miidiiriimiin 1srart ile karar verdim. Bir siire gegici olarak
gorev aldiktan sonra miilakata girdim ve hak kazandim” (MY2).

“Biraz bizimkisi zorunluluktan oldu. Okulda ders saatim azdi. Miidiir yardimci-
mizin da baska bir okula tayini ¢ikmisti. Okul miidiiriimiiz de bana teklif etti mii-
diir yardimcist olur musun diye... O sekilde bu ise basladim. Ofis islerini sevi-
yordum, evrak iglerini ve bilgisayar islerini seviyordum. Takip¢iligim de iyidir
evrak islerinde. O yiizden bu isi yapabilecegimi diigiinerek miidiir yardimcisi ol-
maya karar verdim” (MY3).

“2017 yili Mart ayinda, xxx Lisesi 'nde gorev yaparken Miidiir beyin israrl tekli-
fi ve arkadaslarimin baskilart dogrultusunda gerceklesti diyebilirim. Benim bi-
raz istegim, talebim disinda gerceklesti ¢iinkii” (MYS8).

“Bransim geregi zaten sinif ortaminda ¢ok fazla derse girme durumu soz konusu
degildi. Ama yaptigim rehberlik calismalar: disinda, geri kalan zamanlarda bazi
idari iglerle de ugrastigimiz icin ve bu isler hem idareciler hem de 6gretmenler
tarafindan memnuniyetle karsilandigi igin, bir siire sonra, madem bu igleri yapi-
yorsun sen de idareci ol gibi séylemlerin olmasi ve idarecilik vasiflarini tasidi-
gim seklinde ogretmen arkadaslardan motive edici sozlerin gelmesi ile idarecili-
ge yoneldim. Zaten bu tarz islerle ugrastigimdan bir asinaligim oldugundan ¢ok
zorluk ¢ekecegimi diigiinmedim”(MY12).

“2017 yihinda arkadasim baska bir kuruma gegince ricasi tizerine onun yerine
miidiir yardimciligina gectim. Okulu ve personeli taniyor olmam bu siiregte etkili

oldu” (MY19).

Kariyer planlamasi. Calisma grubu tarafindan tercih sebebi olarak gosterilen
ikinci siradaki {i¢ boyuttan birisi olan kariyer planlamasi cevabint MY4, MY5, MY9 ve
MY 10 vermistir. Miidiir yardimcilar1 6gretmenlik mesleginde yillarca gérev alabilecek-
lerini pek diisiinmemektedir. Is doyumunu saglamak adma degisimin ve gelisimin sart
oldugunu diisiinen ve kariyer hedefleri dogrultusunda en alt kademede yer alan bu gore-
vi bir nevi kariyer basamagi olarak géren MY4, MY9 ve MY 10 ayni zamanda egitim
yonetimi alaninda yiiksek lisans ve doktora egitimi almiglardir. Bu konuda miidiir yar-

dimcilarinin ifadeleri su sekildedir:
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“Yonetici atama bagsvurulari olacagi duyurusu yapildiktan sonra karar verdim.
Kariyer basamagi olarak 6gretmenlikte pek fazla yiikselme segenegi olmadig
i¢in sinav yapilinca girmek istedim” (MY4).

“Alan degisikligi yaptiktan sonra su an miidiir yardimcisi olarak ¢alistigim oku-
la 6gretmen olarak atandim. Daha sonra tamamen yeni bir kariyer olarak bas-
ladim bu goreve” (MY5).

“Ogretmen olarak igin merkezinde olmasak da yonetimle herkesin bir yasantisi
oluyor. Ben basit konularda hemen ¢oziilebilecek durumlarda sikintilar yasadim
zaman zaman... Her 6gretmen muhakkak yasamistir tabii... Sorguladigim ¢ok
sey oldu kendi kendime... Goreve gelenlerin bu isi pek de layikiyla yapmadigini
diistiindiigiim de oldu. Ben neden yapamayayim ki dedim. Bir de emeklilik yasi 65
oldu malum... O yaslarda kendimi ogretmen olarak hayal bile edemiyorum...
Bir nevi kariyer basamagi olarak da goérdiigiim i¢in miidiir yardimcist olmayi
tercih ettim” (MY9).

“Yiiksek lisans yapmistim egitim yonetimi alaminda. Kafamda idareci olmak
vardl zaten. Miidiir yardimcisi olursam kigisel gelisimime daha ¢ok zaman ayi-
rabilirim diye diistiniiyordum. Bir de eger idareciligi yapacaksam bir an once

baslamam gerektigini diistindiim” (MY10).

Egitime katki. Caligma grubu tarafindan tercih sebebi olarak gosterilen ikinci si-
radaki li¢ boyut-tan bir digeri de egitime katki boyutudur. Sinif ortaminda kendilerini
tam anlamiyla ifade edemediklerini yani yeterli doyuma ulasamadiklarini ifade eden
miidiir yardimeilari, kendilerini daha iyi ifade edebileceklerini ve de egitime daha fazla
katkida bulunabileceklerini diisiinerek yonetim gorevine gecis yaptiklarini belirtmisler-
dir. Bu cevabi veren MY7, MY8, MY 12 ve MY 17’nin ifadeleri su sekildedir:

“Okula ve egitime daha fazla katkida bulunabilecegim diisiincesiyle sinif orta-

mindan ayrilip miidiir yardimcisi olmaya karar verdim” (MY7).

“...Yaptigim degerlendirmeler sonucunda sinif ortami disinda, egitimin farkl

kademelerinde bulunmanin tecriibe sahibi olmak a¢isindan faydali olacagin dii-

siinerek miidiir yardimcisi olmaya karar verdim. Ogretmenlik her daim aklimiz-

da, yiiregimizde ama farkli perspektiflere de sahip olma agisindan, bu goreve
daha babalik iznim biter bitmez baslamis bulundum” (MYS$).

“...Idareci olsam bile 6grencilerle ilgilenerek meslegimden uzak kalmayacagim

diisiincesi, insanlarin sorunlarini bir nebze de olsa ¢ozebilmek ve idareci olarak
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farkli bakis agilar gelistirerek insanlara yardimci olabilmek diistincesi de etkili
oldu. Ayrica eski okulumda 6 senemi doldurmustum. Bu kadar siire ¢alistigim
i¢in o okula artik daha fazla verebilecegim bir sey kalmadigint diistinmiistiim.
Hem kendimi gelistirme hem de rutinin disina ¢ikma agisindan bir degisikligin,
venilenmenin gerektigini diigiinmem de etkili oldu” (MY12).

“Ogretmenligin daha yorucu olmasu, tek diize olmast, siradanlagsmasi... Sumf dii-
zeyinde degil okul diizeyinde hedeflerimin olmasi karar vermemde etkili oldu”™

(MY17).

Swnif ortamindan uzaklasma. Miidiir yardimcilar1 arasinda MY13, MY 14, MY 15
ve MY 17’nin ortak nedenlerinden olan sinif ortamindan uzaklagma arzusu égretmenlik
mesleginin getirdigi zorluklar, egitim politikalarinin etkileri, 6grenci profilindeki degi-
simler, 6gretim programlarindaki degisiklikler ve benzeri sebepleri iginde barindiran bir
boyut olmakla birlikte miidiir yardimciligir gorevinin bir “kagis” olarak da goriildigi
anlamini tasimaktadir. Kalabalik siniflarda saatlerce ders islemeye calismak yerine belki
de kendilerine tahsis edilmis odalarina ¢ekilerek bir huzur ortami arayisi iginde oldukla-
r1 da sOylenebilir. Bu boyuta cinsiyete gore bir bakis agisi gelistirilecek olursa sinif or-
tamindan daha ¢ok kadin 6gretmenlerin uzaklagsmak istedigi ¢ikarimina ulasilabilmek-
tedir. Ciinkii bu cevab1 veren 4 miidiir yardimcisindan 3’ kadindir. Bu konuda miidiir
yardimcilarinin kendi ifadeleri su sekildedir:

“1. simif 6grencilerini okuttuktan sonra meslegin agir stresiyle karsilastim. Og-
rencilere bir seyler verememe, faydali olamama hissi... Veli baskisi... Zaten ak-
limda yonetici olarak gérev yapmak vardi. O yiizden sinava girip bu gorevi
vapmaya basladim. Temel etken ilkokulda karsilagtigim zorluklar ve stres altin-
da kalmamdi” (MY13).
“Cok kisa ¢calisma siirem olmasina karsin farkl liselerde ¢alisma firsati yakala-
dim. Her tiir lisede ¢alistim diyebilirim... Bu siiregte ¢ok farkli basar: diizeyle-
rinde 6grencilerin bulundugu sinif ortamlarinda ogretmenlik yaptim. Kendimi
genel olarak idealist bir ogretmen olarak nitelesem de zamanla bu ¢abamin
amacwma ulagsmadigint hissetmeye basladim. Bu durumun siirekli degisen egitim
politikalarindan kaynaklr oldugu gibi, buna paralel olarak degisen ogrenci pro-
filinden de kaynakli oldugunu diisiintiyorum” (MY14).

“Gegen yil karar verdim suif ortamindan ayrimaya. Bransimin zorlugundan

dolayi... Bransimla ilgili zorluklar bu karari vermemde etkili oldu” (MY15).
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Tayin olma firsati. Calisma grubu icerisinde ilkokullarda gérev alan sinif 6gret-
meni bransindaki MY6, MY 11 ve MY 18 miidiir yardimcilig1 gorevini kirsal bolgeler-
den merkezi okullara gelebilmek i¢in bir “sans” olarak nitelendirmektedir. Kirsalin zor-
luklarini uzun siire yeterince gogiislediklerini diisiinen katilimcilar, burada basar1 duy-
gusunu da tam olarak yasayamadiklarini ifade etmistir. Miidiir yardimcilarinin ifadele-
rine bakilacak olursa:

“Merkeze gelebilmemin tek yoluydu, ayrica hep kéylerde ¢calistigimdan ogrenci-

lerimden akademik anlamda doyum saglayamiyordum”™ (MY6).

“Miidiir yardimciligr sinavinin yapilacagini 6grenince bulundugum ortamdan

ayrilmam i¢in karar verdim. 10 yil boyunca kéy okullarimin maddi manevi tiim

zorluklarini ¢ekmek, eksik ortamlarinda ¢alismak ve kéye ulasimdaki zorluklar,
mesafe, arag sikintisi... Artik yorulmustum” (MY11).

“Okulumla isim aras1 gidis gelis stiremin ti¢ saati bulmasi ve sinif ogretmeni

kaldigimda gidis gelis siiremin daha bir 10 sene daha boyle kalacagini anladi-

gim zaman ogretmenlikteki 10. senemde karar verdim” (MY18).

Ucret yetersizligi. Miidiir yardimcilar tarafindan en az tercih sebebi olarak gos-
terilen etmenlerden birisi 6gretmenlerin aldiklar1 iicretin yetersizligidir. Calisanlarin
bireysel ihtiyaclarinin en basinda yer alan, tatmin edici bir ticret kazanma hususu her
ikisi de erkek olan katilimcilarin iicret kaygist yasamalart ile karsimiza ¢ikmaktadir.
MY1 ve MY16 6gretmenlikte elde ettikleri gelirin az olmasi sebebiyle miidiir yardimei-
lig1 gorevinde daha fazla gelir elde edebilecekleri goriisiinii savunarak bu gorevi iistlen-
diklerini ifade etmislerdir:

“Yonetici gorevlendirme basvurularimin yapilacagini é6grendim ve ben de ¢ok az

ders saatim oldugu i¢in daha fazla iicret almak i¢in bagvurdum acgik¢as1” (MY1).

“...Biraz da mecburiyetten oldum... En onemli etken ek ders ticreti” (MY16).

Ders saatlerinin azalmasi. Miidiir yardimcilar: tarafindan en az tercih sebebi ola-
rak gosterilen etmenlerden bir digeri de ders saatlerinin azalmasidir. Ogretmenlik mes-
legi i¢in olumlu ¢aligma kosullarinin olusturulmasi gereken birincil mekan, siniftir. Ka-
tilimcilarimizin siif ortaminda dersine olan inancii yitirmesi ve aidiyet duygusunu
kaybetmesi durumu olarak anlamlandirilabilecegimiz bir tiir motivasyon kaybi yasan-

mustir. Ingilizce 6gretmeni olan MY3 ve MY 14 bakanlik politikalar1 dogrultusunda ya

105



da okulun sartlar1 geregi azalan ders saatlerinin kendilerini miidiir yardimcilig1 gérevine
yonelttigini ifade etmislerdir.

“Biraz bizimkisi zorunluluktan oldu. Okulda ders saatim azdi. Miidiir yardimci-
mizin da baska bir okula tayini ¢tkmist1” (MY3).

“...Bransim ac¢isindan baktigimizda liselerde yabanct dil hazirlik siniflarinin
kaldirilmasi ve ders saatlerinin yil yil azaltilmasi beni demotive etti. Ogrenciler
de zaten yabanci dile onyargili. Hele bir de meslek lisesinde iseniz... Ders saat-
leri azaltilinca tamamen bir siniftan kopus oldu benim igin. Norm fazlast olma

ihtimalim de vardi... Tiim bunlar birlesince degisim ka¢inilmaz oldu diyebilirim

(MY14).

4.1.3 Goreve iliskin beklentiler

Gorevlerine baglamadan once ne tiir beklentilerinin oldugu sorusuna yonelik
midiir yardimcilarindan alinan cevaplar dogrultusunda aktif rol alma, farklilik yaratma,
daha fazla kazang saglama, rahat etme ve tecriibe edinme gibi beklentilerinin oldugu
ortaya ¢cikmistir. Miidiir yardimeilig1r gérevi dncesi beklentilerden en ¢ok ifade edilen
beklenti 5 miidiir yardimcisi tarafindan belirtilen aktif rol alma olmustur. Sadece MY9
hem aktif rol alma hem de tecriibe edinme beklentisi oldugunu ifade ederek iki farkli
beklentiden s6z etmistir. Miidiir yardimcilarindan MY4, MYS5, MY 12 ve MY 18 her-
hangi bir beklentilerinin olmadigini belirtmislerdir. Yoneticilik vazifesinin onlara suna-
caklar1 imkanlarin diginda baz1 zorluklar1 da beraberinde getirecegini dngordiiklerinden
ya da i¢inde bulunduklar1 durumu degistirmenin bir yolu olarak gorev degisikligini dii-
stindiiklerinden miidiir yardimciligina geg¢islerinde kayda deger bir beklenti olmadigini
vurgulamiglardir. Bu kisimda 6ncelikle beklentisi olmadigini ifade eden 4 katilimcinin
goriislerine yer verilmistir:

“Aldigim olumsuz duyumlar sebebiyle ¢ok bir beklentim yoktu...” (MY4).

“Bir beklentim yoktu aslinda. Calistigim okulda ders programim ¢ok daginikti

az dersim olmasina ragmen. Miidiir yardimcist arkadaglarin biraz da tesvikleriy-

le basladim. Nasilsa haftanin 5 giinii okuldaydim” (MY5).

“Kariyer anlaminda ileriye doniik herhangi bir beklentim yoktu... Hala da oyle.

Elbette, yaptigim iste en iyisini yapma diisiincesiyle bu ise basladim” (MY12).

“Fazla bir beklenti icinde degildim zaten” (MY18).

Calisma grubunda yer alan diger 15 miidiir yardimcisindan alinan cevaplar dog-

rultusunda gorevlerine iliskin beklentiler Tablo 4.4’te gosterilmistir.
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Tablo 4.4

Miidiir Yardimcilarinin Gorevlerine Iliskin Beklentileri

Gorevlerine iliskin Beklentiler Miidiir Yardimcisi

Aktif rol alma MY2, MY6, MY7, MY9, MY 13
Farklilik yaratma MY14, MY17, MY19
Tecriibe edinme MY8, MY9, MY15
Rahat etme MY3, MY10, MY11
Fazla kazang saglama MY1, MY16

Beklenti yok MY4, MY5, MY12, MY18

Tablo 4.4 incelendiginde alinan cevaplara gore 5 farkli beklenti ortaya ¢ikmis
olsa da her kategori i¢in esit bir dagilim olustugu sdylenebilir. Bu da 6gretmenlerin mii-
diir yardimcilig1 gorevi i¢in farkli nedenleri oldugu gibi birbirlerinden farkli beklentilere
de sahip olduklarini gostermektedir. Beklentilere iliskin dagilim ve katilimer gortisleri

bu kisimda basliklar altinda agiklanmustir.

Aktif rol alma. Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarindan 5’i; MY?2,
MY6, MY7, MY9 ve MY13 miidiir yardimeilig1 gorevi dncesindeki beklentilerini egi-
tim Ogretim faaliyetlerinde daha aktif rol alarak okullarina ve 6grencilerine daha fazla
katkida bulunabilmek oldugunu belirtmistir. Ogretmen iken sadece sinif ortaminda aktif
bir rol sahibi olabilen katilimcilar kendilerine verilen yetki ile bir nevi etki alanlarimni
genisletmek istemektedirler. Miidiir yardimcilarinin ifadeleri su sekildedir:

“Ideal bir miidiir yardimcisi olmak... Yaptigim her iste elimden gelenin en iyisi-

ni yapmayi isterim. Bu isten de beklentim oydu” (MY2).

“Daha aktif ¢alisabilmek, etkin kararlar alabilmek, merkezde her tiirlii imkani

olan, doyum saglayabilecegim bir okulda ¢alisabilmek...” (MY6).

“Egitim 6gretim camiasinda daha fazla gorev itistlenerek daha fazla sorumluluk

alarak bazi sorunlardan tamamen uzak bir kurum icerisinde gérev yapmakt

beklentim” (MY7).

“...Egitim yonetimi alaminda bir kariyer planlamas: yapmay: diisiiniiyorum. Bu

anlamda da en alt kademeden baslayarak edinebilecegim tiim tecriibeleri edin-

mek, alana hdkim olmak, aktif bir yonetici olmak istiyorum. Bir de okula ve 6g-

rencilere olan etki alanimi genigletmek istedim” (MY?9).

107



“Okullarda gordiigiim aksakliklar: diizeltmek, ideal bir egitim ortami olustura-

bilmek, okuluma liderlik etmek, éncii olmak...en énemli diisiincelerim” (MY13).

Farkliik yaratma. Midiir yardimcilarindan MY 14, MY 17 ve MY 19 yoneticilik
vasiflarini kullanarak c¢alistiklar1 kurumda fark yaratmak istediklerini, elde edecekleri
yetki ve firsatlar1 degerlendirerek farkli uygulamalar ya da yaklagimlarla mevcut egitim
faaliyetlerinin siradanligindan siyrilmayi, daha iyi bir okul olusturmayi amaglamislardir.
Katilimcilarin goriisleri su sekildedir:

“Temelde sinif ortamindan uzaklasma gibi bir istegim olmus olsa da, isimde bir

venilik, farklilik olusturmak istedim. Basarili bir yonetici olmayt arzuladim. Hem

ogrenciler icin hem de ogretmenler icin farklt imkanlar sunabilmeyi istedim”

(MY14).

“Beklenti olarak egitime biraz farklilik katmak istedim, kendimi farkli alanlarda

da ifade edebilmek istedim diyebilirim” (MY17).

“Okulu daha da giizellestirme, iyi bir egitim yuvasi haline getirme hedefim var-

di” (MY19).

Tecriibe edinme. Farklilik yaratma boyutunda da goriisiinii belirten MY9 ile
MY8 ve MY 15 miidiir yardimcilig1 gorevi dncesindeki beklentilerini mesleki deneyim
kazanma ve daha ¢ok bilgi edinme olarak ifade etmislerdir:

“Idareciligin getirecegi farkl bakis agilar: ve tecriibelerin gelisimime katkida

bulunmas: ve kendimi daha donanimli hale getirmek gibi beklentilerim vardi. Ki,

bu kisa siirede de giizel yasantilar elde ettik, tecriibe ettik” (MY8).

“Cok eksik taraflarimin oldugunu diigiiniiyorum. Yonetmelikleri, haklarimizi da-

ha iyi ogrenmeyi amag¢ladim” (MY15).

Rahat etme. 19 miidiir yardimcisindan 3’ sinif ortamindan ayrilarak yoneticilik
koltuguna oturduklarinda her seyin daha rahat ve kolay olacagini, 6gretmenlige kiyasla
islerinde fazla zorluk yasamayacaklarini diigiinmiislerdir. MY3, MY 10 ve MY 11 gorev-
lerine iliskin beklentilerini su sekilde ifade etmislerdir:

“Derse girmeyecegim i¢in daha az yorulacagimi diistinmiistiim...” (MY3).

“Ogretmenlikten daha rahat olacagin diisiindiim desem yalan olmaz... Dersle-

rin planlanmasi, 6grencilere etkinlikler ve sinaviar hazirlanmasi... Bir de bu
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emeklerin bosa gittigini gériince insana daha zor geliyor. Ben de farkli alanlar-
da zamanimi enerjimi kullanmak istedim” (MY10).
“Kendime ait bir odamin olmasi ve burada rahatga okul ile ilgili is ve islemleri

yiirtitmekti amacim” (MY11).

Fazla kazang¢ saglama. Gorevi tercih nedenleri arasinda etkili olan bir etmen ola-
rak gosterdikleri fazla iicret elde etme yanitini yineleyen MY1 ve MY 16;

“Tam giin ¢alisarak daha fazla gelir elde etmek istedim... Sonucta ister istemez

biz de isimizi bir ge¢im beklentisi olarak siirdiiriiyoruz” (MY1).

“Daha fazla ek ders iicreti almak...” (MY16).

seklinde gorev Oncesi beklentilerinin de ayni yonde oldugunu ifade etmislerdir.

4.2 Miidiir Yardimcihg1 Gorevinde ilk Giin

Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarindan gorevlerindeki ilk giinii ha-
tirlayarak anlatmalar1 istenmistir. Gorevlerindeki ilk giin ne tlir duygu ve diisiinceler
yasadiklar1 ve okul miidiirii ve 6gretmenler tarafindan nasil karsilandiklar1 sorulmustur.
Verilen cevaplar incelendiginde bu boyut ile ilgili miidiir yardimciligina gegtikleri ilk
giin yasanan duygu ve diisiinceler ile yeni gorevleri neticesinde okul miidiirii ve dgret-
menlerin sergiledikleri tavir seklinde iki alt boyut olusturulmustur. Burada dikkat ¢eken
bir konu da miidiir yardimcilig1 gérevine 6gretmen olarak calistiklari ayn1 okulda basla-
yan katilimcilar ile bu goreve yeni bir okulda yani 6gretmen olarak ¢alistiklart okuldan
farkli bir okulda baslayan miidiir yardimcilarinin duygularinda farklilik olugmasidir.
Ogretmenlik yaptig1 okulda goreve baslayan 7 miidiir yardimcisindan 4°ii; MY2, MY3,
MY16 ve MY17 ayni okulda ayn1 miidiir ve 6gretmenlerle goreve basladiklar i¢in her-
hangi bir degisiklik hissetmediklerini, her zamanki gibi olagan bir giin gecirdiklerini
belirtmislerdir. Burada kurumun ve calisanlarin taniniyor olmasi onlarin uyum ve sos-
yallesme siirecine olumlu yansidigi diisliniilebilir. Ancak yine kendi okullarinda goreve
baglamis olan MY5, MY10 ve MY 19 diger midiir yardimcilarina gore biraz daha heye-
canli ve stresli bir ilk giin ge¢irmislerdir. Burada da bilinmeyen bir gérevin ya da alinan
sorumlulugun dogurdugu bir kaygidan bahsedilebilir. Yeni okullarda goéreve baslayan
12 miidiir yardimcist igin ise durumlar farklilasarak gesitli duygularin deneyimlenmesi-
ne sebep olmustur. Karsilastirmanin daha da somut ve anlasilir olmast adina bu kisimda

alt bagliklarla midiir yardimcis1 goriislerine yer verilmistir.
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4.2.1 Duygu ve diisiinceler
Bu béliimde miidiir yardimcilarinin anlattiklarindan yola ¢ikilarak gdrevlerinde-

ki ilk giin yasadiklar1 duygu ve diisiinceler ayristirilmis ve Tablo 4.5’te gosterilmistir.

Tablo 4.5
Miidiir Yardimcilarinn Ilk Giinkii Duygu ve Diisiinceleri

MY1 MY4 MY2
MY5 MY8 MY6 MY3
MY14 MY9 MY7 MY11 MY16
MY19 MY15 MY10 MY12 MY17

Hayal Degisiklik
Heyecan Mutluluk Stres
kirikhgi yok

Tablo 4.5 incelendiginde en ¢ok yasanan duygunun kaygi, sonrasinda heyecan
ve hayal kirikligi, bu duygularn da sirasiyla mutluluk, stres ve kiiciimsenmenin takip
ettigi goriilmektedir. Yeni bir géreve baglarken ilk giin yasanan duygularin unutulama-
yacagi ve de kurum, ¢alisma arkadaslari, gorev ve sorumluluklar hakkinda bazi ipuglari
verecegi varsayilarak katilimeilarin yasantilarini paylasmalari istenmistir. Oyle ki aktar-
diklarina gore ilk giiniinii pozitif duygularla gegiren ¢ok az sayida miidiir yardimcist
bulunmaktadir. Katilimcilardan sadece 3’tiniin (MY8, MY9 ve MY15) ifadeleri olumlu
ve mutlu bir tablo sergilemektedir. Katilimcilarin bityiik boliimii (12/19) gorevlerindeki
ilk giinii kaygi, stres, kiigimsenme ve hayal kirikligr gibi duygularin hakim oldugu
olumsuz bir tecriibe olarak aktarmiglardir. Miidiir yardimcilarin ifadeleri bu kisimda
detayl bir sekilde incelenmistir:

[k olarak kendi okulunda miidiir yardimcilig1 gérevine gegis yapan ve duygu ve
diistincelerinde bir farklilik olmadigini ifade eden bazi miidiir yardimecis1 goriisleri su-
nulmustur:

“Degisen bir durum oldugunu séyleyemem, ayni miidiir, ayni ogretmenlerle, ay-

nt okulda géreve basladim. Bildigim, tamidigim bir ortamdi” (MY2).

“Benim i¢in farkli bir durum olugmadi ¢iinkii 6gretmen olarak ¢alistigim okulda

miidiir yardimciligina bagladim. Ogretmenleri, arkadaglari, miidiirii, herkesi ta-

niyordum zaten. Dedigim gibi evrak takibi, yazismalar, islerin ogrenilmesi, ne

nerededir, hangi evrak, hangi defter tutulur, dosyalar nasil tutulur. Bunlar: 6g-
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rendim. Kendi okulumda oldugum i¢in farkli bir durum olusmadi benim igin”

(MY3).

[k giinkii olumlu deneyimlerle ilgili baz1 ifadelere 6rnek verilecek olursa; MY8
ve MY9 gorevdeki ilk giinlerini olduk¢a keyifli ve mutlu bir giin olarak ifade etmistir.
Bunun sebebi olarak da okuldaki meslektaslarinin kendilerini motive etmesini, tiim ¢ali-
sanlarin giiler yiizlii ve pozitif olmasini ve onlar1 olumlu karsilamasini gostermislerdir.

“Ilk giin ¢ok giizeldi... Daha diin gibi aklimda... Eski okulumdan ¢ok sevdigim
arkadaglar ilk giiniimde beni ziyarete geldiler. Hayirli olsun dilekleri, yiyecek
icecek organizasyonlart oldu... Genel goriisme toplantist sonrast motivasyon
vemegiyle birlikte arkadaslarim ve basta okul miidiiriim olmak iizere diger ida-
reci biiyiiklerimin de destegiyle kendimi olduk¢a mutlu hissettim” (MYS$).

“...Kararnameler ge¢ ¢ikmisti biraz. Seminerlerin son giinii olmast lazim. Yeni
okuluma gittim. Okul miidiirii ve bir 6gretmen arkadas hem muhabbet ediyor
hem de ders defterlerini hazirliyorlard:. Giiler yiizlii pozitif karsiladilar. Espriyle
karisik ‘Sizin iglerinizi yapiyoruz’ dediler hatta bana... Ben de ‘bu yardimlar
her zaman beklerim’ diye karsilk verdim o6gretmen arkadasa... Bana okuldan,
ogretmenlerden, 6grenci profilinden bilgiler verdiler... Sonra sohbet ederek ¢ay
kahve icip giinii bitirdik” (MY?9).

Gorevdeki ilk giinlerini, yeni bir goreve gecis yapmalari sebebiyle hem heyecan,
hem de kayginin bir arada yasandig, farkli duygularin i¢ ige oldugu, ilging bir deneyim
olarak aktaran miidiir yardimcilarinin anlattiklarindan bazi kesitler verilecek olursa:

“Yeni bir gorev ve yeni bir okul... Bilinmeyene atilan bir adim. Akilda sorular...
Bunun verdigi heyecan vardi... Ve iistlendigim sorumlulukla ilgili yasadigim
kayg1” (MY1).

“...Ag¢tk¢ast yapacak ¢ok is oldugunu ilk etapta gézlemledim zaten. Yani onii-
miizde uzun bir yol var diye diigiindiim. A¢tk norm olmasina ragmen sadece bir
miidiir yardimcist gelmesi ve okulun biiyiik bir okul olmasi beni tedirgin etmigti.
Ama bu konuda, okul hakkinda hi¢bir arastirma yapmamistim... Okul miidiirii-
niin tutumu olumluydu ama sanirim neden oray: tercih ettigim konusunda kafa-
sinda soru isaretleri vardi. Ogretmenler de sicak ve giiler yiizlii davrandilar...
Lakin ‘hocam, kendinizi ¢ok yormayin, kafaniza her seyi takmayn, her soylene-
ne kulak asmaywn, iyi diisiindiiniiz mii, rehber ogretmenlik dururken idarecilik

vapilir mi’ gibi soylemleri tabii ki kaygi duymama sebep olmustu” (MY12).
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“Okul miidiiriimiin odasina gittim ilk olarak. Kendimi tanittim. Hayiwrli olsun di-
leklerini sundu. Heyecan ve biraz vard: tabii... Genel bir muhabbetten sonra
bana okulu gezdirdi, ogretmenler ve diger personelle tamstirdi... Endigelerimi
soyledim, yeni oldugumu ve tek miidiir yardimcisi olmam sebebiyle bir¢ok konu-
da eksiklerim oldugunu anlattim. O da endise etmeme gerek olmadigini herkesin
bir siire zorlanabilecegini ama kendisinin oldugunu, memurumuz oldugunu, bu
isin ekip isi oldugunu hatirlatti... Bu da beni rahatlatti tabii...” (MY14).

“Ilk giin okul miidiiriimiizle tanistik ve okulu gezdik. Ug¢ miidiir yardimcisi ayni
anda atandigimiz icin okul miidiirii bize hangi odalart verecegini belirlemeye
calisiyordu. Biraz ol¢iip tartinca hepimize bir oda verdi. Ben de onun belirledigi
odaya gectim ve simdi ne yapacagim acaba diye diistindiim. Sonra minik bir top-
lantida okul personeli ile tamsip bizden onceki arkadaslart ugurladik. Ug eski,
ti¢ yeni miidiir yardimcisi miidiir beyin sag ve sol taraflarina dizilmis halde og-
retmenlerle tamsiyorduk. liging bir deneyim oldu” (MY1S8).

MY4 gorevdeki ilk giiniinii degerlendirirken yasadigi olumsuzluklara vurgu ya-
parak diger miidiir yardimcisi, 6gretmen ve velilerin 6n yargili bir sekilde kendisini kar-
siladiklarini ve kiigiimsediklerini ifade etmistir. Bunun sebebini de yasinin geng olmasi
ve kadin olmasina baglamistir.

“...Merkezi okul oldugu icin yas grubu ¢ok yiiksek 6gretmenler oldugu icin be-

nim yasimi ¢ok kiiciik buldular. Kadin olmak ve kiiciik yasta idareci olmak Tiir-

kiye’'de ¢ok sik rastlanilan durumlar degil. Bu nedenle olduk¢a yadirgandim. Ve-
liler ‘Miidiiriin kizi misiniz? Stajyer ogretmen misiz? Sekreter misiniz?’ geklinde
sorular yoneltti siirekli. Miidiir yardimcisiyla goriismek istiyoruz dediklerinde
ben miidiir yardimcisiyim dedigimde karsimdakini inandirma problemi yasadim.

Gelenler hep odadaki diger kisiye, erkek olana yoneliyordu...” (MY4).

MY7 ve MY10 gorevdeki ilk giinlerini yogun ve stresli bir giin olarak ifade et-
miglerdir.

“Okul miidiirii baska bir okula tayin oldugu icin yerine vekaleten bakan gérev-

lendirme miidiir yardimcisi karsiladi beni. Okulun anahtarlarini bana verip ayni

giin baska bir okula géreviendirme istedi. Okulun ogretmenleri de ders prog-
ramlart nasil olacak bos giinlerinin nasil olacag: sorulariyla karsiladilar beni...

Stresli bir giindii benim igin...” (MY7).

112



“lyi karsiladilar ¢iinkii ayni okulda 8 yildwr ¢aligiyordum. Birbirimizi ¢ok ivi ta-
niyoruz. Uzun stireli arkadasliklarimiz var. Ama hi¢ odama gidemedim, Koltu-
guma oturamadim. Siirekli bir kosturmaca oldu” (MY10).

MY11 gorevdeki ilk giiniinde pek hos karsilanmadigini ve hayal kiriklig1 yasa-

digin su sekilde ifade etmistir:

“Gdérevdeki ilk giiniimde diger miidiir yardimcist arkadasimla okula gittigimizde
miidiir bey tarafindan ¢ok hos karsilanmadik. Hi¢ beklemedigim bir durumdu.
‘Merhaba, hayirli olsun’ tarzinda nezaket kelimeleri duymadik. Ogretmenler ta-

rafindan iSe olagan sekilde karsilandik” (MY11).

4.2.2 Okul miidiirii ve 6gretmenlerin yaklasimi

Katilimcilarin gorevlerindeki ilk giin okul miidiirii ve 6gretmenlerin kendilerini
nasil karsiladiklart ile ilgili soruya iliskin verdikleri cevaplardan yola ¢ikilarak okul
midiiri ve 6gretmenlerin yeni miidiir yardimcilarina karsi sergiledikleri yaklagimlar ele
alimmustir. Miidiir yardimceilarinin ilk giine iliskin izlenimlerinden yola ¢ikilarak kendi-
lerine kars1 genel olarak 3 farkli yaklasim sergilendigi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlar;
motive edici/bilgilendirici, olumlu/samimi ve olumsuz/yargilayici seklinde Tablo 4.6’da

gosterilmigtir.

Tablo 4.6
Okul Miidiirii ve Ogretmenlerin Yaklagimi

Okul Miidiirii ve Ogretmenlerin Yaklasim Miidiir Yardimcisi

MY1, MY2, MY4, MY8, MY9, MY 10,
MY11, MY13, MY15, MY16, MY19
MY3, MY5, MY8, MY9, MY 14
MY17, MY18
MY4, MY5, MY6, MY7
MY11, MY12

Olumlu / Samimi

Motive edici / Bilgilendirici

Olumsuz / Yargilayict

Tablo 4.6 incelendiginde yeni miidiir yardimcilarina karsi genel yaklasimin
olumlu yonde oldugu sdylenebilmektedir. Gorevlerine yeni baslayan miidiir yardimcila-
rina kars1 okul miidiirleri ve 6gretmenler tarafindan ilk giin gosterilen yaklasimlar kati-
limc1 goriisleri 1s181nda degerlendirildiginde (11/19) biiyiik oranda olumlu bir ilk giin

izlenimi ortaya ¢ikmaktadir. Burada okul miidiirii, diger miidiir yardimcilar1 ya da 6g-
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retmenler tarafindan farkli yaklasimlar sergilendigi ifade edilmis olsa da katilimcilardan
MY5 haricinde 6gretmenlik yaptiklar1 ayn1 okullarda yeni gorevlerine gecis yapan mii-
diir yardimeilarinin (MY2, MY3, MY 10, MY 16, MY 17, MY 19) 6’s1 da olumlu ve mo-
tive edici bir karsilama yasadiklarim1 belirtmislerdir. Farkli okullarda goreve baglayan
12 miidiir yardimcisindan 7’si olumlu bir yaklasim gérmiisken, 5’1 olumsuz bir yakla-
simla karsilagmistir. Okul miidiirleri, miidiir yardimcilar1 ya da 6gretmenler tarafindan
olumsuz bir tavirla karsilandiklarini katilimcilar su sekilde ifade etmislerdir:

“...Diger miidiir yardimcisi arkadas kendisini askerde zannedip bana ig ogretme

’

adi altinda emirler vermeye baslayinca nereye geldim acaba hissiyati olustu...’

(MY4).

“...Ogretmenlerden kimisi sasirdi, kimisi cok sevindi. Sasiranlar ‘yapsaydi o8-

retmenligini ne igi var idarecilikte, Meslek Lisesi iistelik!” diyorlard:. Sevinenler

ogretmen olarak ¢calistigim siirede daha siki diyalog iginde oldugum arkadaslar-

di” (MY5).

“Gorevde ilk giiniim benden once gegici gorev yapan arkadaslarin okuldan ay-

rilmak istemeyisi sebebiyle bekledigimden kotiiydii... Sinavia kazanp atandigim

ve birilerinin planlarint bozdugum igin samimi bir karsilama gormedim” (MY6).

“...Miidiiriimiiz saswrmisti, ‘idareci eksigimiz var sadece sen geldin, yasayaca-
gin zorluklart biliyor musun, bunlarin farkinda misin’ diye... Ogretmenler de si-
cak ve giiler yiizlii davrandilar... Lakin hocam “kendinizi ¢ok yormaywn, kafaniza
her seyi takmayin, her soylenene kulak asmayin, iyi diistindiiniiz mii, rehber og-
retmenlik dururken idarecilik yapilir mi?” gibi soylemleri tabii ki kaygi duyma-
ma sebep olmustu” (MY12).

Olumlu ve motive edici yaklagimlarla karsilandiklarini belirten miidiir yardimei-
lar1 ise daha ¢ok okul hakkinda ve gorevleri hakkinda kendilerine miidiirleri ya da mes-
lektaslar1 tarafindan bilgi verildigini, motivasyon artirmaya yonelik konusmalar ya da
etkinliklerle ilk glinkii izlenimlerini pozitif bir baslangi¢ olarak gdstermislerdir. Dene-
yimleri hakkinda baz1 6rnek ifadeler ise su sekildedir:

“Hos, giiler yiizlii karsilandigimi diistintiyorum... Genel konular goriisiildii.

Farkl bir karsilama beklentim de olmadi zaten...” (MY1).

“...Gorev paylasimi ve yenilenme toplantist yapildi. Genel goriisme toplantisi

sonrast motivasyon yemegiyle birlikte arkadaslarimin ve basta okul miidiiriim

olmak iizere diger idareci biiyiiklerimin de destegiyle kendimi olduk¢a mutlu his-

Settim” (MYS$).
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“Giiler yiizlii ve pozitif karsiladilar... Bana okuldan, ogretmenlerden, 6grenci
profilinden bilgiler verdiler... ‘Biraz kiyida kalan bir okul, eksiklerimiz var ama
idare ediyoruz iste’ dedi miidiiriim. Pazartesi giinii, okulun ilk giinii i¢in birkag
planlamadan bahsetti, okula yeni gelen 9. siniflarin heyecanli olacagini, velile-
rin bol bol sorulart olacagini, servis ayarlama telasi gibi...” (MY9).

“Okul miidiiriim mutlu bir sekilde karsiladi. Ogretmenler de okula bir miidiir
yardimcist geldigi i¢cin sevinglerini dile getirdiler” (MY13).

“Hayiwrli olsun konusmalar, tebrikler oldu. Is ve isleyis hakkinda miidiiriim ki-
saca bilgi verdi. Zamanla yeri geldikce her seyin égrenilecegini soyledi... Iyi

karsilandim” (MY17).

4.3 Miidiir Yardimcihigr Gorevine Gegis Siirecinde Yasanan Sorunlar

Yoneticilik gorevlerinde karar alma, planlama, orgiitleme, gorev paylasimi, de-
netim, zaman yonetimi, yonetsel bilgi, beceri ve benzeri diger yeterliklere sahip olmasi
beklenen miidiir yardimcilar1 yeni gorevlerine gegcis siirecinde bir ya da birden fazla
sorunla kars1 karsiya gelmislerdir. Bazi sorunlarin da birbirlerini tetikledigi ve zincirle-
me sorunlar dizisine doniistiigli anlasilmistir. Miidiir yardimcilarinin gorevlerine gegis
stirecinde yasadiklart sorunlar ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar degerlendirilerek bu
boyut ii¢ alt baglik altinda incelenmis ve ele alinan sorunlar yonetsel, iletisimsel ve bi-

reysel sorunlar olarak kategorilendirilmistir.

4.3.1 Yonetsel sorunlar
Yeni midiir yardimcilarinin ifadelerinden yola ¢ikilarak karar alma, gorev pay-
lasimi, planlama, érgiitleme ve denetim ile ilgili yasadiklar1 5 farkli yonetsel sorun or-

taya ¢ikmis ve bu sorunlarin katilimeilara gore dagilimi Tablo 4.7°de gdsterilmistir.

Tablo 4.7

Yonetsel Sorunlarin Dagilimi

Yonetsel Sorunlar Miidiir Yardimcisi

Karar alma MY3, MY4, MY7, MY10, MY13, MY19
Gorev paylasimi MY1, MY6, MY9, MY 10, MY11, MY12
Planlama MY9, MY11, MY16
Orgiitleme MY6, MY8

Denetim MY3
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Tablo 4.7 incelendiginde, yonetsel sorunlarin basinda 6 miidiir yardimcisi tara-
findan ifade edilen karar alma ve gorev paylagimi ile ilgili sorunlar yer almaktadir. Bu
konularda sorun yasadiklarini ifade eden 11 farkli miidiir yardimcisi bulunmaktadir. Bu
miidiir yardimcilarindan 3’i ise (MY4, MY9 ve MY 11) gorevleri ile ilgili daha ¢ok
okul miidiirinden kaynakli olarak karar alma, gorev paylasimi ve planlama ile ilgili
sorunlar yasadiklarin1 belirtmistir. Yalnizca MYS5 bu gecis siirecinde gorevi ile ilgili
herhangi bir problem yasamadigini ifade etmistir. Denetim, orgiitleme ve planlama ile
ilgili sorunlar ise en az yasanilan sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ii¢ sorun
genel olarak karar alma ve gorev paylagimi ya da zaman yonetimi ile ilgili yasanan So-
runlar nedeniyle veya okul miidiirii ile yasanan anlagmazliklar nedeniyle agiga ¢ikan
ikincil sorunlar olarak gosterilmistir. Bahsi gegen yonetsel sorunlar bu kisimda miidiir
yardimcisi ifadelerine yer verilerek detaylandirilmistir.

Karar alma ile ilgili sorun yasayan miidiir yardimcilar1 bu konuda okul miidiirle-
rine de bir parantez agarak durumlarini su sekilde ifade etmislerdir:

“Karar almada ilk baslarda acemi oldugum icin zorluklar yasadim. Miidiiriim

okulda olmadiginda karar almada zorlaniyordum. ‘Yanhs yapar miyim, dogru

karar alryor muyum’ veya ‘yapilan isler yonetmelige mevzuata uygun mudur’
diye... ‘Bu konuda bir sikinti yasanir mi, bir artist ya da eksisi olur mu’ seklinde
stirekli sorguluyordum” (MY3).

“Ilk yil ¢ok fazla sorun yasamadim. Yapilacak isler bir siire sonra zaten kendili-

ginden o6greniliyor. Ama miidiir degistikten sonra bu yil, karar verme siireglerine

katilamadim...” (MY4).

“...Genele baktigimizda ¢ok biiyiik sorun olmayacak gibi duran meseleler bizde

sorun oldu daha ¢ok. Bir karar alarak bunu uygulamaya gecirme hep sorun ola-

rak karsimiza ¢ikti diyebilirim” (MY7).

“...Karar alma konusunda okulun miidiirii yetkili oldugu icin genellikle o ne

derse o oluyor...” (MY10).

“Bir konuda karar vermek ve miidiire danismadan bir sey planlamak biiyiik bir
sorumluluk olarak geldi ve engel olusturdu ilk etapta” (MY19).

Gorev paylasimi hususunda sorun yasadigini belirten MY 1, bu konuda yasanan
problemlerin diger biitiin yonetsel siiregleri etkileyebildigini vurgulamaktadir. Yine bu
konuda sikintilar yasayan MY 10 da okullarda islerin sadece bir kisiye birakildigini be-
lirtmigtir. Gorev paylagimu ile ilgili sorun yasayan miidiir yardimeilarinin ifadeleri su

sekildedir:
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“Gdérev paylasiminda bazi aksakliklar olabiliyor. Bu da dogal olarak zaman yo-
netiminde problemler olusturuyor. Bu durum zincirleme bir etki ile biitiin islere
yansiyabiliyor. Yanls kararlar alinabiliyor, planlama ve orgiitlemede de aksak-
liklar yasanabiliyor...” (MY1).

“3 miidiir yardimcisi ¢alistigimizdan gorev paylasimi sorunu yasadim. Gérev
dagilimi sene basinda yapilsa da kdgit iizerinde kaliyor... 80 personelli bir ku-
rum oldugumuzdan da érgiitlenme ve ortak davranms gelistirmede hala sikintilar
yastyorum” (MY6).

“Okullarda gorev paylasimi konusunda stkintilar oluyor... Bazilarina istemedi-
gi gorevler veriliyor, bazilart da vazifesini yerine getiremiyor. Calismalar bir ki-
sinin tistiine ytkilyyor” (MY10).

“Sene basinda miidiir yardimcilari arasinda gérev paylasimi yapimasina rag-
men bu gorev paylasiminin tam olarak gergeklesememesi is yiikii agisindan bizi
stkintiya sokan durumlar...” (MY12).

Planlama konusunda sorun yasan MY9, MY11 ve MY 16 karar alma ve gorev
paylasimu ile ilgili sikintilara paralel olarak bu sorunu yasadiklarini belirtmislerdir.

“..[Ilk yithmda pek sorun yasamadim. Her seyi 6grenmeye her konuya hdkim ol-
maya ¢alistim... Ancak, miidiiriimiin islerden elini ayagini iyice ¢ekmesiyle za-
manla biitiin yiikii omzumda hissetim ve bu agir gelmeye basladi. Zaman yone-
timinde, orgiitlemede, gorev paylasuminda sikintilar yasamaya bagladim... Ya-
zigsmalar, yetismesi gereken evraklarla ugrasmaktan baya yoruldum bu sene di-
yebilirim...” (MY9).

Orgiitleme siirecinde problem yasayan miidiir yardimcilart MY6 ve MY8 gorev
paylasimi ve zaman yOnetimi ile ilgili yasanan sorunlarin orgiitlemeye de etki ettigini
ifade etmektedirler.

“Yeni olmamiz sebebiyle tabi ki, planlama, zaman yonetimi, organizasyon ile il-

gili ufak eksiklikler olsa da tecriibe edinerek tistesinden gelebiliyoruz diye diisii-

niiyorum. Genel olarak ¢ok ciddi bir sorun yasadigimi diisiinmiiyorum ama isin
dogasi geregi bazi sorunlar oluyor elbet. Ogretmenler odasinda ayni havay: te-
neffiis ettigimiz bazi arkadaglarimizin yaptiklar: islerle ilgili bir takim olagan

’

yvonlendirmelerimizi kompleksleri nedeniyle sorun haline getirebiliyorlar’
(MY8).
Denetim siirecinde sorun yasayan MY3 bu konudaki sorunu zaman yonetimi ve

1s yogunlugu ile iliskilendirmistir.
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“Denetim konusunda ozellikle ogretmenlerden beklenen islerin takibini yeterli

zaman olmadigy igin, angarya islerden zaman yetmedigi i¢in takip edemedigimiz

oldu” (MY3).

Okul miidiirii kaynakl karar alma ve gorev paylasimi sorunlar1 yasayan MY4 ve
MY 11; bu sorunla birlikte baska yonetsel sorunlarin da ortaya ¢iktigini ifade etmisler-
dir:

“...Kendi kararimi kendisi veren fakat sorun yasayinca kararlarimin arkasinda

olmayan bir miidiiriimiiz var. Bu nedenle ogrenci, veli ve dgretmenler arasinda

birakiyor sizi. Iletisime tamamen kapali birisi” (MY4).

“Genel anlamda miidiiriimden kaynaklanan sebeplerden dolayr gorev dagili-

minda ve planlamalarda sikintilar yasadik (MY11).

4.3.2 Iletisimsel sorunlar

Arastirma kapsaminda calisma grubunda yer alan midiir yardimecilarina insan
iligkileri ve iletisim ile ilgili yasadiklar1 sorunlar ve bu sorunlarin okul miidiirleri, diger
miidiir yardimcilari, 6gretmenler, 6grenciler ve veliler gibi okul paydaslarindan hangile-
riyle daha ¢ok ortaya ¢iktig1 sorulmustur. Goériisme yapilan miidiir yardimcilarindan 7°si
(MY1, MY8, MY14, MY15, MY16, MY17, MY19) genel anlamda okulda kurduklari
iletisimde bir problem yasamadiklarini belirtmislerdir. Bu konudaki baz1 goriisler su
sekildedir:

“Genel olarak iletigimle ilgili bir problemim olmadi ancak velilerle bazi yanlig

anlasiimalar konusunda sikinti yasadigim oldu. Veliler bilgi kirliligi ya da yeter-

sizligi nedeniyle onlara anlatilanlar: yanlis anlayabiliyorlar” (MY1).

“Insan iliskileri ve iletigim ile ilgili ¢ok fazla sorun yasamadim fakat yer yer is-

ter istemez pozisyonum geregi yaptirnmsal uygulamalar: gerceklestirmek adina

ogretmen arkadagslarimla kisa siireli anlasmazhiklar yasadim diyebilirim. Su ana

kadar ¢alistigim idareci ve ogretmen arkadaslarla onemli bir sorun yasamadim

ufak tefek stres siiregleri disinda...” (MYS8).

“Okul miidiiriim ve memurumuzla genel olarak iyi iligkilerimiz ancak bazen isler

bitmek bilmediginde iist iiste geldiginde hepimizde bir gerginlik oluyor. Ogret-

menlerimiz de sadece olmasi gerektigi kadar yapvyorlar islerini... Bu anlamda

.....

yiik bir sorun yasamadim diyebilirim” (MY14).
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“Iliskiler konusunda ¢ok rahattim. Herkesi taniyor olmam bu konuda bana yar-

dimct oldu” (MY19).

Miidiir yardimcilarinin ifadelerinden anlasildig: iizere genel anlamda sorun ya-
samasalar da zaman zaman gerilim durumlar1 olusabilmektedir. MY1, velilerin bilgi
eksikliginden kaynakl1 bazi iletisim problemleri yasanabildigini; MY8, ise doniik uygu-
lamalar ile ilgili 6gretmenlerle baz1 goriis farkliliklarinin ortaya ¢ikabildigini; MY 14
ise i yogunlugundan zaman yonetimi ile ilgili sikintilarin veli ve 6grenci iletisimlerine
yansiyabildigini ifade etmistir. Elde edilen veriler ¢ergevesinde iletisim sorunlarinin

nedenlerine iligkin bulgular Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8

Iletisimsel Sorunlarin Kaynaklar:

Iletisimsel Sorunlarin Kaynaklar:

Kisilik 6zellikleri
Gorls ayriliklar
Is yogunlugu
Bilgi eksikligi

P N W O N =

Sorun yok

Toplam 19

Okullarinda bazi iletisim sorunlar1 yasadiklarini ifade eden miidiir yardimcilari,
bu sorunlarin daha ¢ok iletisime gecilen paydaslarin kisilik ozelliklerinden ya da birey-
sel farkliliklardan kaynaklandigini belirtmislerdir. Bu konudaki miidiir yardimecis1 go-
rusleri su sekildedir:

“Sadece okul miidiiriiyle iletisim problemi yasadim. O da bariz bir sekilde onun

karakteri ile alakali bir durum” (MY4).

“Ilk baslarda iyi giden her sey miidiiriimiin ilk dért yilimin sona erecegi ve baska

okula gidebilecegini, belki de daha iyi bir okula, diisiinmesiyle sikintiya girdi di-

yebilirim. O iyice gitme havasina girdi, 6gretmenler de sadece dersine girip ¢ik-

t, rehberlik servisi desen yok gibi zaten... Bir taraftan ogretmenlerin istekleri

olsun bir taraftan da miidiiriimii memnun edeyim derken kendimi herkesten so-

yutlayip odamda islere gomiilmiis halde buldum diyebilivim. Normalde sosyal
konuskan birisi iken simdi aklimda hep isler var...” (MY9).
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“Iletisim becerilerime giiveniyorum ve bu konuda miidiir yardimcilar ve 6gret-
menler ile ilgili sorun yasamadim. Velilerden sadece birisi ile 6grenci devamsiz-
hig1 ile ilgili sorun yagadik ama é6grenci isleri ile ugrasiyorum, velilerle ve 6g-
rencilerle herhangi bir problem yasamadim. Velilerle siirekli iletisim halindeyiz.
Okul miidiirii ile zaman zaman iletisim konusunda sikinti yasadigimi diigiiniiyo-
rum. Okul miidiiriiniin ‘ben her seyin en iyisini bilirim’ tavri ve memnuniyetsiz-
ligi motivasyonumu diigiiren temel etkenlerden oldu. Okul miidiirlerinin de ileti-
sim konusunda egitim almalari gerekiyor. Karst tarafi dinlemesi gerekiyor, em-
pati kurmast gerekiyor. Siirekli olumsuz doniitler olabiliyor. Ancak diger miidiir
vardimcilarmmin da iyi niyeti ile sorunlari ¢ozebildik. Birlikte tistesinden gelebil-
dik” (MY12).

MY4, MY9 ve MY 12’nin ifadelerinde goriildiigii gibi iletisimsel sorun yasadik-
lar1 kisi okul miidiirleridir. MY4, miidiirii ile karar alma konusunda sorunlar yasadigini
belirtmistir. MY9, miidiiriiniin gorev aldig1 okulu ile baglarinin zayiflamasi sonucu isine
Ozverili ve istekli yaklasmamasindan dolay1 ortaya ¢ikan bosluktan ve is ylikiinden ra-
hatsiz oldugunu vurgulamistir. Miidiir yardimciligi gorevi oncesi Rehberlik 6gretmeni
olan MY 12 ise 0grenci, 0gretmen, veli, diger miidiir yardimcilari ile iyi bir iletisime
sahip olmasia karsin okul midiiriiniin benmerkezci ve dnyargil kisilik 6zelliklerinden
kaynakli sikintilar yasayabildigini ifade etmistir. Diger miidiir yardimecist goriisleri su
sekildedir:

“Tabi ki oluyor. Insanlar farkl diisiince yapilarina sahip oldugu icin herkesin

bir olaya bakisi sadece kendi acisindan oluyor. Daha genis diisiinmiiyor. Siz

farkl diisiiniiyorsunuz, miidiir farkh diigiiniiyor, ogretmen farkl, veli farkl dii-

stintiyor... Tabii bunlar da zaman zaman iletisim sorunlari olusturuyor” (MY3).

“Zaman zaman yasandi. Sonucta herkes farkl bir birey... Ogrenci ve velilerle

sorun yasamadim sanwrim hi¢. En ¢ok miidiir yardimcisi arkadagslarla gorevler

hakkinda yasandi. Bizim okulda bes miidiir yardimcist oldugundan ister istemez
hem iyi hem kétii yonleri oluyor bu anlamda...” (MY5).

Ifadelerde goriildiigii gibi MY3 ve MYS5 yasadiklar iletisimsel sorunlar1 daha
cok bireysel goriis ayriliklarindan ve olaylara kars1 farkli bakis acilarina sahip olunma-
sindan kaynaklandigini belirtmislerdir. MY7 ve MY 11 ise yasadiklari iletisim problem-
lerinin temelinde ¢ikar ¢atigmalarinin oldugunu yani insan iligkilerinin daha ¢ok menfa-

atler dogrultusunda sekillendirildigini belirtmislerdir:
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“Egitim camiasinda maalesef tek tarafli bir iletisim anlayisi oldugundan bu ko-
nuda bazi sikintilar yasadim. Ogretmenlerin nobetinden, ders programina, Kurs-
larin isleyigine kadar her konuda sorun yasadigim birileri oldu. Bu 6gretmenler
de her mevzuati bilen, hatta zamaninda idarecilik yapmug birileri... Ancak sizinle
iletigimleri hep agik arama, kendi islerini yaptirma, tizerinizde baski kurma tize-
rine oluyor... Ogrenci ve velilerle ilgili hichir sorun yasamadim...” (MY7).
“Insanlarin egolarin bir tiirlii asamadim... Ortada bir menfaat varsa orada ¢a-
tismalar oldugunu gérdiim. Ben de o ortamdan uzaklasmay: tercih ettim...”

(MY11).

Iletisim siireclerinde daha ¢ok &grenci ve velilerle diisiince farkliliklar1 ve &n-
yargi temelinde sorunlar yasadiklarini belirten MY 10 ve MY 13’iin ifadeleri su sekilde-
dir:

“Ogrencilerle kusak ¢atismas: yastyoruz. Ciinkii bizim zamammizdaki 6grenci-
likle uzaktan yakindan alakast yok. Iletisim kurmakta zorlaniyoruz, onlar icin te-
lefon vazgecilmez. Velilerle de iletisimde zorlantyoruz. Onlar igin de ¢ocuklart
ne yaparsa yapsin haklilar. Cocuklarint diinyanin merkezine koymuslar. Ogret-
men arkadaslarla da iletisim kuramiyoruz ¢iinkii okulda ders saatleri az ¢ogu
zaman gortisemiyoruz... Arkadaslar da ‘okula ne kadar az gelirsek, o kadar iyi’
diyor... Zil calinca hemen okulu terk etme modundalar...” (MY10).

“Bazi velilerin sabit fikirli olmasi ve kendisinden ve ¢cocugunun soylediklerinden

baska bir sey kabul etmemesi sorunlarin ¢oziimiinde sikinti yaratti. Diger pay-

daslarla bahsedilecek onemli bir sorunla karsilasmadim” (MY13).

Islerin yogunlugu ve kalabalik dgrenci ve dgretmen mevcudu sebebiyle bazi so-
runlar yasadiklarini ifade eden MY2 ve MY 6’nin ifadeleri su sekildedir:

“Islerle ilgili, ozellikle 6gretmenlerle zaman zaman is disiplini konusunda sikin-
tilar yasadim...Zamaninda tamamlanmasi gereken gorevlerin savsaklanmasi ya
da umursanmamasi bizim daha ¢ok ¢aba gostermemize sebep oluyor” (MY2).
“70 o6gretmen, 1200 ogrencilik mevcudumuz sebebiyle, iletisim trafiginin yogun
olmasi, ikili egitim yapmamizin da etkisiyle iletisimsel sorunlar yasadim. Ogren-
ciler, ogretmenler, veliler...” (MY6).

Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarindan yalnizca MY 18, digerlerinin
aksine iletisimsel siireglerde yasadigi sorunlarin kendisinden kaynakli oldugunu, gorevi
ile ilgili yeterli diizeyde bilgi ve deneyime sahip olmamasi nedeniyle insan iliskilerine

yeterince zaman ayiramadigini belirtmistir:
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“Zaman zaman yanlhs anlasilmalar yasadim tecriibesizligim sebebiyle. Idareci-
likteki insan iliskileri yonetiminin asil zor kistm oldugunu anladim. Hi¢cbir konu-
da bilginiz yokken asil odaklandiginiz kisim ogrenmek oluyor. O 6grenme siire-
cinde insan iliskileri konusunda ¢ok basarili olabildigimi soyleyemem. Ancak ru-
tin islere aliymaya baglayinca, asil zor kismi da yavas yavas ogrenip yapabili-

yorsunuz” (MY18).

4.3.3 Bireysel sorunlar

Bu kisimda miidiir yardimciligina gecis siirecinde yasanan bireysel sorunlara yer
verilmistir. Bu sorunlarin yeni miidiir yardimcilarinin verdikleri cevaplar dogrultusunda
bilgi ve tecriibe eksikligi, kendine zaman aywramama, ézel yasam-is yasami dengesi Ve
de kariyer planlamas: ile ilgili sorunlar oldugu anlasilmaktadir. Yasanan bireysel sorun-

larin miidiir yardimcilarina gore dagilimi Tablo 4.9°da gosterilmistir.

Tablo 4.9

Bireysel Sorunlarin Dagilimi

Bireysel Sorunlar Miidiir Yardimcisi

Ozel yasam-is yasami dengesi MY3, MY7, MY8, MY9, MY10, MY11,
MY12, MY16, MY18, MY19

Bilgi ve tecriibe eksikligi MY2, MY8, MY13, MY14, MY15, MY17,

MY18
Kendine zaman ayiramama MY1, MY3, MY4, MY5, MY11, MY17
Kariyer planlamasi MY6, MY9, MY13, MY14

Tablo 4.9 incelendiginde bahsi gegen sorunlarin birbirleri ile i¢ ige oldugu ve bir
sorunun beraberinde baska sorunlara da neden oldugu goriilmiistiir. En ¢ok yasanan
bireysel sorunlarin miidiir yardimcilarinin biiyiikk kismi (14/19) tarafindan ifade edilen
kendilerine zaman ayiramama ve de 6zel yasam-is yasami dengesinin saglanamamasi
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu iki sorun disinda 7 miidiir yardimcis1 gorevle ilgili bilgi
ve tecriibe eksikliginden bahsetmistir. Yalnizca 4 miidiir yardimcisi tarafindan da kari-

yer planlamasi ile ilgili sorunlardan bahsedilmistir.
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Ozel yasam-is yasami dengesi kuramama konusunda yasadiklar1 sorunlar1 dile
getiren midiir yardimcilarindan MY3, MY8, MY9, MY10 ve MY12 bu durum ile ilgili
yasadiklarini su sekilde aktarmiglardir:

“Tabii 8-5 ¢alistigimiz igin ve hatta bazen hafta sonlari da ¢alismak zorunda ol-

dugumuz igin ailemize zaman ayiwramadigimiz oldu... Zaman yénetimi baslarda

sorun oldu. Ozel yasam is yasami dengesinde de sorunlar olustu dogal olarak.

Okulda kafama taktigim bir sorunun eve geldigimde muhakkak bir yansimasi

oluyordu. ‘Neden boyle yapti arkadasimiz, niye boyle oldu, veli neden boyle soy-

ledi, 6gretmen neden béyle konustu...’ gibi... Bu sorular ister istemez ozel ya-
saminizt da etkiliyor. Genel olarak isleri bir diizene koydugumuzda herhangi bir
stkinti yasamamaya basladik (MY3).

“Bireysel olarak en ¢ok aileme yeterli vakit ayiramama noktasinda sorun yasa-

dim. Cocuklarimla yeterince ilgilenemiyormusum hissi beni rahatsiz etti. Klige

de olsa 2 evde 580 de burada, 582 ¢ocugum var. Pansiyonda 114 ¢ocugumuz

var ve resmi velileri de olarak her seyleriyle ilgilenmek durumundayiz. Mustarip
olmasak da aile-is yasam dengesi biraz sasabiliyor” (MY$).

“..[Ilk yithmda pek sorun yasamadim. Her seyi 6grenmeye her konuya hikim ol-

maya ¢alistim... Ancak, miidiiriimiin islerden elini ayagini iyice ¢ekmesiyle za-

manla biitiin yiikii omzumda hissetim ve bu agir gelmeye basladi. Zaman yone-
timinde, orgiitlemede, gorev paylasuminda sikintilar yasamaya bagladim... Ya-

zismalar, yetismesi gereken evraklarla ugrasmaktan baya yoruldum bu sene di-

’

yebilirim... Durum boyle olunca da aile, sosyal yasam geri planda kaliyor...’
(MY9).

“dAile yasantisi etkileniyor. Kendi ¢ocuklarinizla daha az ilgileniyorsunuz, eve is
gotiirtiyorsunuz... Haftamin 5 giinii, bazen 6 giinii sabah 6.45te evden ¢ikiyo-
rum, 18.15 te eve doniiyorum. Yemek yiyip televizyonun karsisinda haberleri iz-
lerken uyuyakalryorsun. Sosyal hayat denen bir sey kalmiyor...” (MY10).

“Ara swra da olsa okul ortaminda yasanan olumsuz durumlar aile yasaminiza
moral bozuklugu olarak geri donebiliyor tabii ki. Okulda is yiikiiniin ¢cok olmast
sebebi ile mesai saatlerine asla uyamadigimiz zamanlar oldu. Okuldan ¢ok ge¢
saatlerde ayrildigim oldu bu da aile yasamina yeterince zaman ayiramamaya
sebep oluyordu... Zaman zaman kendimi elestirdigim de oldu; keske is ve aile

hayatini birbirine hi¢ karistirmasam diye diistindiigiim de olmadi degil ancak bu
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’

miimkiin olmuyor tabii. Bu konuda da kendimi gelistirmem sart samirim...’

(MY12).

Kendilerine zaman aywamadiklar: igin bazi problemler yasayan MY1, MY4,
MY5 ve MY17 diger miidiir yardimcilar1 gibi is yogunlugundan kaynakli kendilerine ve
hobilerine zaman ayiramadiklarini su sekilde ifade etmislerdir:

“Ozel yasamla ilgili diisiiniirsem bireysel anlamda, diizenli olarak yaptigim baz

faaliyetlere zamanim kalmuyyor. Spor yapmaya zamanimin ve enerjimin kalma-

masi mesela...” (MYI).

“Okul ¢ok yogun oldugu i¢in mesai bitiminde ¢ok yorgun olup kendime zaman

ayirma konusunda sikintilar yasadim” (MY4).

“En ¢ok yasadigim sorunlardan biri, kadin olarak isten baska sorumluluklarim

da oldugundan, zaman problemi... Ayrica gezmeyi sevdigimden tatilleri, yaz ta-

tilini, subat tatilini, kar tatilini tam olarak diledigim gibi kullanamamak...”

(MY5).

“Calisma stiresinin daha uzun olmasi sosyal yasami daha simirl hale getirdi”

(MY17).

Ifadelerden anlasildig iizere miidiir yardimcilari islerinde yasadiklar1 problem-
lerden dolay1 kendi hayatlar1 ve 6zel hayatlari iizerindeki olumsuz etkilerinden sikayet-
cidirler. Is ve aile hayat1 arasindaki dengeyi kuramadiklarindan, esleri ve ¢ocuklarma
yeterince zaman ayiramadiklarindan huzursuz olduklarini belirtmigslerdir. MY7 diger
miidiir yardimcilarindan farkli olarak gorevi ile ilgili yasadigi bu olumsuzluklardan do-
layr midiir yardimcilig1 gorevini donem sonunda birakacagini ifade etmistir:

“Kariyer agisindan bakmadim hi¢ zaten. Sadece egitime daha farkl: katkilarda

bulunmak istedim... Biz de ogretmeniz sonugta... Hatta donem sonunda gorevi

birakma durumum var... Is yerindeki olumsuzluklar tiim hayatina, ailene yansi-
yor...” (MY7).

Bilgi ve tecriibe eksikligi ¢ok yasanan diger bir bireysel sorun olarak karsimiza
cikmistir. Bu sorunu dile getiren 7 miidiir yardimeisindan 5’1 miidiir yardimeiligi gore-
vinde 1 yildan daha az siire ile bulunmaktadir. Gorevleri 6ncesi yonetim alani ile ilgili
herhangi bir egitim almamalar1 bu sonucun gerekgesi olarak diisiiniilebilir. Katilimcila-
rin is basinda sorarak, aragtirarak ya da sinama yanilma yontemleri ile gorevlerine ait
bilgi ve tecriibeyi edinme egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Gegis siirecinin baslarin-
da edindikleri bu konudaki deneyimlerini yeni miidiir yardimcilar1 su sekilde ifade et-

mistir:
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“Yonetim ve diger isler ile ilgili hi¢bir sey bilmemenin zorluklarini yasadim.
Hicbir sey bilmeden yasayarak 6grendim. Bu durum insani her konuda ¢ekimser
birakabiliyor, kendine giivenini sorgulatabiliyor” (MY2).

“Bilgi konusunda ¢ok eksigim vardi. Bol bol yonetmelikleri inceledim... Bakan-

lik da sag olsun her sene yonetmelik degistiriyor... Bir siirii modiil, sistem oldu-

Sunu 6grendim. Bunlar da baya zaman alan seyler... Is yiikii ve sorumluluklar

agwr geldi diyebilirim” (MY14).

“Genel olarak kayda deger bir sorun yasamadim. Bilgi ve tecriibe eksikligi biraz

endise yaratti baslarda ancak zamanla iistesinden geldik” (MY15).

“Isi bilmedigim icin ne yapacagimi ve nasil yapacagimi 6grenmekte zorlandim.

Her konuda bir¢ok kisiye soru sorup danismak zorunda kaldim” (MY18).

Bahsi gecgen sorunlar disinda yonetici atama politikalar1 kaynakli ve de gorevle-
rindeki belirsizliklerden dolay1 kariyer planlamas: agisindan akillarinda bazi soru isaret-
leri olustugunu belirten miidiir yardimeilart MY6, MY9, MY 13 ve MY 14’lin goriisleri
su sekildedir:

“Gorev siiremin 4 yil olmasi, siirem bitince ne olacagimin belirsizligi ve buna

bagh olarak kariyer planlamas: yapamamam... Bu belirsizlik gorev ile ilgili ka-

fada soru isaretleri olusturuyor” (MY0).

“Kariyer planlamamda su degisti... Daha once islere iyice hakim olur, acele

etmeden kendimi hazir hisseder ve firsatim da olursa miidiir olmak igin ¢aligirim

diyordum. Ama simdi ilk firsatta miidiir olmak icin elimden geleni yapmak isti-

yorum... Benim bu yonetim sevdamdaki ¢ikis noktam fark yaratmakti, farkl ol-

makti ya da... Memurluk yapmak degil sadece... Diiriist, her zaman elinden ge-

leni yapmaya ¢alisan... Ogrenciye, ogretmenlere etki eden... Ancak bu asamada
¢ok etkimin olamayacagin anladim. Bir seyleri degistirebilmek i¢in en azindan
okul ekseninde bir fark yaratmak i¢in o okulda miidiir olmak gerektigini anla-

dim...” (MY9).

“Su an tekrar sinav ve miilakat olsa da kariyer basamaklarina miilakatin tekrar

girmis olmasi ileride sorun olarak karsimiza ¢ikacak diye diistiniiyorum. Ciinkii

miidiir yardimcisi olurken sadece miilakatla atanmis olsam da adil oldugunu pek
diistinmiiyorum” (MY13).

“Bireysel anlamda, ‘acaba sinif ortami daha mi iyiydi’ dedigim zamanlar olma-

di degil... Ogretmenler dersinden ¢cikip evine kafeye gidiyor, kendilerine ailele-
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rine zaman aywiyor ama ben evrak isleri ile ogrenci devamsizliklar ile ugrasi-

yorum... Kendimi sorguluyorum bazen istedigim bu muydu diye...” (MY14).

4.4 Sorunlara Kars1 Kullanmilan Stratejiler ve Coziim Yollar:

Calisma grubundaki miidiir yardimecilarinin 6gretmenlikten miidiir yardimeiligi-
na gegis siirecinde ortaya ¢ikan sorunlara cevap vermek i¢in kullandiklari stratejiler ve
¢ozim yollari; etkili iletisim, danisma, zamana birakma, bireysel ¢aba ve tecriibe edin-

me seklinde siralanabilir. Miidiir yardimcilarinin kullandiklar stratejiler Tablo 4.10°da

gosterilmistir.

Tablo 4.10

Sorunlara Karst Kullanilan Stratejiler ve Coziim Yollart

Stratejiler ve Coziim Yollari Miidiir Yardimcisi

Etkili iletigim MY5, MY6, MY8, MY 10, MY12, MY13, MY16
Bireysel ¢aba MY1, MY2, MY8, MY12, MY 14
Danigma MY1, MY9, MY11, MY15, MY18
Zamana birakma MY7, MY8, MY14, MY17, MY19
Tecriibe edinme MY3, MY8

Tablo 4.10 incelendiginde miidiir yardimcilarinin 7’sinin gegis siirecinde ortaya
¢ikan sorunlara karst etkili iletisim yollarini kullanmay tercih ettikleri goriilmektedir.
Sorunlarin {istesinden gelme konusunda ¢ogu miidiir yardimcisi tarafindan tercih edilen
etkili iletisim becerilerinden farkli olarak; miidiir yardimecilari tarafindan kullanilan bas-
kalarina danigma ya da bagkalarindan yardim isteme, sorunun {izerine gitmeyip zamana
birakma ve de bireysel bilgi ve ¢aba ile ¢oziim iiretme yollar1 gelmektedir. En az kulla-
nilan ¢6ziim yolu ise sinama yanilma yontemleri kullanarak o sorun karsisinda tecriibe
edinerek basa ¢ikma gelmektedir. Digerlerinden farkli olarak sadece MY4 profesyonel
bir meslek olarak goriilmeyen miidiir yardimeciligr gérevinde herhangi bir strateji kul-
lanmaya gerek olmadigini su sekilde ifade etmistir:

“Herhangi bir strateji kullanmayr gerektirmiyor. Ciinkii yoneticilik iilkemizde

bir uzmanhk alani olarak degil, ikinci gorev olarak gériiliiyor. Hatta biraz daha

ileri gidip ‘angarya’ da diyebilirim” (MY4).

Birbiriyle i¢ i¢ce ge¢mis yontemler olarak karsimiza ¢ikan miidiir yardimeilarinin

problem ¢dzme yollar1 bu kisimda ayr1 basliklar altinda 6rneklendirilmeye caligilmistir.
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4.4.1 Etkili iletisim

Etkili iletisim yollarin1 sorunlarin iistesinden gelmek i¢in kullanmayi tercih eden
miidiir yardimcilarina ait bazi goriisler su sekildedir:

“Cogulcu dili kullanmak gerekiyor. Emir ifadeleri kullanilmamali, “yapin’ de-

gil “yapalim” tercih edilmeli ornegin” (MY5).

“Dogru ve etkili iletisim ¢cok énemli. Sorunlara aninda miidahale énemli. Yone-

tim kadrosunun ortak davranig gelistirmesi ve ortak dil kullanmasi her seyi yo-

luna koyabilecek bir ¢oziim...” (MY6).

“Iletisim ve iyi niyet temel sart elbette. Bu konuda insanlarla empati kurarak on-

lart anlamaya ¢alisarak biraz kendimi yatistirmaya ¢alisiyorum tabi ki ama bu-

nun ¢oziim olmadigi zamanlar da olabiliyor. Anlasilmadiginizi hissettiginiz du-
rumlar oluyor. Sevdiginiz insanlarla sorunlar: paylasarak ya da kendi i¢ diin-
yamda ¢ozmeye ¢alisiyorum” (MY12).

“Oncelikle giiler yiizle karsilayip sorunlart halletme yoluna gidiyorum. Herhan-

gi bir gerilim ortami olusmadan karsimdaki kimseye gorev ve sorumluluklarini

hatirlatarak sorun ¢tkmasint engelliyorum” (MY13).

“Her konuda anlayisli davranmaya ¢aligtyorum ve ortak kararlar aliyorum. As-

la emir vermem, tepeden konusmame... Birlikte karar almak ve harekete ge¢mek

en glizel yol” (MY16).

Ifadelerden anlasildig: iizere dogru ve ortak bir iletisim ydntemi ile sorunlar ele
alindiginda kolayca ¢6zlime ulasilabilecegi miidiir yardimcilarinin ortak goriisli olarak
kabul edilebilir. MY5 ve MY16 bu konuda emir veren amir olma yerine kolektif bir dil
kullanmay1 tercih etmektedir. MY6 ise yonetici kadrosunun bir araya gelerek ortak bir
tavir ile olaylar1 ele almasi gerektigini vurgulamistir. MY 12 bireysel anlamda basa ¢iki-
lamayacak sorunlar olustugunda da yakin ¢evredeki bireylerle bu sorunlarin paylasiima-
sinin kisiyi rahatlatabilecegini savunmustur. MY 13 dogru iletisim yollar1 ile muhatabina

gorev ve sorumluluklarini hatirlattigini belirtmistir.

4.4.2 Bireysel caba

Bireysel yontemlerle sorunlar karsisinda ¢6ziim liretmeyi tercih eden miidiir yar-
dimcilarinin goriisleri su sekildedir:

“Dogrudan kendim arastirmalar yaparak, kilavuzlar okuyarak bilgiye ulastim.

Farkl okullardan daha tecriibeli miidiir yardimcisi veya memur arkadaslara

danisarak az da olsa destek aldim” (MY1).
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“Ctkan zorluklara gerilimlere genelde hep kendim gogiis germeye ¢alistyorum.
Aslinda benim sitkintim da burada. Yetisemedigim yapamayacagim yerde dur-
mam gereken yerde duramiyorum. Her seyi omuzlamaya ¢alisiyorum bu da yip-
ratiyor tabii... Stkinti olan durumlart muhatap kim ise onunla dogrudan konus-
mak gerekiyor. Fikir alig verisi olmasi gerekiyor...” (MY9).
“Elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisiyorum. O yiizden gereken neyse yap-
tigim diistiniiyorum” MY15).
“Oncelikle dgrenip kendimi gelistirerek miidiir yardimcisi olarak kendime gii-
venmeyi ogreniyorum. Dogru bildigim seyi yapryorum ve ¢ikan sorunlarda o
dogru bildigim seyi is arkadaslarimla en sakin ve yumusak halimle paylagsmaya
calisryorum. Sakin ve sogukkanl davramp dogru isi yapinca kafam rahat eve
gidiyorum” (MY18).
Daha ¢ok kendi bilgi ve tecriibelerinden faydalanarak ya da dogrudan mevzuat
arastirmasi ile sorunlara ¢6ziim tireten, kendi yontemlerini uygulayarak sorunlarin {iste-
sinden gelmeye calistiklarini ifade eden miidiir yardimcilar1 gerektiginde de baskalari-

nin goriisiine de bagvurduklarimi belirtmislerdir.

4.4.3 Danisma

Bagkalarinin bilgi ve tecriibelerinden faydalanmay: tercih eden, herhangi bir me-
selede daha tecriibeleri kisilere sorun hakkinda danigma yoluna giden miidiir yardimcisi
gortsleri su sekildedir:

“Bir sorun olustugunda, boyle durumlarda deneyimli insanlarin yardimiyla zor-

luklarin tistesinden gelmeye ¢calisttim” (MY2).

“...Ben genellikle her ne konu olursa olsun yardima ihtiyacim varsa ya da yeter-

siz hissediyorsam kendimi, okul miidiiriime, memur arkadasa ya da tecriibeli bir

ogretmene danismayt segiyorum yani o konuda uzman diyebilecegim birisine.

Insanlarla iligki konusunda ailemle, ablamla bile fikir aligverisi yaptigim oluyor.

i)

Sorunu biiyiitmek yerine uygun kosul ve zamani bekleyip ¢ozmek en iyisi’

(MY14).

MY 14 bagkalarindan yardim istemeyi, onlarla fikir aligverisinde bulunmay1 ter-
cih ettigini belirtmis ve bunun yaninda sorunlarin uygun zaman ve sartlarda ¢oziilmesi

gerektigini de vurgulamistir.
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4.4.4 Zamana birakma

Bazi miidiir yardimcilart da ¢ogu zaman sorunlarin {izerine gidilmesi basit so-
runlar1 daha da karmasik hale getirebilecegini diisiinerek onlarin uygun zamana biraki-
larak da ¢oziilebilecegini ifade etmislerdir. Bu konudaki miidiir yardimcis1 goriisleri su
sekildedir:

“Ani ve hizli ¢oziim yollarindan ziyade diigiinerek ve zamana yayarak gergekgi

¢oziim yollart bulmaya ¢alisiyorum elimden geldigince...” (MY7).

“Bazi zorluklart olsa da ciddi bir ikilem ya da gerilim meydana getirmeden ha-

reket etmeye ¢alistim. Genelde sakin kalip o kiiciik kriz anlarinin ge¢mesini ve

sonrasinda neye nasil bakilmasi gerektigini gérmeye ¢alistim. Bu da bana yar-

dimci oldu” (MY17).

“Duruma gére soruna goére hareket ediyorum. Kaginma davranisini da ¢ok kul-

lantyorum sorunun tizerine gitmek yerine...” (MY19).

4.4.5 Tecriibe edinme

Tecriibe edinme yani sinama yanilma yoluyla 6grenmenin bir¢cok konuda birincil
problem ¢6zme anlayist oldugunu “kervan yolda diiziiliir” ifadesiyle vurgulayan MY,
midiir yardimciligr 6ncesinde uygulamaya doniik herhangi bir egitim verilmemesinin
sonucunda bu stratejiyi kullanmak zorunda kaldigin1 vurgulamaktadir.

“Bu konuda formal bir takim egitim alarak planlanan islerle ilgili eksikleri goz-
lemleme ya da olmas: gerekenleri ¢ok daha sistematik sekilde ele alma konusun-
da bir yaklagim sergilemek miimkiin elbette ama biz daha ¢ok isin i¢inde ‘kervan
volda diiziiliir’ mantigiyla hareketle, o anki sartlara gére ¢oziim yollart buluyo-
ruz. Genellikle saghkl iletisim kurmaya ¢alisarak var olan sorunlarin tistesin-
den gelmeye gayret gosterdim, bazen de akisina birakarak sorunun dogal yollar-
la ¢oziilmesini bekledim. Sicagi sicagina yarayt kasimak yerine sogumasini bek-
ledim... Ogrencilerimizle ya da velilerle de uygun bir dille iletisime gecerek so-
run ortadan kalkabiliyor. Iletisim her zaman da ¢éziim olamayabiliyor. Boyle
durumlarda da tecriibeli abilerimizin hocalarimizin bilgi ve becerilerinden fay-
dalaniyoruz” (MYS$).

Birgok farkl: stratejiyi elinden geldigince bir arada kullanmaya calistigini ifade
eden MY8 gibi MY3 de sorunlara, durumlara ve kisilere gore farkl: stratejiler kullanila-

bilecegini savunmakta ve tecriibe konusuna vurgu yapmaktadir:
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“Bunlar genellikle tecriibe ile ortaya ¢ikan ¢oziim yollart oluyor. Daha énce ya-
sadigim bir sorunda eger etkili bir ¢oziim elde etmis isem diger durumlarda da
onu kullanmaya ¢alisiyorum. Ve tecriibe ile zamanla stratejiler gelisiyor diyebi-
lirim. Kullandigimiz yontemler de sorunlara ve kisilere gore, muhataba gore de-
gisebiliyor. Bazist iyi tatl dilden anliyor, bazilart da sert dilden anliyyor. Her du-
rumda farkl yaklasimlar sergilemek gerekebiliyor. Tek bir yontem soyleyemiyo-
rum yani” (MY3).

4.5 Karsilasilan Problemleri Asma Konusunda Alinan Destek
Karsilagilan problemleri asma konusunda kimlerden ve ne tiir destek aldiklari
miidiir yardimcilarina sorulmus ve alinan cevaplar dogrultusunda; okul midiirii, miidiir

yardimcilari, 6gretmenler ve diger destek gruplar1 seklinde kategoriler olusturulmustur.

4.5.1 Okul miidiiriiniin destegi

Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarina goérevlerine gecis siirecinde
okul miidiirlerinden destek alip almadiklar1 ve de almislarsa ne tiir destekler aldiklari
sorulmustur. Alinan cevaplar dogrultusunda yeni miidiir yardimcilarinin okul miidiirle-
rinden genel olarak rehberlik, fikir aligverisi, problem ¢ézme, karar alma ve is boliimii
konularinda destek aldiklar1 anlagilmistir. Calisma grubundaki 19 katilimer arasinda yer
alan 4 mudiir yardimcist gerekli durumlarda okul miidiirlerinin destegini aldiklarini ifa-
de etmistir. 12 miidiir yardimcisi ise her tiirlii konuda “tam destek™ aldiklarini belirtmis-
tir. Sadece MY4, MY11 ve MY 19 “pek destek almiyorum” seklinde soruyu cevaplamis-
tir:

“Sadece diger miidiirlere nazaran bir tik daha adaletli oldugunu diigiiniiyorum.

Onun disinda destek gormedim” (MY4).

“Genel anlamda aldigim bir destek yok, destek bizlerden ona oluyor...” (MY11).

Problem ¢6zme konusunda aldiklar1 destekleri anlatan MY1, MY5 ve MY 6 nin
ifadeleri su sekildedir:

“Ortaya ¢ikan problemi asma konusunda fikir alisverisi yapryoruz” (MY1).

“Yonlendirme konusunda ilk baslarda yasadigim problemlerde ama sonrasinda

zaman gegince bu problemi kendin ¢ozmenin daha kolay oldugunu anliyorsun”

(MY5).

“Zaman zaman 6gretmenler konusunda karsilastigim problemler i¢in ona dani-

sarak destek aliyorum” (MY6).
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Karar alma ve onay verme konusunda okul miidiiriinden destek alan MY2’nin
ifadesi su sekildedir:

“Sadece bazi konularda, onun da onayimin gerektigi konularda zaman zaman

bilgisine bagvuruyorum” (MY2).

Okul miidiirlerinden danismanlik, bilgi, tecriibe gibi bir¢ok konuda “her tiirlii
destek” aldiklarini ifade eden bazi miidiir yardimcist goriisleri su sekildedir:

“Okul miidiiriim genelde herhangi bir durumda yanlis yaptigim bir seyde ar-

kamda duruyor ve sorumlulugu alabiliyor. Bu konuda okul miidiiriimiin her tiirlii

destegini alryorum” (MY3).

“Stirekli iletisim halinde olarak her konuda destek aliyorum. O da belirttigim

gibi bu okulda yeni birisi. Ogretmenler eski... Birbirimize destek olmaya ¢alisi-

yoruz her konuda... Is paylasimi olsun, personel isleri, 6grenci isleri ayrimi gi-

bi...” (MY7).

“Anlayisl yaklasimi ve giiven duydugunu hissettirmesi ile birlikte motivasyonel

konusmalar: olumlu bakis agis1 kazanmamizda etkili oluyor. Resmiyet elbette ge-

reklidir ancak onun étesinde bir abi, bir baba tarzi yaklasimlar: yapici sakinles-

’

tirici ve giiven verici olmakta ve kurum kiiltiiriine de olumlu etki katmakta...’
(MY8).

“Ilk sene her konuda neyin nasil olmasi gerektigi konusunda fikirlerini diisiince-
lerini sordum ve o da bana ¢ok sey katti. Hi¢bir zaman yalniz birakmadi, rehber-
liketti...” (MY9).

“Yeni oldugum icin hemen hemen her seyi miidiiriime soruyorum. O da bana
yardimct oluyor... Sag olsun agabeylik yapiyor. Her iste rehberlik ediyor”
(MY10).

“Yonetsel sorunlari okul miidiiriimiizle paylasabiliyoruz. Toplantilarda konusu-
yoruz ve o da bizim orgiitlenme, is paylasimi gibi konularda soylediklerimize
deger vererek yeniden diizenlemeler yapabiliyor” (MY12).

“Bilgisinden faydalaniyorum her daim. Takildigim yerler oldugunda ona danigi-
yorum, o da benimle bilgi birikimini paylasiyor. Tecriibelerini dinliyorum ve ka-
fama takilanlart mutlaka danisiyorum”™ (MY17).

Midiir yardimcist ifadelerinden yola ¢ikilarak gorevlerinin ilk yillarinda okul

midiirlerinin her konuda destegini alan yeni miidiir yardimcilarinin yonetsel siireclerde
kuruma uyum saglama, gorev ve sorumluluklarini yerine getirme, karar alma, planlama

ve benzeri durumlarda kendilerine olan giivenlerinin arttig1 anlagilmaktadir.
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4.5.2 Diger miidiir yardimcilarinin destegi

Yeni miidiir yardimcilarina gorevlerine gecis siirecinde okuldaki diger miidiir
yardimcilarindan destek alip almadiklari, aliyorlarsa ne tiir destek aldiklar1 sorulmustur.
Okullarinda tek miidiir yardimcisi olarak calisan 9 midir yardimcis1 (MY3, MY7,
MY9, MY13, MY14, MY15, MY16, MY17, MY19) disinda kalan 10 miidiir yardimci-
sindan 9’u verdikleri cevaplarda okullarinda birlikte ¢alistiklar1 diger miidiir yardimcila-
rindan ig boliimii, orgiitlenme ve rehberlik konularinda destek aldiklarini ifade etmisler-
dir. Sadece MY4 okuldaki diger miidiir yardimcilarinin olumlu katkidan ¢ok olumsuz
etkilerinin oldugunu vurgulamistir:

“Tam tersi dedikodu, arkadan is ¢evirme, ayak kaydirma, cekememezlik seklinde

olumsuz etkilerini goriiyorum...” (MY4).

Is yiikiinii paylasma, is boliimii yapma konusunda destek aldiklarmi belirten
MY1 ve MY10 ile ayn1 sekilde MY2, MY 11 ve MY 12 de bir ekip olarak isleri yiiriit-
tilklerini ifade etmislerdir:

“Bir ekip ruhu icinde ¢alisiyoruz. Aramizda is boliimii yapiyoruz ama gerekti-

ginde de beraber biitiin isleri yiiriitiiyoruz” (MY2).

“Genel anlamda sikintilarimizi paylasirken, birbirimize yogun islerde yardimct

oluyoruz” (MY11).

“Is paylasimi konusunda birbirimize yardimct oluyoruz ve karsilastigimiz zor-

luklarda birbirimize destek oluyoruz. Yogun oldugumuz donemlerde birbirimize

yardimci oluyoruz” (MY12).

Orgiitlenme konusunda destek aldigini belirten MY6 disinda MY5, MYS ve
MY 18’in rehberlik etme, bilgi aligverisinde bulunma ve is ve isleyisle ilgili her hususta
birbirlerine destek olma konusundaki ifadeleri su sekildedir:

“Ilk basta okulda kidemli olanlardan islerin nasil yapilacagi konusunda fikirler

aldik ama daha sonra kendim okuyarak arastirarak dogruyu bulmaya ¢alistim”

(MY5).

“Hepsi ile saghkli iletisim kuruyoruz ve sag olsun hepsi iyi niyetli, yardimsever
kisiler olarak desteklerini her daim gésteriyorlar” (MYS).
“Yapamadigim anlayamadigim konularda mutlaka destek rica ediyorum”

(MY18).
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4.5.3 Ogretmenlerin destegi

Yeni gorevlerine gecis siirecinde 6gretmenlerden ne tiir destek aldiklarina iliskin
sorulan soruya miidiir yardimcilarinin verdikleri cevaplardan yola ¢ikilarak c¢alisma
grubundaki 8 miidiir yardimeisinin 6gretmenlerden fikir alisverisinde bulunma, égrenci
ve velilerle iletisime ge¢me Ve de etkinliklerin yiiriitiilmesi konularinda yardim aldiklar
anlagilmistir. 6 miidiir yardimcist herhangi bir destek almadiklari belirtmis, 5 miidiir
yardimcist da 6gretmenlerden gérev ve sorumluluklar1 disinda herhangi bir beklenti
icerisinde olmadiklar1 yoniinde yanit vermistir. Herhangi bir destek almadiklarini ifade
eden bazi midiir yardimcisi goriisleri su sekildedir:

“Ogretmenlerden is konusunda ya da kendimi gelistirme acisindan bir destek

aldigim séylenemez” (MY2).

“Etkisizler. Herkes kendi halinde...” (MY4).

“Hi¢bir sekilde destek olmuyorlar...” (MY7).

“Ikili konusmalar disinda iiziilerek soyliiyorum ki Ogretmenlerimize tamamen

destek olan bizleriz” (MY11).

“Herkes kendi isini ve sorumlulugunu yerine getiriyor” (MY15).

MY 11 6gretmenlerden destek alamadigini belirtirken asil destegin onlar tarafin-
dan 6gretmenlere saglandigini vurgulamistir. Yalnizca kendi gorev ve sorumluluklarini
yerine getirmelerinin yeterli olacagini diisiinen, 6gretmenlerden sadece kendi aldiklari
kararlara ve yaptiklari islere saygi gostermelerini bekleyen midiir yardimcilar ifadeleri
ise su sekildedir:

“...Her birisi kendi isinde giiciinde insanlar ancak pek gelip ne derdin var nasil

yardimct olalim demiyorlar. Ama ‘¢ok yogunsunuz hocam, Allah kolaylik versin’

demeleri bile yetiyor aslinda bazen... Ben de pek yardima agik degilim galiba...

Herkes kendi isini yapsin yeter diyorum sanirim...”" (MY9).

“Arkadaslar isgini iyi yaparsa biz de mutlu oluyoruz. Bu da bize yetiyor”

(MY10).

“Birebir aldigim herhangi bir destek olmuyor. Isimizi kolaylastirip gorevlerini

vaptiklar: siirece zaten bize destek olmus oluyorlar. Bana saygi duyuyorlar bu

da bizim igin yeterli” (MY12).

“Gorev ve sorumluluklarini yerine getirerek ve islerini zamaninda yaparak ye-

terli destegi saglamis oluyorlar” (MY13).

“Okul i¢inde onlara hangi gérevler verildi ise onlar: yapiyorlar. Ara sira hatir-

latmak gerekiyor sadece” (MY14).
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Ogretmenlerden &grenci isleri, veli iletisimi gibi konularda ve planlanan etkin-
liklerin ytiriitiilmesinde yardim aldiklarini ifade eden miidiir yardimeis1 goriisleri su
sekildedir:

“Veli ve ogrenciler hakkinda veri toplama, onlara ulagsma konusunda destek ali-

yorum” (MY1).

“Bir is yapacagimizda tecriibeli ogretmenlerimizin tecriibelerinden faydalaniyo-

rum, ya da bir sey yapilacaginda arkadaslarimizla nasil olacagi iizerine fikir

alig verisinde bulunuyorum. Dogru olur mu, yanls olur mu, uygun mudur di-

ye...” (MY3).

“Bizim okul meslek lisesi oldugu icin boliim sefleri bu anlamda daha ¢ok destek

saglyorlar” (MY5).

“Ogretmenler de sag olsunlar pozitif tutumlariyla gérevimizi dogru yaptigimiz

izlenimi yansitiyorlar. Yer yer bireysel farkliliklardan kaynakly ister istemez so-

rumluluk alanlarinda bazi ogretmenlerimizin aksakliklar: karsisinda anlasmaz-
liklar olsa da igleri birlikte yoluna koyuyoruz” (MYS).

“Okuldaki isleri birlikte yiiriitiiyoruz. Bazi arkadaslar ogrenci islerinde yardim-

ct oluyor. Devamsizlik girisi yapryor mesela...” (MY16).

“Planlanan etkinliklerin yiiriitiilmesinde, bazi evrak ve arsivleme iglerinde bana

yardimci olanlar var” (MY17).

“Ogretmenlerle isbirligi icerisinde sorunlara yaklasiyoruz ve sorunlart birlikte

goziiyoruz” (MY19).

4.5.4 Diger destek gruplari

Gorevlerine yeni baglayan miidiir yardimcilarina i¢inde bulunduklar1 gegis stire-
cinde okul miidiirii, miidiir yardimcist ve 6gretmenler disinda bagka kimlerden ve ne tiir
destekler aldiklar1 sorulmus ve midiir yardimcilarindan alinan cevaplar dogrultusunda
farkli okullarda calisan yonetici (miidiir/miidiir yardimcisi) arkadaslarindan, aile fertle-
rinden, ilge milli egitim miidiirliigii ¢alisanlarindan ve de okul aile birligi ve velilerden
yardim aldiklari anlagilmistir. MY7, MY11, MY15 ve MY17 ise digerlerinden farkli
olarak herhangi bir destek almadiklarini ifade etmislerdir. Bazilar1 da birden fazla des-
tek grubundan yardim aldigini belirtmistir. Diger destek gruplarina iligkin detaylar Tab-

lo 4.11°de verilmistir.
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Tablo 4.11

Diger Destek Gruplart

Destek Grubu Destek Tiirii

Diger yoneticiler bilgi ve tecriibe paylagimi

Aile fertleri moral, motivasyon, manevi destek

Milli Egitim Miidiirliigii calisanlart  mevzuat ve mali isler

N R O N =

Okul Aile Birligi ve veliler mali isler ve okul etkinlikleri

Tablo 4.11 incelendiginde en ¢ok destegin diger okul yoneticileri (okul miidiri
ve miidiir yardimcilari) tarafindan saglandigi gériillmektedir. MY1, MY2, MY3, MY?9,
MY12, MY18 ve MY 19 bilgi aligverisi ve tecriibe paylasimi konusunda arkadaslik ilis-
kileri ile diger okul miidiir ve miidiir yardimcilarindan destek aldiklarini ifade etmisler-
dir. ikinci sirada ise aile fertleri yer almaktadir. MY4, MY5, MY8, MY10 ve MY 14
gorevin getirdigi zorluklar ve stres karsisinda ailenin manevi destegine her zaman ihti-
yag¢ duyduklarini ifade etmislerdir. Calisma grubunda yer alan 4 miidiir yardimcisi ise
ozellikle mali isler ve mevzuat konusunda miidiirlik ¢alisanlarindan bilgi aldiklarini
belirtmislerdir. MY6 ve MY 15 de okulda ger¢eklesen etkinlik ve organizasyonlar konu-

sunda okul aile birligi ve velilerden destek aldiklarini ifade etmislerdir.

4.6 Yoneticilik Gorevi ve Sisteme iliskin Goriisler

Bu kisimda yeni miidiir yardimcilarindan gorevlerindeki degisiklikle, egitim
anlayisi, sistem ve okul isleyisi algilarinin nasil etkilendigi, yasadiklar1 hayal kiriklikla-
rinin olup olmadigi, kariyer planlamalarinda neler olduguna iliskin alinan cevaplar dog-

rultusunda alt basliklar olugturulmus ve agiklanmistir.

4.6.1 Egitim anlayisina olan etki

Miidiir yardimcilarinin gorevlerindeki bu degisiklik, egitim anlayislarini, sistem
ve okul isleyisi algilarini nasil etkiledigine ve 6grenciler, veliler, personel ve diger pay-
daslar ile etkilesimlerini nasil etkiledigine iliskin sorulan sorulara verdikleri cevaplar
dogrultusunda sistem hakkinda detayli bilgi ve tecriibe sahibi olduklari, gérev ve so-

rumluluklarinda artis oldugu ve de insan iligkilerinin formallestigi anlasilmistir.
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Sistem hakkinda detayli bilgi ve tecriibe sahibi olma. Egitim sistemi ve isleyise
yonelik detayli bilgi ve tecriibe sahibi olarak olay ve olgular hakkinda genis ve farkl
bakis agilarina sahip olduklarini belirten miidiir yardimcilariin goriisleri su sekildedir:

“Sistemin biitiiniinii anlamami sagladi. Ornegin édeneklerle ilgili yiiriitiilen is-

lemleri, Okul Aile Birligi harcamalari gibi konularda bilgi sahibi oldum. Disar-

dan goriindiigii gibi olmadigini anladim” (MY1).

“Sistemin bir¢ok eksiklerini gormemi sagladi. Okul isleyisi a¢isindan da 6gret-

menlerin goziiyle idarecilige bakmaya bagladim. Kucaklayici biitiinlestirici yo-

netici anlayisina sahip oldum” (MY2).

MY1 ve MY2’nin ifadelerinde goriildiigii iizere; 6gretmen iken daha dar bir
perspektife sahip olan katilimcilar, miidiir yardimeisi olduktan sonra sisteme doniik bii-
tiinciil ve farkli bir bakis agisina sahip olduklarini ifade etmislerdir. Benzer sekilde
MY3, MY4, MY12 ve MY19 da egitim siireglerine kars1 6gretmenlerin genelinin sahip
oldugu sadece sinif ortamindan ibaret olan yonetim anlayisinin okul yonetim siirecleri-
nin tamamini kapsayarak genisledigini vurgulamistir:

“Gorev degisikligi yaptigim zaman bakis a¢imin degistigini gordiim. Eskiden
idareciligi ¢ok kolay bir is olarak goriiyordum. Géreve bagladiktan sonra anla-
dim ki idarecilik gercekten zor. Ogretmenken sadece kendi sinifini ve kendi so-
rumluluklarini biliyorsun ancak idarecilige gegtiginde biraz énce de soyledigim
gibi biitiin okulun sorumlulugunu alyyorsun. Ogrenci veli ve personel arasinda
bir denge kurmaya ¢aligsryorsunuz miidiir yardimcisi oldugunuz igin. Hatta gere-
kirse miidiir ile ogretmenler arasinda da bir koprii gorevi goriiyorsunuz diyebili-
rim” (MY3).

“Idareci olmak kisiye farkli bir bakis agisi kazandiriyor. Ogretmenlerin yapmast

gereken islerde aksaklik olustugunda, nébete ge¢ gelmek, derse geg girmek, go-

rev verildiginde ogretmenin olumsuz tepki vermesi ve benzer durumlar daha ¢ok
goze batiyor. Ogretmenken kendimden sorumluydum ve sadece gézlemliyordum.

Fakat idareci olunca bu tarz aksakliklara miidahale etmek, sorumluluklarini

bilmeyen ogretmenlerle ugrasmak ¢ok garip geliyor” (MY4).

“Miidiir yardimcilig tabii ki egitimi idarecilik agisindan degerlendirme ve bakig

agist kazanma firsati sunuyor bana. Tiim personel ile ve paydaglarimiz ile olum-

lu iletisim kurdugumu diistiniiyorum. Bransimin da rehberlik olmasi sanirim in-
san iligkileri ve sorunlara ¢éziim bulma konusunda isimi kolaylastiriyor. Idare-

cilerin sorunlart ve milli egitimin sorunlarini daha yakindan tanima firsatt bul-
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dugumu diisiiniiyorum. Ogrencilerimle égretmenlerimle siirekli iletisim halinde-
yim” (MY12).

“Olaylara tek pencereden degil farkli pencerelerden bakmayr ogrendim. Biitiin-
ctil bir bakis agist ile bakmaya basladim. Okul is ve isleyisi konusunda da bazen
okulun biitiin yiikiinii ¢ekiyor gibi hissediyorum. Bu da psikolojik olarak bizi yo-
ruyor diyebilirim” (MY19).

Gorev ve sorumluluklarda yasanan artis. Okul miidiiriniin verdigi yetki ile bir-
likte egitim siireglerinde denetim rolii de iistlenen miidiir yardimcilar1 beraberinde gelen
sorumluluk artisina da vurgu yapmuslardir. Ogretmen, dgrenci, veli ve okul miidiirii
arasinda iletisim stirecleri bakiminda bir “koprii gorevi” gordiiklerini ifade etmislerdir.
Vazifeleri geregi lizerlerine diisen sorumlulugun arttigin1 ve beraberinde de is yiikiiniin
fazlalastigini, 6gretmenken kolayca yiiriitiildiigiinii diistindiikleri islerin aslinda hi¢ de
kolay yiirtimedigini, 6gretmenken kendilerine yansitilmayan sorunlarin ya da aksaklik-
larin oldugunu anladiklarini ifade eden miidiir yardimeisi goriisleri su sekildedir:

“Onceden biitiin isi 6Sretmenlerin yaptigini diigiiniir, Miidiir yardimcilarinin ¢cok

daha rahat zaman gegirdigini diistintirdiim simdi fikirlerim 180 derece degisti

okulun biitiin isini miidiir yardimcilarinin yaptigini diistiniiyorum. Problemli og-
rencileri, ailevi sorunu olanlari, maddi sorunu olan égrencileri tammaya basli-
yorsun. En kétiisii de dostlarimin azalmaya basladigini gériiyorsun” (MY10).

“Yoneticilik islerinin sanmldigi kadar basit yiiriimedigi, her an bir sorun ¢ikabi-
lecegini gordiim. Sistemin yavashgini, yapilmamasi gereken isleri yapmak zo-
runda kaldigimizi... Okullarimizin daha ¢ok gelistirilmesi ve iyilestirilmesi ge-
rektigi kamsindayim. Diger paydaslarla etkili bir egitim gergeklestirmek istiyor-
sak; iletisimimiz kesinlikle iyi olmali. Yoksa baska islerle ugrasirken yoneticilik
gorevimizi yerine getiremeyiz” (MY13).

“... The grass is always greener on the other side of the fence.” ‘Komsunun ta-

vugu kaz gortiniir’ derler... Degisiklik zor ama olmasi gerekiyor diye diisiiniiyo-

rum. Insan degisimle gelisen bir varlik sonugta. Ogretmenken dersin var, sinifin,
ogrencin belli... Veli derdi yok... Ama simdi biitiin okul, biitiin ogrenciler sizin
sorumlulugunuzda. Velilerle, dgretmenlerle her konuda karsi karsiya gelebili-
yorsunuz. Ama isin geregi bu...” (MY14).

“Disiplinli egitimin énemini fark ettim. Disiplini elden biraktigin an ogrenci,

veli, hatta personel dahil herkes bu durumu kullanabiliyor” (MY16).
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MY10, MY13, MY14 ve MY16 icin ortak goriis “hi¢bir seyin disaridan goriin-
diigii gibi olmadig1” seklinde 6zetlenebilir.

Insan iliskilerinin formallesmesi. Artan sorumlulukla birlikte gorevleri geregi in-
san iligkileri ve iletisimde de farklilagmalar oldugunu belirten miidiir yardimcilari,
MY 10’nun da ifade ettigi gibi arkadaslk iliskilerinin azaldig1 yoniindedir. Ogretmenlik
gorevi siiresinde diger 6gretmenlerle sosyal, informal iliskileri rahat¢a yiiriitebilirken
yoneticilik boyutunda bu durumun da degistigini ifade etmislerdir:

“Daha biitiinciil ve érgiitsel diisiinmeyi ogrendim. Ozellikle planlama konusun-
da onceden 1 smifi diisiintirken simdi 51 smifin planlamasin saglyorum. Ayni
anda hem 6gretmen, hem personel, hem yénetici kadrosuyla stirekli etkilesim ha-
linde olmak kisilere kars: farkli davramislar gelistirmeme sebep oldu. Calisan
personeli 6gretmeni tamidikg¢a islerin en kisa yoldan nasil ve kime yaptirilabile-
cegini ogrendim” (MY6).

“Hayallerimdeki ve diistincelerimdeki gorev tamimlari ile icinde bulundugum
sistemin isleyisi ¢ok farkli. Sistemdeki tiim paydaslar genellikle tek tarafli ve
benmerkezci olarak isleyise izin verdigi icin paydaslara gore hareket edildiginde
genellikle sorun ¢ikmiyor” (MY7).

“Miidiir yardimcisi olarak herkes ve her seyle olan iliski diizeyimiz ve iletisim
seklimiz formal olarak degisse de bireyselde dostluklar ve samimiyet degismedi.
Pozisyonlar makamlar gelip gecicidir, énemli olan gok kubbe altinda hos bir
sada birakmak ve insan biriktimek diyelim... Egitim anlayisimizda inovasyonel
ve modernist farkli bakis agilar: kazanarak idarenin bizzat icerisinde, sistemin
merkezinde olmanin aslinda sorunlar: ¢ok daha net gormemizi sagladigin da
fark etmig olduk” (MYS).

“Daha ¢ok insanlarla olan iliskilerimde farklilik oldu. Onlar sadece isle ilgili
konularda yanima geliyorlar” (MY11).

Insan iliskilerinin formallesmesinden kaynakli olarak 6grenci ile olan iletisimle-
rinin de eskisi gibi olmadigint ve bu durumdan rahatsiz olduklarini dile getiren MY5 ve
MY, asil igleri olan 6gretmenligi yaptiklart sinif ortamindan, 6grencilerle gergeklestiri-
len egitsel faaliyetlerden uzak kalmalarini su sekilde ifade etmislerdir:

“Ogretmenlik bana sorarsamz daha aktif, égrenciyle daha ic ice ve samimi.

Miidiir yardimcisi ister istemez bir makam ve 6grenciyle aranizda bir duvar 6rii-
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yorsunuz. Egitimden, kendi bransinizdan uzak kalmaniz agisindan iiziicii ayrica”

(MY5).

“Cok biiyiik bir degisim olmadi bende genel olarak. Aslinda bazi seylerin far-
kindaydim ancak sadece tecriibe etmemistim. Simdi tecriibe ederek, yasayarak
daha ivi anliyoruz her seyi, biitiin zorluklari. Ogrencilerle daha ¢ok etkilesimde
olmak isterdim sadece... Egitim 6gretim konusunda olsun, genel muhabbet an-
laminda olsun... Onlarla ortak faaliyetlere bile katilamiyoruz artik yogunluktan.
Katildiklarimizda da ister istemez bir mesafe oluyor” (MY9).

Cok biiyiik bir degisim olmadigini ifade eden MY9 sadece dgrencilerle olan et-
kilesiminin azaldigini belirtmistir. Miidiir yardimcilarindan MY 15 ve MY 17 gibi egitim
anlayislarinda ve sisteme bakislarinda biiyiik bir degisiklik olmadigin1 ifade eden MY 18
kolektif ¢alisma ve etkili iletisime vurgu yapmistir. Yoneticilik gérevinde her zaman
Ogrencilerin 6n planda oldugunu ifade etmistir:

“Egitim anlayisimda herhangi bir degisiklik olmadi. Ogretmenken sistem hak-
kinda ne diisiiniivorsam hala aym fikirdeyim. Okul isleyisi ile ilgili odenek ol-
mamasinin egitim 6gretim etkinliklerine nasil yansiyabildigine taniklik etmis ol-
dum. Isini yapan herkesle etkilesim halindeyim ve herhangi bir stkintim yok. Iy
birligi icinde ¢alisilmasi taraftariyim. Birlikte karar verilip herkes iizerine diise-
ni zamamnda yaptiginda etkilesimde zaten sorun olmuyor. Ogrenciler ise her

zaman en oncelikli grup benim icin” (MY18).

4.6.2 Yasanan hayal kirikhiklar:

Gorligme sorularina ek olarak miidiir yardimcilarina goérevlerinin heniiz basla-
rinda sayilabilecek bu siiregte ne tiir hayal kirikliklar1 yasadiklari sorulmus ve alinan
cevaplar dogrultusunda insan iligkileri ve iletisimin farklilagmasi Ve fazla is yiikii ve
sorumluluklarla karsilagiimast ile ilgili sorunlar dile getirilmistir. Caligma grubunda yer
alan 7 mudiir yardimecis1 (MY5, MY6, MY 13, MY14, MY17, MY18, MY19) herhangi
bir beklenmedik durumla karsilasmadiklarini ifade etmislerdir. 19 miidiir yardimcisin-
dan 12’sinin daha onceden ongdremedikleri durumlar kargisinda kaldiklar1 ve bu du-
rumlardan rahatsiz olduklar1 verdikleri cevaplardan anlasiimaktadir. Insan iliskileri ve
iletisimin farklilasmas: hususunda goriis bildiren 7 miidiir yardimeis1 (MY1, MY2,
MY4, MY7, MY9, MY10, MY11) ile beklenenden fazla is yiikii ve sorumlulukla karsi-
lasilmas1 konusunda goriis bildiren 5 miidiir yardimeisinin (MY3, MY8, MY12, MY 15,
MY 16) ifadeleri ayr1 bagliklar altinda incelenmistir.
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Insan iligkileri ve iletisimin farklilagmasi. Miidiir yardimcisi ifadelerinden 6g-
retmenlikte oldugu gibi ya da beklenildigi gibi 6grenci, 6gretmen ve diger yoneticilerle
olan iliski ve iletisimin siirdiiriilememesi gibi sonuglar ortaya ¢ikmustir. Insan iliskileri
ve iletisim konusunda yasanan hayal kirikliklari ile ilgili MY2’nin ifadesi su sekildedir:

“Ogrenciler okula basladiginda artik onlarla aramda bir mesafe olustugunu an-

ladim. Goriinmez bir bariyer olustu sanki... Béyle bir uzaklagsma beklemiyor-

dum...” (MY2).

MY?2, gorev degisikligi sonucunda dgrencileriyle arasinda olusan mesafeden ra-
hatsiz oldugunu dile getirmistir. Uzun yillar sinif 6gretmenligi yapan ve 6grencilerle i¢
ice olan MY?2 i¢in bu durum bir hayal kirikligina sebep olmustur. MY4, insan iligkileri
konusunda okul miidiirii ve diger miidiir yardimecilari ile bekledigi olumlu iletisim siire-
cini saglayamadiklarini su sekilde ifade etmistir:

“Benim igin tek getirisi daha merkezi bir okulda ¢alisma avantaji saglamasuydi.

Avantaj dedim ama ¢ok avantaj oldugunu da séyleyemem aslinda. Yonetim kad-

romuz agisindan hayalimdeki gibi bir etkilesim olmadi diyebilirim... Fazla me-

safeli bir iletisim olmasi etkilesimi azaltiyor tabi” (MY4).

MY9 ve MY 10 benzer sekilde 6gretmenlik siirecinde kurduklar arkadaslik ilis-
kilerinin artik kalmamas1 hususundaki rahatsizliklarini su sekilde ifade etmislerdir:

“Hayalimde memurluk yapmak degil okul yonetmek vardi. Egitim-6gretim faali-

vetlerine katkida bulunmak, 6grenci ve ogretmenlerle siirekli diyalog halinde

olmak... Ama su an sadece evrak isleri ile ugrasyyorum...” (MY9).

“Yine ogretmenlikteki gibi okuldaki arkadaglarla uzun uzun muhabbet eder, bir-

likte vakit gegiririm diye diigiiniiyordum. Lakin onlar sadece derslerine girip, is-

leri bitince okuldan ¢ikip gidiyorlar... Bense aksama kadar okul isleriyle ugragi-
yorum...” (MY10).

MY7 ve MY11 insan iligkilerinin acik arama ve ¢ikar saglama {izerine kurulu
oldugunu gordiiklerini ve bu durumun onlarda hayal kiriklig1 yasattigini su sekilde agik-
lamislardir:

“Agik konusmak gerekirse; egitim camiasinda bu kadar art niyetli kisilerin ol-

dugunu bilmiyordum. Insan iliskileri tamamen bireysel menfaat iizerine kurulu...

Kendi isleri icin baskalarinin agiklarint arama pesinde olmalart beni sasirtti...”

(MY7).
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“Idareci oldugumda insanlarin ne kadar -tabiri caizse- cikar iliskisine dayali
yasadiklarini gérdiim. Insanlarin bu sekilde olmalarini gormek beni gercekten
yvaraladi1” (MY11).

MY1 ise ayn1 gorevi paylasan miidiir yardimcilar arasinda olmasi gereken da-
yanigma ve yardimlagsmanin olmadigini, bir miidiir yardimcisi arkadasin yasadigi 6nem-
li bir problemde ona pek fazla destek saglanmadigi konusundaki rahatsizligini su sekil-
de ifade etmistir:

“Kendi okulumuzda ya da genel olarak miidiir yardimcisi camiasinda birbirimi-

ze gerekli destek verilmeyebiliyor. Sahsi olarak biiyiik bir sorun yasamasam da

arkadaslarimizdan bir takim problemler yasayanlar yiiziistii birakilabiliyor. Bu

durum agimasi zor bir durum...” (MY1).

Fazla is yiikii ve sorumlulukla karsilasiimasi. Midir yardimcilarinin 6gretmen-
ken hayal ettikleri yonetici tablosu ile gercekteki yonetici profilinin birbirlerinden farkli
oldugunu goreve bagladiktan kisa bir siire sonra anladiklar1 goriilmiistiir. Bu sekilde
hayal kiriklig1 yasayan MY3, MY8, MY 12, MY 15 ve MY 16’ nin asir1 is yiikii ve zorlu-
gu hakkindaki gortisleri su sekildedir:

“dshinda égretmenlikten daha kolay olacagini sanmistim ... Ise basladiktan son-

ra ogrendim ki miidiir yardimciligi daha zor. Sinifta iken sadece sinifa hakim-

dim. Miidiir yardimciligina basladiktan sonra tiim okuldan sorumlu oluyorsu-

nuz...” (MY3).

“Tahminimden ¢ok ¢ok fazla bir is yiikii ile karsilasmam biraz beni zorladi ve
tedirgin etti tabii... Bu siire¢ her an gelisime yenilige a¢ik bir siire¢... Bunu fark
ettim. Ayni anda birden ¢ok alana hakim olabilmeyi gerektirmesi ogretmenlik ile
kiyaslanamaz diyebilirim” (MYS).

“Onemli bir hayal kirikligi1 yasamadim fakat resmi olarak idarecilige baslama-
dan once daha iyi olacagini diigiinmiistiim tabi ki... Eksik idari kadronun olmasi
farkl zorluklarin olmasina ragmen yine elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢a-
listyorum” (MY12).

“Bu kadar ¢ok is yiikii olacagini, bu kadar ¢ok zaman alacagini tahmin etmemis-
tim...” (MY15).

“Hi¢ disaridan goriindiigii gibi olmadi. Cok farkli konularda isler ¢iktik¢a geri-
lim artti. Etrafta isleri bilen birileri, yardimci olacak birileri mutlaka olmali,

yoksa ¢ok zor oluyor” (MY16).
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4.6.3 Kariyer planlamasi

Calisma grubundaki miidiir yardimcilarina kariyer planlamalar ile ilgili ne dii-
stindiikleri ve okul miidiirliigiine ge¢mek isteyip istemedikleri sorulmus, alinan cevaplar
dogrultusunda ¢alisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarindan 7’sinin (MY3, MY4,
MY6, MY8, MY9, MY 12, MY18) bir kariyer plan1 oldugu ve gerekli kosullar saglanir-
sa okul miidiirii olmak istedikleri anlagilmistir. Bu miidiir yardimcilari arasinda MY4 ve
MY9’un kariyer planlamalarinda okul miidiirliigii disinda daha iist yonetim kademele-
rinde de gorev alma istekleri oldugu goriilmistiir.

Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilarindan bazilari sartlar olgunlasti-
ginda okul miidiirii olmayi diisiindiiklerini su sekilde ifade etmislerdir:

“Sartlar el verirse okul miidiirii olmay diigiinebilirim, gelecek planlarim ara-

sinda bu da var” (MY3).

“Kariyer planlamamda okul miidiirii olmak var ancak su anki sartlar diistiniil-

diigiinde kafamda soru isaretleri de mevcut. Miidiir ve miidiir yardimciliginin ki-

sith siire ile gecici gorevlendirme olarak verilmesi aslinda biiyiik bir sorun...”

(MY®).

“Illa su noktalara geleyim sunu basarayim, daha fazlasi olsun demesek de eli-

mizden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisarak potansiyelimizi de sonuna kadar

kullanarak isin geregi neyse tizerimize diisen tiim sorumluluklar: gégiislemeye
calisiyoruz. Bize ihtiyag¢ duyulan her ise bas koymaya ¢alisiyoruz” (MYS).

“Kariyer planlamasi anlaminda biraz treni ka¢irmis olarak goriiyorum kendimi.

Yasimiz biraz gegti gibi. Tabii ogrenmek hayat boyu siiren bir sey. Firsatim

olursa yiiksek lisans, doktora yapmayt isterim. Su an boyle bir planlamam yok

ama ben de diigiinebilirim ileride miidiirliik yapmayi. Kendimi hazir hisseder bir
hazirbulunugluk olursa neden olmasin...” (MY12).

Ifadeler birbirine benzer sekilde olumlu sartlar ve kosullar olustugunda ya da
kendilerini hazir hissettiklerinde seklinde siralanmaktadir. Ancak bu ifadeler arasinda
MY6 mevcut yonetici gorevlendirme yonetmeligini elestirmektedir. Gegici siire ile 6g-
retmenlerin okullarda ydnetici olarak gorevlendirilmesinin kariyer planlamasi agisindan
motivasyonu diislirdligii soylenebilir. Ciinkii yoneticilerin okullarindaki 4 yillik gorev
stireleri sonunda gorevlerini siirdiiriip stirdiiremeyecegi o giinkii sartlara gore belirlene-
cektir. Kariyer planlamalarin1 sadece okul yoneticiligi ile smirlandirmayan MY4 ve
MY ‘un ifadeleri su sekildedir:
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“Egitim yonetimi alaninda doktora egitimimi tamamladigimi soylemistim. Aldi-
gim egitimdeki amag¢ bakanlik diizeyinde iist yonetim kadrolarinda goérev al-
mak...” (MY4).

“Daha dnce de belirttigim gibi miimkiin olan en kisa zamanda okul miidiirii ol-

mayr diisiiniiyorum. Oniimiizdeki Egitim Kurumlar: Yénetici Se¢me Sinavi’na

(EKYS) da girecegim insallah... Hi¢ hazirlanamadik ger¢i ama malum ig yogun-

lugu... Sonrasinda da sube miidiirliigiine hazirlanarak yonetim kadrosunda go-

rev almak istiyorum” (MY9).

Calisma grubunda yer alan 8 miidiir yardimcist (MY2, MY 10, MY11, MY 13,
MY15, MY16, MY17 ve MY19) ise kariyer planlari ile ilgili soruya “miidiir yardimcisi
olarak gorevimi siirdiirmek istiyorum” seklinde cevap vermislerdir. Digerlerinden farkli
bir sekilde MY 14 ise oncelikle miidiir yardimciligindaki siiresinin tamamlanmasini bek-
leyecegini, daha sonrasinda okul miidiirii olabilecegini ifade etmistir:

“Miidiir yardimciligi siirem dolana kadar devam etmek istiyorum bu goreve.

Sonrasinda miidiir olmak isteyebilirim. Daha zamanimiz var diye diisiiniiyorum”

(MY14).

Miidiir yardimcilar arasindan MY'1 ise getirecegi daha fazla sorumluluktan do-
lay1r okul midiirii olmay1 digiinmedigini belirtmistir. MYS5, emekliligine az kaldigini,
gorev siiresini tamamlamayi bekledigini ifade ederek miidiir yardimeilig1 gorevi sonun-
da emekli olacagini belirtmistir.

“Su an icin okul miidiirii olmak benim icin pek makul durmuyor. Calistigim

okulda diger miidiir yardimcist arkadaslarla iizerimize diigen gorevleri yerine

getiriyoruz. Genel manada tiim sorumluluk okul miidiiriinde... Benim isteyece-
gim bir sey degil” (MY1).

“Artik emekliligimiz geldi. Emekli olmadan bir yéneticilik deneyimimiz de olmus

oldu. Gorev siiremi tamamlayip emekli olmay: planliyorum agik¢ast” (MY35).

Calisma grubundaki miidiir yardimcilar1 arasinda yer alan MY7 ise 6gretmenler-
le yasadig1 bazi yonetsel ve iletisimsel sorunlar nedeniyle donem sonunda miidiir yar-
dimeilig1 gorevini birakacagini su sekilde ifade etmistir:

“Kariyer beklentim hi¢ olmadi. Egitime farklilik katmak istedim ancak daha on-

ce de belirttigim gibi insan iliskileri ile ilgili yasadigim bazi sorunlar beni bu

gorevden uzaklastirdi. Benim karakterime uymayan durumlar bunlar... O yiiz-

den ogretmenlige geri donmeyi diisiiniiyorum” (MY7).
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4.7 Yoneticilige Gecis Yapmayi Diisiinen Ogretmenler I¢in Tavsiyeler

Midiir yardimcilig1 gorevinde yeni olan ve arastirmaya katilan 19 miidiir yar-
dimcist ile yapilan goriismelerin sonunda 6gretmenlikten yoneticilige ge¢is yapmayi
diisiinen Ogretmenler icin ne tiir tavsiyelerde bulunabilecekleri sorulmus ve alinan ce-
vaplara bu kisimda yer verilmistir. Genel olarak katilimcilar, miidiir yardimcilig1 gore-
vine gegmeden once zihinsel olarak kendilerini hazirlamalari gerektigini diisiinmektedir.
Bu gorev Oncesi 6gretmenlerin kendilerinde igsel bir motivasyona sahip olmasi gerekti-
&1, ayrica bilgi birikimi bakimindan da hazir olmalar1 gerektigini ifade etmislerdir. Go-
revle ilgili beklentilerinin ne olduguna karar vermelerinin de gegis dncesi siiregte onem-
li oldugunu vurgulamislardir.

Calisma grubundaki miidiir yardimcilariin konu hakkindaki kendi ifadeleri ise
su sekildedir:

“Sonugta 6gretmenlik hepimizin meslegi. Fakat sistemin nasil iglediginin daha

iyi anlasilabilmesi i¢in en azindan bir donem miidiir yardimciligi denenebilir.

Diizenli bir gelir kaynagi olmasi degerlendirilebilir. Statii olarak bir ayricaligi,

farki yok. Aksayan bir durum, bir is tespit ettiginizde genellikle o size gorev ola-

rak verilebiliyor” (MY1).

MY1, asli gorevin 6gretmenlik olduguna vurgu yaparak hicbir statii farkinin ol-
madigin belirtmis ve sistem hakkinda genis bilgi sahibi olunmasi bakimindan bu gore-
vin bir stireligine de olsa denenmesi gerektigini ifade etmistir.

“Ogretmenlikten yoneticilige gecis yapmay: diisiinenler igin ilk énce bu igin teo-

rik yoniinii ogrenmeleri gerektigini soyleyebilirim. Yiiksek lisans yapmalari ge-

rekir. Siirekli yonetim alanminda yayinlanmis eserleri okumalar: gerekir. Farkl
yonetim uygulamalarini, 6rneklerini arastirmalar: gerekir” (MY2).

“Miimkiinse, bu géreve gegmeden once islerin nasil yapildigini ogrensinler. Ve

her konuda kendilerinden emin bir durug sergileyerek ise baslasinlar. Tecriibe-

siz olduklarini belli etmesinler” (MY18).

“Psikoloji, sosyoloji ve etkili iletisime yonelik kitaplar okumalarini tavsiye ede-

rim. Biligim teknolojilerine de hakim olmalarinda fayda var” (MY19).

MY2, MY18 ve MY 19 miidiir yardimcilig1 gorevi oncesinde bireysel hazirlik
acisindan gerekli bilgi birikime sahip olunmasi gerektigini vurgulamistir. MY12 de
mesleki bilgi ve becerilerin gerekli oldugu goriisiindedir ancak bunun yaninda baz kisi-

lik 6zellikleri ve duyussal becerilerin de bulunmas1 gerektigini ifade etmistir:
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“Mutlaka kendilerini hazir hissettiklerinde girsinler bu ise. Iyi bir donanima sa-
hip olduktan sonra miidiir yardimciligina baslamalar: onlarin kariyerinde basa-
rut olmalarimi saglayacaktir. Ama ‘kervan yolda diiziiliir’ diye ise baglanirsa
ileride sorunlar yasanabiliyor ve kendilerini yipratabiliyorlar. Idareciligi her
ogretmenin yapabilecegini diigiinmiiyorum. Mesleki bilgi becerilerin yaninda in-
sani iliskilerinizin, hizli ve dogru karar verme becerinizin, problem ¢ozme bece-
rinizin ve sabwr katsayinizin yiiksek olmasi gerekiyor. Ayrica onyargilarinizdan
bagimsiz hareket etmeniz ve daha fazla zamaninizi okula aywmaniz gerekebilir”
(MY12).

MY 12 ile benzer sekilde kisiden kisiye bazi bireysel farkliliklar da olsa yonetici-
lik gorevini lstlenen bireylerde bulunmasi gereken insani ve ahlaki bazi duygu ve dii-
stincelerin oldugunu ve bunlarin gérev esnasinda islerini kolaylagtiracagin1 vurgulayan
diger miidiir yardimcisi ifadeleri su sekildedir:

“Yoneticilik sabwr ve ozveri isi. Yeri geldiginde veliye, ogretmene, 6grenciye ve

diger kurumlarda ¢alisan yonetici konumundaki arkadaslara hosgoriilii olmak

gerekir. Bazen kendi gérev tanmimi icerisinde olmayan isleri bile yapmak gerekir.

Bu ise baslarken sevdiklerinizden ve hobilerinizden fedakarlik yapmak gerekir.

Clinkii bizim ham maddemiz insan onun igin ¢ok dikkatli ve 6zverili olmay: ge-

rektirir” (MY5).

“Insani iligkilerini yipratmadan, kanun ve yonetmeliklerin gerektirdigi sekilde,

tarafsiz ve bagimsiz bir egitim icin ¢alismalarini siirdiirmeleri tavsiyem olacak-

tur” (MY7).

“Oncelikle bu is herkesin yapabilecegi bir is degil. Yapmak isteyen herkesin -

belli noktalarda farkliliklar: olsa da- kendilerini iyi tanimalar: gerektigini ve bu

isin gerekliliklerini, artilarini, eksilerini iyi degerlendirmeleri gerektigini diisii-
niiyorum. Sosyal, girisken, gelisime agik olmalarini tavsiye edebilirim. Kabugu-
na kapanip dort duvar arasina gomiiliirlerse bu isin geregini yerine getirebile-
ceklerini sanmiyorum. Iletisim konusunda uzmanlasmalarini, ve her zaman sa-

mimi ve iyi niyetli olmakla birlikte is disiplini ve motivasyonlarini elden birak-

mamalarini tavsiye ederim” (MYS).

“Oncelikle bu gorevi yapabileceklerine inanmalilar. Yéneticiligin yan gelip

vatmak degil; problem ¢dzme, analitik diisiinme, giiler yiizlii olma, iyi iletisim

kurma ve benzeri ozelliklere sahip olmalar: gerektigini bilmeliler. Kademesiyle

alakall yonetmelikleri bilmeliler. Kendilerini lider olarak goriip, maiyetindekile-

145



re bunu hissettirmeliler. Okulu hep ileriye tasimak diigiincesinde ve ¢abasinda

olmalilar” (MY13).

“Eger akillarinda bu ise girmek var, ancak yeterli cesaretleri yoksa korkmasin-

lar. Ama ben odama gecerim, rahat rahat keyfime bakarum diyorlarsa o her yer-

de, her zaman olacak bir durum degil. Bu ifadem yanlis anlasiimasin simdi ama
bazi idarecilere boyle bakan ogretmenler oluyor maalesef... Isler, disaridan go-
riindiigii gibi degil bunu unutmamakta fayda var” (MY14).

“Yenilik¢i olmalar, firsatlar: yakalamak igin girigimci olmalart ve kararli olma-

lart gerekiyor” (MY17).

Diger miidiir yardimcilarindan farkli olarak bu gérevin ¢ok dnemli sebepleri ol-
madan yapilmamasi gerektigini de savunan katilimcilar bulunmaktadir. MY 3, bu gore-
vin ancak seviliyorsa yapilabilecegini diisiinmektedir. MY4, maddi ya da manevi bir
doyum saglamayan bu gorevi yalnizca merkeze tayin olma firsati olarak degerlendirile-
bilecegini belirtmektedir. Cogu miidiir yardimcisinin tersine MY9, bu gorevin dnceden
elde edilen teorik bilgilerle yapilabilecegini diistinmemekte, aksine belli bir deneyim ve
uygulama ile 6grenilecegini vurgulamaktadir. Ayrica okul miidiirii olmak igin bir 6n
kosul oldugundan bu gorevin yapilabilecegini belirtmistir. Gorlisler su sekilde ifade
edilmistir:

“Iyi diigiinsiinler... Hazirlikli olsunlar... Kendilerini neler beklediginin farkinda

olsunlar. Eger seviyorlarsa yapsinlar, sevmiyorlarsa 6gretmenlikten vazgegme-

lerini hi¢ tavsiye etmem” (MY3).

“Kdy ya da ilgelerden merkeze gelme yolu olarak kullanacaklarsa desteklerim

fakat diger hi¢bir sekilde idarecilik akil kari bir meslek degil. Ne maddi ne de

manevi agidan bir tatmin saglamiyor” (MY4).

“Ben sunu diyebilirim... Herkesin farkli beklentileri arayislar: olabiliyor, ona

saygimiz sonsuz elbette. Ancak siirekli olarak miidiir yardimciligi yaparim, oyle

emekli olurum diyebilirler mi bilmiyorum. Miidiir olmanin bir kosulu olarak ba-

kiyorlarsa mecburen olmalar: gerekiyor zaten. Bu is igin onceden de hazirlik di-

ve bir sey yok gibi. Kitaplarda yazanlar teorik seyler her zaman size yardimci

olamuyor. Yasayarak tecriibe ederek ogreniliyor ¢cogu sey... En onemlisi sakin
sogukkanli olmak, iletisime agik olmak, isbirligine her zaman hazir olmak diye-
bilirim” (MY9).

“Siz olsaniz da olmasaniz da isler bir sekilde yiiriir, ¢cok takmayin” (MY6).

“Eger rahat etmekse istekleri, gecmesinler. Ogretmenlikte kalsinlar” (MY10).
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“Mecbur kalmadikca gecmelerini énermiyorum. Ikili 6gretim yapan okullari-
mizda idarecilik gercekten zor. Hele ki bu zamanda...” (MY11).

>

“Yoneticilerin gorev ve sorumluluklarimin daha fazla oldugunu bilsinler...’

(MY15).

“Belli bir yastan once gegmemeliler. Yags farkinin az olmasi, daha dogrusu yasi-

nizin az olmast yaptirim giictinii etkiliyor” (MY16).

MY6, gorev ile birlikte anahtar bir roliin kendilerine verilmedigini, islerin bir
sekilde yliriidiiglinii vurgulamistir. MY 10, MY11 ve MY 15 6gretmenlige kiyasla ¢ok
fazla is yiikii ve sorumluluklart oldugunu belirtmistir. MY 16 ise yonetici konumundaki
bireylerin yas bakimindan diger personelden biiyiik olmasi gerektigini, bu sayede otorite
giicliniin fazla olacagini ifade etmistir.

Yeni miidiir yardimeilarinin edindikleri tecriibeden yola ¢ikarak dgretmenlikten
yoneticilige gecis yapmay1 diisiinenler i¢in verdikleri tavsiyelerden elde edilen genel
ifadeler su sekilde 6zetlenmistir:

*  Asil meslegimiz ogretmenliktir.

e Bu iy igin teorik alt yapt saglanmall, yiiksek lisans yapilmalidir.

e Oncelikle kendinizi iyi tanimaniz gerekir.

e Psikoloji, sosyoloji ve etkili iletisimden anlamak gerekir.

*  Problem ¢ozme, analitik diisiinme ozelliklerine sahip olunmalidir.

* Bilisim teknolojilerine hakim olunmalidir.

e Her ogretmen idareci olmamalidir.

e ‘Kervan yolda diiziiliir’ diyerek yola ¢ikilmamalidir.

e Yoneticilik sabir ve ozveri isidir.

e Zamandan, sevdiklerinizden, hobilerinizden fedakarlik etmek gerekir.
e Tarafsiz ve bagimsiz bir egitim anlayisina sahip olunmalidir.

o Isler, disaridan goriindiigii gibi degil, bu unutulmamalidir.

e Kitaplarda yazanlar her zaman size yardimci olamayabilir.

e Hicbhir sekilde idarecilik akil kar1 bir meslek degildir.

e Sakin, sogukkanli olmak ve igbirligine her zaman hazir olmak gerekir.
o Idarecilik gercekten zor, gorev ve sorumluluklar: fazladir.

e Siz olsaniz da olmasaniz da isler bir sekilde yiiriir.
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4.8 Miidiir Yardimcilarinda Bulunmasi Gereken Kisisel ve Mesleki Ozellikler

Yeni miidiir yardimcilarinin 6gretmenlikten yoneticilige gecis yapmayi diisiinen
ogretmenler i¢in ifade ettikleri tavsiyeler ve goriisme sirasindaki diger ifadeleri incelen-
diginde miidiir yardimcilig1 gorevi igin baz1 Kisisel ve mesleki 6zelliklerin ve yeterlikle-
rin bulunmasi1 gerektigi anlasilmistir. Bununla ilgili elde edilen veriler ¢ercevesinde
miudiir yardimcilarinda bulunmasi gereken kisisel ve mesleki 6zellikler Tablo 4.12°de

sunulmustur.

Tablo 4.12

Miidiir Yardimcilarinda Bulunmasi Gereken Kigsisel ve Mesleki Ozellikler

Kisisel ve Mesleki Ozellikler

Etkili iletisim becerilerine sahip
Yonetim konusunda bilgili
Aragtirmaci ve gelisime agik
Ozgiiveni yiiksek

Liderlik 6zellikleri olan

Karar verme becerisi yiiksek
Sabirh ve 6zverili

Tarafs1z ve bagimsiz

Fedakar

i = = S U I U S | B

Toplam 19

Tablo 4.12 incelendiginde en ¢ok insan iligkilerine yonelik etkili iletisim beceri-
lerine sahip olunmasi gerektigi tizerinde durulmustur. Yonetsel siireglere iliskin gerekli
On bilgiye sahip olunmasi gerektigi de en ¢ok lizerinde durulan diger bir husustur. Yeni
miidiir yardimecilar tarafindan ifade edilen diger 6zellikler ise daha ¢ok kisilik 6zellikle-
ri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Miidiir yardimeilarinin sahip olmasi gereken bu kisilik
ozellikleri sirasiyla; arastirmact ve gelisime agik, 6zgiiveni yiiksek, liderlik 6zellikleri
olan, karar verme becerisi yiiksek, sabirli ve 6zverili, tarafsiz ve bagimsiz ve de fe-

dakardir.

148



BESINCi BOLUM

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu boliimde ¢alismanin sonug, tartisma ve onerilerine yer verilmistir. Calismada
elde edilen bulgulara dayali olarak ulagilan sonuglar ifade edilmistir. Sonuglar literatiir
1s181nda karsilastirilarak tartisilmis ve son kisimda arastirmacilara ve uygulamaya doniik

Onerilere yer verilmistir.

5.1 Sonug¢ ve Tartisma

Arastirmanin bu boliimiinde, ilgili ama¢ dogrultusunda miidiir yardimcilar ile
yapilan goriismelerden elde edilen verilere iliskin sonuglara yer verilmistir. Sonuglar
elde edilen bulgular dogrultusunda 7 baslik altinda ele alinmus, literatiirdeki arastirmala-

rin sonuglartyla karsilastirilarak tartigilmisgtir.

5.1.1 Miidiir yardimcihi@1 gorevi oncesi siirece iliskin elde edilen sonug ve

tartisma

Midiir yardimeilig1 gorevi oncesi silire¢ incelenirken miidiir yardimceilarinin go-
rev i¢in hazir olma durumlari, bu gorevi tercih nedenleri ve de bu gorevden ne tiir bek-
lentilere sahip olduklar1 degerlendirilmistir. Bunun sonucunda ilkokullar i¢in 6zellikle
sinif 6gretmenliginden gegislerin oldugu goriilmiistiir. Calisma grubunda yer alan mii-
diir yardimecilarinin bu goérevde en fazla 2 yil bulunmus olmalar1 dikkate alindigindan
ogretmenlikte gecen siirelerinin bir ve iki yil arasinda farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Genel itibariyle 0gretmenlerin bu gorev i¢in asgari 5 yil gorev almis olma egiliminde
olduklar1 sonucuna varilabilir. Ciinkii bu gorev icin 6zel bir hazirlik slirecinden gegme-
mekte olan 6gretmenlerin kendilerini ancak bu silirede hazir hissettikleri diisiiniilebilir.
Lisans egitimini tamamladiktan sonra ogretmenlerden yoneticilik iizerine egitim alan
sayist da oldukga azdir. Goreve yonelik higbir 6n uygulama ya da staj yapmadan gelen
miidiir yardimcilarindan teorik bilgi ve beceriye doniik tek hazirlik ise il Milli Egitim
Midiirligi komisyonunca gergeklestirilen sozlii sinava yonelik hazirliktir. Benzer bir
sonu¢ Akcadag’in (2014, s. 142) arastirmasinda da elde edilmis; herhangi bir egitim
almadan yalnizca sinava calisirken edindikleri bilgilerden ibaret goreve basladiklarini
ifade eden yoneticilerden bazilar1 da aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerin de etkisiz ve yeter-

siz oldugunu belirtmislerdir.
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Calisma grubunda yer alan miidiir yardimcilar1 2017 ve 2018 yillarinda uygula-
mada olan ve sadece s6zlii sinav degerlendirmesi ile yonetici gorevlendirilmesine imkan
taniyan 22/04/2017 tarih ve 30046 sayili MEB Egitim Kurumlarina Y6netici Gorevlen-
dirme Yonetmeligini ile géreve gelmislerdir. Segiciligi, gecerliligi ve giivenilirligi yo-
niiyle elestirilmis olan bu yonetmeligin yerine ¢ok gegmeden 21/06/2018 tarih ve 30455
sayil1 yeni bir yonetmelik getirilerek tekrar yazili sinav ve sozlii sinavin birlikte yer al-
dig1 bir uygulamaya gec¢ilmistir (MEB, 2017; 2018). Bu sekilde; stirekli degisen egitim
politikalar1 ve yonetmelikler uygulamada da farkliliklara yol agarak goreve iliskin moti-
vasyonu da olumsuz etkiledigi sonucuna varilabilir. Ak¢adag (2014, s. 144-145) yaptig1
calismada; Cemaloglu’nun 2005 yilinda gergeklestirdigi aragtirmadaki sonuglara benzer
sekilde, okul yoneticilerinin uygulamada kullanamayacaklar1 sinavlara tabi tutuldugu ve
yapilan sinavlarin gegerlik ve giivenirlik agisindan elestirildigi sonucuna varmistir.
Benzer sonu¢ yapmis oldugumuz calisma bulgular ile ortiismekte, yonetici segme ve
atamada bazi1 kriterlerin gozden gecirilerek stirekliligin saglanmasi gerekmektedir.

Az sayida miidiir yardimcisinin bu goreve bilingli ve istekli olarak geldigi sonu-
cuna ulagilmistir. Gorevi tercih nedenlerinin daha ¢ok mecburiyetten kaynakli oldugu
diistiniilmektedir. Mevcut miidiir yardimcilarinin birgcogunun okul miidiirleri ya da diger
meslektaglarinin yonlendirmeleri sonucunda bu goreve geldikleri anlagilmigtir. Caligtik-
lar1 yerleri degistirme Ve tayin olma amaciyla da kirsalda gorev yapan sinif 6gretmenleri
bu gorev degisikligini okul degistirme yolu olarak kullanmiglardir. Kése’nin (2018, s.
207) yaptig1 aragtirma sonucunda da miidiir yardimcilarinin yonetici pozisyonuyla il i¢i
ve il dis1 yer degistirebilme imkanina sahip olduklar1 gergegi ortaya ¢ikmistir. Bunun
yaninda miidiir yardimcilig1 gorevi sinif ortamindan uzaklagsma egiliminde olan dgret-
menler i¢in de bir segenek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Benzer sonuglar Girgin ve
digerlerinin (2014, s. 527-534) gretmenlikten okul idareciligine ge¢mis olan idarecilere
yonelttikleri sorulara aldiklar1 cevaplarda da goriilmektedir. Katilimcilardan, istedikleri
yerlerde gorev yapma gibi zorunlu sebeplerle idareciligi secenler oldugu gibi; idarecilik
sinavini kazandiklari i¢in ya da kendilerini bu gorevde daha basarili olacaklarini diisiin-
diikleri igin istege bagh olarak d6gretmenlikten idarecilige gegenler de olmustur (Girgin
vd., 2014, s. 527). Kariyer planlamasi ve egitime farkli katkida bulunma firsati olarak
degerlendirilmesi disinda bu gorev, ders saati az olan 6gretmenler i¢in ayni zamanda
sabit ek ders iicreti anlamina da gelmektedir. Bu da dgretmenlik mesleginin karsiligi
olan aylik gelirlerin yetersiz oldugu ve 6gretmenlerin kurum igerisinde firsatlar1 deger-

lendirerek farkli gelir kaynaklari elde etme egiliminde olduklarini géstermektedir.
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Miidiir yardimcilarinin bu goreve yonelik beklentileri farklilik gosteriyor olsa da
miidiir yardimeilig1 gérevini tercih nedenleri ile paralellik gostermektedir. Ogretmenler
icin kisith hareket alani olan smif ortamindan uzaklasarak etki alanini genisletme ve
egitim 0gretim faaliyetlerinde daha etkin rol alma istegi genel olarak 6n plana ¢ikmak-
tadir. Bunun yaninda farkli tecriibeler edinme ve bulunduklar1 okullara farklilik katma
beklentilerinin de oldugu sonucuna varilmaktadir. Benzer sekilde Karasoy’un (2010, s.
65) arastirmasi sonucunda da miidiir yardimciligina gecis siirecinde farkli beklentilerin
ve farkli tercih nedenlerinin bulundugu goériilmektedir. Kendilerinin bu gorevde yete-
nekli oldugunu diisiinenler, insanlara yardimci olmak isteyenler, yonetici olarak hayalle-
ri oldugunu diisiinenler oldugu gibi; bransa uyum saglayamama ve tam ders ticreti ala-
bilme gibi zaruri nedenlerle miidiir yardimeis1 olanlar da bulunmaktadir. Hohner’in
(2016, s. 109) galismasinda da ayni1 sekilde d6gretmenlerin zorlasan okul ve sinif sartla-
rinin ve degisen politikalarin sonucunda yoneticilik se¢imini yapmak zorunda kaldiklari
ortaya ¢ikmistir. Bir taraftan da okul miidiirlerinin onlarin liderlik yeteneklerini ortaya
¢ikarict uygulamalarinin da onlarin tizerinde etki yarattigini ve egitim sisteminin isleyi-
sine yonelik “biiylik resmi” gormelerini sagladigini ifade etmistir (Hohner, 2016, s.
110). Tirkiye’deki uygulamalardan farkli olarak; 6gretmenlerin yoneticilik dncesi ken-
di istekleri ile katilabilecekleri egitim programlarinin Ontario’da var olusu goreve yeni
baslayan miidiir yardimcilart i¢in bir firsat olarak diisiiniilse de goriisme yapilan sekiz
miidiir yardimcisindan sadece ii¢li bu sekilde bir hazirlik siireci gegirmeyi tercih etmis-
tir.

Genel durum degerlendirildiginde mevcut yoneticilerden memnun olmama da
burada bagka bir tercih nedeni olarak gosterilebilir. Biitiin bu farkliliklarin temelinde
miidiir yardimciligina gegisle ilgili sistemli, diizenli bir yonlendirme ya da nitelikli y6-
netici belirlemeye doniik kurumsal bir yapinin olmadigi sonucuna varilabilir. Porter ve
digerlerinin (1975, s. 164-165) ii¢ asamali sosyallesme siire¢ modelindeki ilk asama
olan ulagsma oncesi asamasinda, yeni isgorenin gorev oncesi tiim 6grenmelerle isi hak-
kinda beklentiler olusturdugu, bu beklentilerin karsilanmasi ve de calisanin deneyimle-
rinin istenen yonde sekillendirilmesi uygulanacak olan 6diil ve ceza usul ve esaslarini

belirlemektedir.

5.1.2 Miidiir yardimcihi@: gorevinde ilk giin ile ilgili sonuc ve tartisma
Yeni miidiir yardimcilarinin gorevlerine basladiklart ilk giin ¢ogunlukla olumsuz

bir ruh hali deneyimledikleri goriilmiistiir. En ¢ok da kaygi, hayal kirikligi, heyecan ve
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endise duygular1 hakim olmustur. Burada gorev igin yeterli hazirbulunusluk seviyesine
ulasmamis olmalar1 6nemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilinmeyene giden
bir yolculuk s6z konusu oldugunda bu herkes i¢in dogal olarak ayni sonucu doguracak-
tir. Keza, kendi okullarinda bu goreve baglayan midiir yardimcilari i¢in bu siire¢ daha
olumlu sonuglanmistir. Bu nedenle 6zellikle miidiir yardimeiligr gibi agir bir yiikii
omuzlayacak olan 6gretmenlerin ilk etapta tanidiklar1 bir ortam olan kendi okullarinda
goreve baglamasi hem bireysel hem de kurumsal anlamda fayda saglayacaktir.

Yeni miidiir yardimcilarinin gérevlerindeki ilk glin okul miidiirii ve 6gretmenler
tarafindan karsilanis bigimleri de ayni1 okul ile farkli okullara goérevlendirilmis olmalari
itibariyle farklilik gostermektedir. Yeni bir okula dis kaynaktan gelmis olan bir miidiir
yardimcist genel olarak yargilayici ve olumsuz bir tutum ile karsilasmaktadir. Burada
yOnetici atama politikalarinin dogurdugu bir 6nyargidan da séz edilebilir. Ciinkii tani-
madiklart birisinin gegerligi ve giivenirligi tartisilagelen Milli Egitim Midiirliigi tara-
findan olusturulan degerlendirme komisyonlar1 marifetiyle gerceklestirilen (MEB,
2017) sozli bir sinavdan elde ettigi basart sonucunda okullarina yonetici olarak geliyor
olmasi hem 6gretmenler hem de okul miidiirleri agisindan sorgulanmaktadir. Bu yakla-
stm kendi okulunda goreve baslayan yani i¢ kaynaktan saglanan bir miidiir yardimcisi
icin ise olduk¢a olumlu ve hatta samimi bir sekilde digerlerinden farkli olmaktadir.
Okul midiirlerinin istegi ve telkiniyle goreve gelen, 6gretmenlerin tanidigi birisine karsi
yaklagimimin daha ¢ok gorevi hakkinda rehberlik etme ve motive etme seklinde oldugu
gorilmiistir.

Hohner (2010, s. 110) miidiir yardimcilarinin gorevlerindeki ilk hislerini onlar-
dan gelen doniitler dogrultusunda Oleszweski ve Shoho’nun (2012) “yalniz basina” ta-
nimlamasina benzer sekilde “yalniz” ve “soyutlanmis” olarak ifade etmistir. Ayn1 sekil-
de Armstrong’un (2015, s. 118) “cetin miicadele” tabirini dogrular tiirde ¢ok “ani” ve de
“hizl1 ve ofkeli” olarak da tanimlamistir. Bu duygularin bertaraf edilmesi i¢in en iyi
yontem sadece okul miidiirlerinden alinacak rehberlik vasitasiyla degil ayn1 zamanda
meslektaglari ile yapacaklar fikir aligverisleri ve onlardan alacaklari tavsiyeler ile ola-
caktir. Boylece gelisen insan iligkileri ile miidiir yardimcilar1 kendilerinin 6nemsendigi-
ni diisiinerek 6zgiivenleri artacak, bu sayede de islerini daha iyi yaparak okulun gelisi-
mine katkida bulunacaklardir (Hohner, 2016, s. 111).

Armstrong (2010, s. 701) tarafindan giris-¢ikis olarak adlandirilmis olan bu ilk
asamada birey kendisini hala 6gretmen olarak gérmektedir, ancak yonetici olma arzusu-

na sahip oldugu i¢in yeni gorevine ge¢is hazirligindadir. Bu asamada, okulda y6netimi
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tarafindan gergeklestirilen faaliyetlere dahil olmak, yoneticilerle bilgi alis verisinde bu-
lunmak, okulda grup olarak gergeklestirilen etkinliklerde grup lideri olarak goérev yap-
mak gibi ilave sorumluluklar giris-¢ikis asamasindaki kisilerin kullanabilecegi informal
sosyallesme yontemleridir. Miidiir yardimciligina gegis yapmak isteyen dgretmenlerin
basvurduklart bu yontemler, okul yoneticilerinden destek almalarini ve lider olarak sa-
hip olduklar1 potansiyelleri gdstermelerini saglamaktadir. Miidiir yardimciligia gegis
yapmak isteyen 6gretmenler giris-¢ikis asamasinda fiziksel, psikolojik ve sosyal yonden
sikintilar yasamaktadir. Bu asamada yeni miidiir yardimcilari memnuniyet ve hiiziin
duygularini bir arada yasamaktadir (Armstrong, 2010, s. 701). Karsilasacaklar1 durum-
lara iliskin yiiksek diizeyde belirsizlik ve kaygi ile géreve gelen yeni miidiir yardimcila-
rina yonelik Morrison (1993, s. 564-565) tarafindan ileri siiriilen ve literatiirde orgiitsel
sosyallesme teorilerinden biri olarak karsimiza ¢ikan belirsizlik azaltma teorisine gore;
belirsiz olan ortami daha 6ngoriilebilir, anlasilabilir ve sonug olarak da kontrol edilebilir
hale getirmek i¢in ¢esitli iletisim kanallariin kullanilmasi gerektigi belirtilmistir. Bura-
da yeni miidiir yardimcilarina yeni ¢alisma ortamina uyum saglama, olumsuz duygu ve
diisiinceleri ortadan kaldirma ve olumlu, motive edici yasantilar sunmak adina okul mii-

diirli ve 6gretmenlere dnemli sorumluluklar diismektedir.

5.1.3 Miidiir yardimcilig1 gorevine gecis siirecinde yasanan sorunlara iliskin

sonug¢ ve tartisma

Gorevlerine uyum siirecinde yeni miidiir yardimcilarinin yonetsel, iletisimsel ve
bireysel agidan bir takim sorunlar yasadiklar1 anlasilmistir. Yonetim stiregleri g6z 6niin-
de bulunduruldugunda 6zellikle karar alma ve gdrev paylasimi hususlarinda sikintilarin
ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Burada bireysel anlamda ele alindiginda; temel sorunun bilgi
ve tecriibe eksikligi oldugunu, yonetim ile ilgili konularda kendilerini eksik goren mii-
diir yardimcilarinin ortaya ¢ikan beklenmedik durumlara kars1 anlik karar alma becerile-
r1 gosteremedikleri anlagilmistir. Ancak kendi ellerinde olmayan, yonetim kadrosu ya da
ogretmenler basta olmak iizere diger okul calisanlarindan kaynakli gorev paylasimi,
planlama ve Orgiitleme gibi siireclerde de bazi sorunlar yasandigi belirtilmistir. Yine
benzer sekilde 6grenci isleri, evrak takibi, yazismalar, 6gretmen ve veli talepleri gibi
karsilastiklar1 asir1 is yiikii karsisinda bocalayan miidiir yardimcilar1 zamani1 da etkili
kullanamayarak fazla mesai yapmak durumunda kalmaktadir. Karasoy (2010, s. 87)
caligmas1 sonucunda benzer sekilde miidiir yardimcilarinin okullardaki tiim is ytlikiini

cektigi, biiro isleri, 6grenci isleri ve 6gretmen-veli diyaloglari ile biitlin zamanini gegir-
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digi sonuglaria ulagmistir. Zaman yonetimi ile ilgili sorun olusturan bu durum berabe-
rinde psikolojik ve sosyolojik farkli zorluklara da neden olmaktadir. Bunlarin basinda
planlama, orgiitleme ve denetim gibi yonetim mekanizmasinin temel yapi taglarini yeri-
ne tam manasiyla getirememe yer almaktadir. Bu sonuca benzer sekilde Kose’nin
(2018, s. 206) ¢alismasinda da midiir yardimcilarinin gorevleri ile ilgili olarak; mii-
diir/'yonetim ve gorev kaynakli sorunlar yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Okul miidiirlerinin
adil bir gorev paylasimi yapmamasi ve biitiin sorumlulugu miidiir yardimcilarinin iizeri-
ne birakmasi durumu ortaya ¢ikmustir. Girgin ve digerlerinin (2014, s. 532) yaptiklari
goriismelerden de bu duruma benzer bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. idarecileri gérevle-
rinde en ¢ok zorlayan sorunlarin basinda ek isler, mesleki jargonda “angarya” olarak
goriilen, gorev taniminda acik bir sekilde belirtilmemis fakat okul sartlar1 ya da iist
amirlerinin istegi geregi yapilmasi gereken isleri kapsamaktadir. Bu isler idarecilerin
enerjilerini tiikketmekte ve asil isleri olan egitim 6gretim faaliyetlerine yeterince zaman
ayiramamalarina sebep olmaktadir (Girgin vd., 2014, s. 532).

Yonetsel sorunlarin beraberinde miidiir yardimcilarinin insan iligkileri ve ileti-
sim konusunda da bazi problemler yasadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu sorunlarin te-
melinde de kalabalik 6grenci ya da personel sayisi ile beraberinde gelen is yogunlugu
gosterilmektedir. iletisimsel sorunlarin temelinde kisilik 6zellikleri ve de bireysel farkli-
liklarin yer aldig1 goriilmektedir. Bu acidan yonetim siiregleri ile ilgili is ve iglemlerin
mevzuat dogrultusunda tam manasiyla sinirlarinin ¢izilemedigi ya da mevcut yoneticile-
rin goreceli yaklasimlarina agik oldugu sonucuna varilabilir. Mevcut durum yeni miidiir
yardimcilarinin okul miidiirleri, 6gretmenler ya da veliler ile kisisel yaklagimlarin disin-
da mevzuat ile ilgili yanlis anlagilma ya da bilgi kirliliginden kaynakli sorunlar yasadik-
lar1 da anlagilmaktadir. Bu durum egitim kurumlarindaki s6z konusu uygulamalarin
bireysel ¢ikarlar dogrultusunda yonlendirilebildigini de gostermektedir. Midiir yardim-
cilarinin gorevlerinde ¢cogunlukla insan iligkileri ve iletisim konusunda sorun yasadiklari
Ozdemir’in (2014, s. 73) yapmis oldugu ¢alisma sonuglarinda da goriilmiistiir. Arastir-
mada okul midiiriiniin midiir yardimcilarina sorumlulukla birlikte gerekli yetkiyi dev-
retmesi, kararlara tam katilimlarini saglamasi, aralarinda giiven ve saygiya dayali calig-
ma ortami olusturmasi ve adil bir gorev dagilimi1 yapmasi gibi 6nemli sonuglar tizerinde
durulmustur (Ozdemir, 2014, s. 73).

Bakanlik politikalar1 ve sosyal medyanin olumsuz yansimalar1 nedeniyle miidiir
yardimcilar {izerinde bir baski olusmakta bunun sonucunda da gorev ve sorumlulukla-

rin1 yerine getirmek ile 6grenci, veli, 6gretmen taleplerini yerine getirmek arasinda ca-
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tigma yasamaktadir. Karasoy (2010, s. 88) miidiir yardimcilarinin 6grencinin kurallara
uymamasi, 0gretmenin derse zamaninda girmemesi ve velinin egitime ilgisizligi gibi
O0gretmen, 6grenci ve veli kaynakli yonetsel ve iletisimsel farkli sorunlar yasadigi sonu-
cuna ulagmustir. Girgin ve digerleri (2014, s. 532) bu durumu “idareciler, 6gretmen-
ogrenci iliskileri boyutunda yasanan sorunlarda da hep iki arada bir derede kalmaktadir-
lar” ifadesiyle 6zetlemektedir. Ayni sekilde miidiir yardimcilarinin 6gretmen, veli, per-
sonel, 6grenci kaynakli sorunlar yasadiklari sonucuna varan Kose (2018, s. 206) de bu
sorunlarin baginda, iletisimsizlik, gorev ihmali, ilgisizlik, duyarsizlik, bilmislik ve ¢1-
karcilik gibi olumsuz tutum ve davraniglarin yer aldigini vurgulamistir. Ayrica miidiir
yardimcilarinin gorevleri geregi 6gretmenler ile miidiir arasinda birakilmasi durumun-
dan da rahatsiz olduklar1 sonucuna varilmistir. Karasoy (2010, s. 88) da benzer sekilde
miidiir yardimeilari, miidiir ile 6gretmen arasinda kaldigindan dgretmenlerle problem
yasamakta oldugu sonucuna ulagmistir. Miidiir yardimcilarinin yogun mesai ve is yiikle-
rinin Ustiine 6gretmenlerle yasadiklart problemler onlari bu siirecte fazlasiyla yiprat-
maktadir.

Bireysel sorunlarin basinda asir1 is yiikii ve zaman y6netimi ile ilgili yasanan
giicliikler gelmektedir. Yonetsel ve iletisimsel siirecleri basarili sekilde siirdiiremeyen
yeni miidiir yardimcilar1 beraberinde isleri vaktinde tamamlayamama ya da yetistire-
meme basta olmak lizere farkli problemler yasayarak mesai saatlerinin disinda da okul-
da zaman gecirmek zorunda kalmakta ya da okulla ilgili sorunlar1 evlerine tagimaktadir.
Bunun sonucunda 6zel yasam-is yasami dengesi de olumsuz etkilenmektedir. Kendile-
rine, 6zel ilgi alanlarina ve hobilerine vakit ayirramayan miidiir yardimeilari, aynm sekil-
de ailelerine de yeterince zaman ayiramamaktan sikayetgidir. Girgin ve digerleri (2014,
s. 535) yaptiklar1 goriismelerde ayn1 sekilde fazla mesai yapmaktan muzdarip olan ida-
recilerin 6zel yasamlarina olumsuz etki yarattig1 ve bu nedenle mutsuz olduklar anla-
stlmigtir. Bu durum psikolojik gerilimlere yol agmakta ve is verimini diisirmektedir.
Birbiriyle baglantili olan bu belirsiz tabloda miidiir yardimcilarinin kariyer planlamasi
konusunda da kararsizlik yasadiklari anlasilmaktadir. Arastirma ve bilgi edinmeye ye-
terli zaman ayiramadiklar1 gibi gorevlerindeki belirsizlik de onlar1 gelecek konusunda
karamsarlastirmaktadir. Bu asamada meydana gelen “gercekle yiizlesme” durumu o6r-
giitsel uyum ve sosyallesmelerini de olumsuz etkilemektedir. Bulunduklar1 6ngéreme-
dikleri bu durum, yasanan catisma ve gerilimler sebebiyle gorevden ayrilmalara dahi
neden olabilmektedir. Karasoy’un (2010, s. 85) miidiir yardimcilarinin gérevlerine ge-

ciste yasadiklar1 sorunlar ile ilgili elde ettigi sonuglarda da miidiir yardimcilarinin egi-
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tim sistemi ve yonetmeliklerin siirekli degismesi, denetim siirecindeki eksiklikler, her-
hangi bir yaptirimi ve etkisi olmayan yetkiye karsi ¢ok fazla sorumluluk yiikiiniin olma-
s1 sonucunda uzun siireli plan yapamadiklar1 ve gorev bilinci ve motivasyonlarinda da
diisiis yasadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Bu nedenle de politikalarin yetersizligi gerekcesiyle
insan kaynaklarmin egitim 6gretim faaliyetlerinde verimli kullanilamadigi sonucuna
ulasilmaktadir.

Ishakoglu’nun (1998, s. 80-82) orgiitsel sosyallesme siirecinin dnemi ve amagla-
r1 tizerine gerceklestirdigi ¢calismada isin gereklerini 6grenmek, bireyler arasi saglikli
iligkiler kurulmasini saglamak, orgiit i¢i gii¢ odaklarini tanitmak, ortak orgiit dilini 6g-
retmek, orgiitsel amag ve degerleri 6gretmek ve orgiitsel tarihi 6gretmek seklinde sira-
lad1g1 bu hususlarin géreve yeni baslayan miidiir yardimcilari i¢in de planli bir sekilde
uygulanmas1 gerektigi sonucuna varilmistir. Bu sekilde uzmanlarca planlanarak gorev
Oncesi ve gorevin ilk aylarinda yine isin uzmanlar1 ve okul miidiirleri ve diger miidiir
yardimcilarinin da katilacagi uyum programlariyla yasanan bu sorunlarin en aza indiri-

lecegi diisiiniilmektedir.

5.1.4 Sorunlara karsi kullanilan stratejiler ve ¢c6ziim yollarina iliskin sonug

ve tartisma

Yeni gorevlerine gecis siirecinde miidiir yardimcilarinin yasadiklar1 problemleri
daha ¢ok etkili iletisim becerilerini kullanarak ¢6zme yoluna gittikleri anlasilmistir. Bu
konuda kisisel becerileri ile pratik ¢6ziim yollarina gittikleri sonucuna varilmistir. Etkili
iletisim 1y1 bir yontem olsa da her problem karsisinda ya da her birey karsisinda ayni
sonucu veremeyecegi aginadir. Boyle durumlarda da miidiir yardimcilar1 tecriibeli gor-
diikleri meslektaslarina ya da yakin bulduklar1 herhangi birilerine danigsma yoluna git-
mektedir. Daha ¢ok bireysel ¢abalari ile ¢oziim iiretme yoluna giden miidiir yardimeilari
gerekli destegi bulamadiklarinda da sorunu zamana birakmaktadir.

Midiir yardimcilarinin gorevleri dncesinde profesyonel bir egitim almamalar
sonucunda beklenmedik sorunlarla karsilastiklar1 ve de bu sorunlara yonelik uzman ¢6-
ziim yollar1 yerine daha ¢ok sinama yanilma yontemleri ile karsilik verdikleri anlasil-
mistir. Bu nedenle sorunlar1 yerinde ve uygun stratejilerle ¢6zmek yerine onlart gor-
mezden gelme ya da mevcut sorunlarin istiinii 6rtme egilimi gosterdikleri sonucuna
ortaya ¢ikmistir. Bu da basitge asilabilecek bazi sorunlarin bile gorevleri siiresince iizer-
lerinde kambur olarak kalabilecegini gostermistir. Bu konuda Akcadag (2014, s. 145) da

benzer bulgular elde ederek okul yoneticilerinin ¢ogunlugunun karsilastiklari sorunlara
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kars1 daha ¢ok gorev esnasinda sinama yanilma yoluyla ¢ézlim tirettiklerini ve meslegin
gereklerini de bu sekilde 6grendiklerini ifade etmistir. Tecriibe ederek Ogrenilen bazi
durumlar da hem bireysel agidan hem de kurumsal agisindan olumsuz sonuglar dogura-
bilmistir. Egitim 6gretim siireci devam ederken yasanan yonetsel ve iletisimsel prob-
lemler dogru stratejilerle uzmanca ele alinamadig1 i¢cin motivasyon diistikliigii, gorev
belirsizligi, is tatminsizligi, basarisizlik kaygisi gibi psikolojik sorunlara yol acarak ai-
levi problemlere ve hatta gérevi birakmaya dahi sebep olmustur.

Yeni miidiir yardimcilarinin kuruma uyum saglamalar1 ve de sorunlara karsi uy-
gun ¢oziim yollar liretebilmeleri hususunda okul miidiirlerine ¢ok fazla is diigmektedir.
Birgok konu ve sorun karsisinda birincil ¢dziim kaynagi okul miidiirleridir. Okul yone-
ticilerinin, géreve yeni baslayan 6gretmenlerin orgiitsel sosyallesme siirecinde, sosyal-
lestirme stratejilerini kullanma diizeylerinin incelenmesi iizerine yaptig1 ¢aligmada Ga-
rip (2009, s. 97) il merkezinde gorev yapan 6gretmenler, ilge merkezinde, beldede ve
koyde gorev yapan dgretmenlere gore, okul yoneticilerinin orgiitsel sosyallesme siire-
cinde sosyallestirme stratejilerini kullanma diizeylerini daha diisiik diizeyde bulduklar
sonucuna ulagsmistir. Bu durumun nedeni olarak da kdyde gorev yapan dgretmenlerin
yoneticileri ile formal ve informal iletisimlerinin daha iist seviyede olmas1 gosterilmistir
(Garip, 2009, s. 96). Bu nedenle schir merkezindeki okul yoneticilerinin kisiler arasi
iletisime 6nem vermesi ve sosyallestirme stratejilerini daha etkili kullanmasi1 gerektigi
sonucuna varilabilir.

Daugherty (2017, s. 107-108) ¢alismasinda miidiir yardimcilarinin sosyallesme
stiirecit ve oncesinde rol model alma yontemi ile onceki ve simdiki yoneticileri izleyip
gbzlemlediklerini ifade etmistir. Bu sekilde olusabilecek sorunlari 6ngérebilmekte ve bu
sorunlara kolayca ¢6ziim iiretebilmektedirler. Yoneticilerin miidiir yardimeisi olma yo-
lunda ilerleyen bireylere bu tiir firsatlar1 tanimasi 6nemlidir. Kendilerini deneme ve ge-
listirme firsat1 yakalayan miidiir yardimcilar1 gegis silirecini basarili bir sekilde atlata-
bilmektedir. Wanous’un (1980b, s. 180) tiimlesik sosyallesme siire¢ modelin agisindan
degerlendirildiginde yasanan sorunlarin orgiitsel sosyallesme ve uyum siirecinde 6nemli
bir role sahip oldugu goriilmektedir. Orgiit iiyeligine tam uyumun saglanmasindan n-
ceki asama olan uygun davraniglar1 6grenme asamasinda; yeni gelen iggoren orgiit bek-
lentilerine uygun davraniglar1 6grenmektedir. Bu asamada orglitsel norm ve degerleri
benimseyerek, yeni bir kisisel imaj olusturmakta, 6rgiit i¢i ve dis1 ¢atigmalar1 ¢oziimle-
yerek, yeni iliskiler kurmaktadir. Yeni gelen oOrgiit tarafindan kabul géren davranislari

ogrenerek ve deneyimleri kazanarak isinde basar1 gostermekte, gosterdigi basarinin bir
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sonucu olarak orgiitsel baglilig1 ve ise devamlilig1 artmaktadir (Wanous, 1980b, s. 186-

188).

5.1.5 Karsilasilan problemleri asma konusunda alinan desteklere iliskin so-

nu¢ ve tartisma

Her tiir orgiitte olmasi gereken ekip i¢i destek temelinde insan olan sosyal ve
canli bir varlik olarak kabul edebilecegimiz egitim kurumlari i¢in ise vazgegilmez bir
olgudur. Egitimde hemen hemen her iliski 6grenci, veli, 6gretmen ve yoneticiler olmak
tizere okullardaki tiim paydaslar1 kapsamaktadir. Bu sebeple de bu paydaslarin her ko-
nuda birbirine destek olmasi gerekmektedir. Yeni miidiir yardimeilar i¢in de en giiglii
destek kaynagini okul miidiirleri olusturmaktadir. Miidiir yardimcilarinin okul miidiirle-
rinden hemen hemen her konuda rehberlik hizmeti aldigi, onlarla fikir aligverisinde bu-
lundugu; sorunlara karsi problem ¢dzme konusunda, yapilacak gorevlerle ilgili karar
alma ve is boliimii olusturma konularinda miidiirlerinden destek aldiklar1 anlagilmistir.

Ikinci en biiyiik destek kaynag1 ise aym gorevi birlikte yiiriittiikleri diger miidiir
yardimcilaridir. Onlarla iyi iletisim igerisinde gorev paylagimi yaparak planlama ve or-
giitleme konularinda yardim aldiklar1 sonucuna varilmistir. Midiir yardimcilarmin bu
konuda en 6nemli problemlerinden birisi de tek miidiir yardimcisi olarak okullarda tim
isleri iistlenmek zorunda kalmalaridir. Her okulda evrak isleri ile ugrasan bir memur
bulunmamaktadir. Bu da 6grenci isleri, evrak isleri, 6grenci-6gretmen-veli diyaloglari
olmak tizere tiim islerin tek bir miidiir yardimcisina kaldigin1 gostermektedir. Okul mii-
diirtiniin de destek konusunda pasif kaldig1 durumlar diisiiniildiigiinde de miidiir yar-
dimcilari igin birgok problem beraberinde gelmektedir.

Okullarda miidiir yardimcilart i¢in bir diger énemli destek grubu da dgretmen-
lerdir. Kisa siire 6nce 6gretmenler odasinda birlikte muhabbet edip cay ictikleri, 6grenci
basart durumlar1 ve performanslar1 lizerine fikir aligverisinde bulunduklar1 6gretmen
arkadaslar1 miidiir yardimcilig1 gorevinde onlar1 yalniz birakmakta ve bekledikleri des-
tegi onlara vermemektedir. Bu noktada durum miidiir yardimcilar igin “sadece yoluma
tas koymasin yeter” seklinde bir beklentiye déniismektedir. Ogretmenler gorevin basin-
da olan miidiir yardimcilarindan her konuda iistiin performans bekleyerek ders program-
lar1, okuldaki rutin isler olmak {izere birgok konuda hosgorii ve ayricalik beklemektedir.
Cok az kismi1 kendi gorev ve sorumluluklar1 dogrultusunda miidiir yardimcilarina egitim
ogretim faaliyetlerinin ylirlitiilmesi ve 0grenci-veli iletisimi konularinda yardimci ol-

maktadir. Bu durum bazi gerilim ve ¢atismalara yol agmakta ve miidiir yardimcilarinin
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motivasyonunu ve gorevlerine olan bagliligin1 olumsuz etkilemektedir. Benzer sekilde
Ozdemir (2014, s. 73) yapmis oldugu arastirma sonucunda; miidiir yardimeilarmin mes-
lektaslari ile iletisime gecerek karsilastiklart problemleri asma konusunda birbirlerine
destek olmaya calistiklari; ancak aralarindaki iletisimi saglayabilmeleri adina sosyal bir
platform olusturmakta ve bir araya gelme konusunda uygun kosullar1 saglamakta sikinti
yasadiklar1 anlagilmstir.

Diger destek gruplari arasinda farkli okullarda gorev alan miidiir ve miidiir yar-
dimcisi arkadaglari en ¢ok bilgi ve tecriibe paylasimi konusunda yeni miidiir yardimcila-
rina destek olmaktadirlar. Burada dikkat edilmesi gereken husus ise her tecriibenin fark-
11 bilesenleri oldugudur. Birbirinden farkl: tiirdeki okullar, farkli personel ve imkanlara
ve hatta 6grenci ve veli profiline sahip oldugu diisiiniildiiglinde baskalarinin tecriibeleri
gorev yapilan okulda sorunlari ¢6zemeyebilmektedir. Her sorunun kendi iginde ve or-
taminda ele alinmasi gerektigi konularda ise yeni miidiir yardimcilar1 basarili olamaya-
bilmektedir. Bu noktada da en yakin destekgi olarak aile fertleri moral, motivasyon,
manevi destek saglama konusunda yardimci olmaktadirlar. Sahip olduklart goérev ve
sorumluluk geregi bircok yasa ve yonetmelige hakim olmalar1 gereken yeni miidiir yar-
dimcilar1 bu konudaki eksiklerini de Milli Egitim Miidiirliigii ¢alisanlar1 aracilig ile
gidermektedirler. Okul Aile Birligi ve veliler dogrudan egitim 6gretim ve yonetim igle-
rinde aktif rol oynamasalar da bazi etkinlik ve faaliyetlerde maddi kaynak ve organizas-
yon iglerinde miidiir yardimcilarina destek olmaktadirlar.

Hohner (2016, s. 106-107) calismasinda miidiir yardimcilarinin yeni gorevlerine
en hizli sekilde uyum saglamasi i¢in miidiir rehberligine ve profesyonel bir yardim ¢ev-
resine sahip olmas1 gerektigi sonucuna ulagmistir. Yeni gorevinde d6gretmenlerle arasin-
da mesafe olugan miidiir yardimcilar1 kendilerini yalniz ve izole edilmis hissetmektedir.
Formal yardim saglayan 6nceden planlanmis programlar olmasa da miidiir yardimcilar
kendi imkanlariyla ¢evrelerinde en iyi yardimi saglayacak informal baglantilar1 kurma-
ya calismaktadir (Hohner, 2016, s. 107). Burada en onemli destegi okul miidiiriiniin
saglamas1 gerekmektedir. Yeni bir sosyal ¢evreye adaptasyon siireci yasayan miidiir
yardimcilarinin takim arkadasi olarak miidiirleri tarafindan okul ¢alisanlar1 basta olmak
tizere aynm1 gorevdeki diger meslektaslarla bulusturulmasi gerekmektedir. Erkek ve ka-
din miidiir yardimcilar iizerinde yaptigr bu ¢alismada benzer sonuglara ulasan Daug-
herty (2017, s. 143), sosyallesme siirecindeki en 6nemli destegin miidiirleri tarafindan
verilen cesaret oldugunu belirtmistir (s. 110). Ne yazik ki giinlimiizde mevcut okul mii-

diirleri kendi sosyal c¢evrelerini sadece kendi kisisel ¢ikarlarini koruma amaclh kullan-

159



maktadir. Bakanlik ve yerel yonetimler de bu iliskileri mesru kilar sekilde siyasete ve
sendikalara alet ederek desteklemektedir. Yeniden yonetici gorevlendirme yonetmelik-

leri ve takvimleri defalarca degisse de sonug aynidir: Dostluklar da koltuklar da bakidir.

5.1.6 Yoneticilik gorevi ve sisteme iliskin goriisler ile ilgili sonug¢ ve tartisma

Ogretmen, 6grenci, veli ve okul miidiirii arasinda bir kprii gérevi géren miidiir
yardimcilar1 yeni vazifeleri geregi tizerlerine diisen sorumluluklarla birlikte is yiikiinde
de artis yasamistir. “Komsunun tavugu kaz goriiniir” atasozilindeki gibi 6gretmenken
kolayca yiiriitiildiglinii diistindiikleri islerin aslinda hi¢ de kolay yliriimedigini anlamis-
lardir. Ogretmenken kendilerine yansitilmayan sorunlar ya da aksakliklar miidiir yar-
dimcisi olarak kendileri tarafindan ¢6ziilmesi gerekmektedir. Ayrica yillarca 6gretmen-
lik lizerine egitim almis bireyler olarak 6grencilerle aralarinda kurduklar aktif etkilesi-
mi de kaybetmektedirler. Benzer durum 6gretmenlerle olan sosyal, informal iliskilerinin
sonlanmasinda da goriilmektedir. Sinif ortamindan ydnetici koltuguna gecen midiir
yardimcilar1 6gretmenlerle olan iletisimlerini de formallestirmektedirler. Bu durum ta-
mamen kendi iradeleri disinda 6gretmenlerin onlarin gorevi ile ilgili algilarindan da
kaynaklanabilmektedir. Tiim bunlar 6gretmenlikten miidiir yardimciligina gegis siire-
cinde ongdremedikleri sonuglar dogurmaktadir.

Kose (2018, s. 203) miidiir yardimcilarinin, okulun paydaslar1 arasindaki koor-
dinasyon ve arabuluculuk gorevinin yaninda daha ¢ok biiro islerini yiiriiten bir gorevli
konumunda goriildiigii sonucuna ulagsmistir. Benzer sekilde; mevcut yapiyr kabullenmek
durumunda kalan yeni miidiir yardimeilarinin yasadiklari bu dramatik durum “gergeklik
soku” olarak tanimlanmaktadir (Kartal, 2003, s. 23). Veenman’a (1984) gore ger¢eklik
soku, kisisel ve gorevsel olmak iizere kisiden kisiye farklilik gosteren gerekgelerle ya-
sanabilmektedir (Akt., Kartal, 2003, s. 24). Meslek tercihi, meslege uygun olmayan tu-
tum ve karaktere sahip olma kisisel nedenler arasindadir. Meslekte iyi yetigmemis olma,
orgiitsel yap1 ve iliskilerden dolay1 problemli bir okul ortaminda bulunma ya da gérev
alaninda hissedilen yalnizlik gibi gorevsel nedenler de vardir (Kartal, 2003, s. 24). Kar-
tal’in (2003, s. 191) arastirmasinda “ilkogretim okulu yonetici ve 6gretmenlerinin mev-
cut olan yonetim ve denetim sisteminden rahatsiz olduklar1” ortaya ¢ikmistir. Benzer
sonug yeni miidiir yardimcilarinin gorevleri ile ilgili siireglerden elde ettikleri deneyim-
lerden de ortaya ¢ikmaktadir. Uzerindeki sorumluluklara esdegerde yetki alani veril-

memis olmasi, iyl bigimlendirilmemis gorev tanimi gibi sebeplerle birlikte yogun is
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yiikii ile karsilagan miidiir yardimcilart 6gretmenler ve okul midiirii arasinda sikisip
kalmgtir.

Kartal’mn (2003, s. 56) ifade ettigi gibi sosyallesme siireci asamalarini basarili bir
sekilde asabildiklerinde etkili bir kariyer baslangici yapabilecek olan yeni miidiir yar-
dimcilarinin kariyer planlamasi algilarinin da goreve basladiktan sonra degistigi goriil-
mustiir. Midiir yardimcilarindan sadece bazilariin bir kariyer plant oldugu ve gerekli
kosullar saglanirsa okul miidiirii olmak istedikleri anlagilmistir. Baz1 miidiir yardimcilari
ise gorev siirelerinin sonuna kadar bu gorevi siirdiirme niyetinde olduklarini ifade etmis-
tir. Iclerinde uyum ve sosyallesme siirecinde yonetsel ve iletisimsel problemler yasayan-
larin da en kisa siirede 6gretmenlige donmek istedikleri goriilmiistlir. Zaten gegici bir
siire i¢in verilmis olan bu gorev kolayca gozden cikarilabilir durumda goriilmektedir.
Kése’nin (2018, s. 206) calismasinda da miidiir yardimeilig1 gérevinin kadrolu degil de
gecici bir gorev seklinde idame edilmesi durumunun mesleki bir sorun olarak miidiir
yardimcilari tarafindan ifade edildigi anlagilmigtr.

Tiirk Egitim Sistemi’nde yoneticilik gorevine geciste uygulanan kurumsallagmis
bir drgiitsel sosyallesme taktigi ya da stratejisi olmadig1 goriilmektedir. Orgiitsel sosyal-
lesme taktikleri ile ilgili Jones (1986, s. 262) tarafindan Van Maanen ve Schein’in
(1979, s. 34-70) ortaya koydugu deneye dayali ¢alismada, orgiite yeni katilan isgorenler
icin dnceden olusturulmus rol oryantasyonu getiren kurumsallagsmis ve bireysellestiril-
mis sosyallesme taktiklerinden bahsetmistir. Tiirkiye’de mevcut durum agisindan deger-
lendirildiginde egitim sistemi icerisinde daha ¢ok bireysellestirilmis sosyallesme taktik-
lerinin kullanildig1 anlagilmaktadir. Bireysel ve informal yani bi¢cimsel olmayan bir kap-
samda ele alinan bu siiregte gorev ve kurumla ilgili 6grenmeler formal olarak diizen-
lenmis egitim programlart yerine agirlikli olarak bireysel gabayla gergeklesmektedir.
Icerik olarak ele alindiginda ise; planlanmis bir kariyer programina sahip olunmamasi
ve de mesleki ilerlemeye yonelik net bir zaman ¢izelgesinin olmamasi yoniinden rastge-
le ve degisken bir Orgiitsel sosyallestirme siireci ile karsilasilmaktadir. Sosyal yonler
acisindan yoneticilige gegis siireci degerlendirildiginde ise uzman iiye destegi ya da rol
modellerin saglanmamasi itibariyle alternatif ve yoksun birakma taktikleri 6n plana
cikmaktadir.

Yeni miidiir yardimcilarinin mevcut durum degerlendirildiginde okul miidiirlii-
giine gecis ve kariyer planlamasi iizerine farkli goriislere sahip olduklar1 anlagilmistir.
Sistemle ilgili belirsizliklere ragmen bazilar1 en kisa siirede okul miidiirii olarak tiim

yetkiyi eline almak istemekte, kimisi de bunun i¢in yeterli tecriibeyi kazanarak dogru
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zamani beklemeyi diisiinmektedir. Bazilar1 ise daha da iist yonetim kademelerinde go-
rev almay1 hayal etmektedir. Karasoy’un (2010, s. 76) calismasindan da benzer farkli
gortsler elde edilmistir. Miidiir yardimcilarindan ¢ok azi okul miidiirii olmak istedigini
belirtmistir. Cogu midiir olmak istemedigini ifade etmis, bir kismi da yeterli tecriibeyi
kazandiktan sonra okul miidiirii olabilecegini vurgulamistir. Anlasilacagi iizere yonetici-
lik gorevi i¢in 6gretmenlikte belirli bir siire tecriibe kazanilmasi gerektigi gibi ayni se-
kilde okul miidiirliigline ge¢is i¢in de miidiir yardimcisi olarak yeterli hazirbulunusluga

ulagmak gerekmektedir.

5.1.7 Yoneticilige gecis yapmay diisiinen 6@retmenler i¢in tavsiyelere iliskin

sonuc¢ ve tartisma

Miidiir yardimcilarinin 6gretmenlikten yoneticilige gecis yapmayi diisiinen 6g-
retmenler i¢in verdikleri tavsiyelerden miidiir yardimcilarinda birgok farkli 6zelligin bir
arada bulunmasi gerektigi sonucuna varilmistir. Ozellikle sosyal yénlerinin ve etkili
iletisim becerilerinin iist diizeyde olmasi gerekmektedir. Ayni zamanda gorevlerine ilis-
kin gerekli bilgi ve becerilere sahip olmalar1 ve de sorumluluklarinin bilincinde olmalari
gerekmektedir. Cagdas yonetim anlayisinda yoneticilerde bulunmasi gereken o6zellikler-
den birisi etkili iletisim yollartyla ¢alisanlara liderlik ve rehberlik etmektir. Bu bakim-
dan yeni miidiir yardimcilarinin modern yaklasimi benimsedikleri diisiiniilebilir. Ancak
bunun yaninda mevzuat ¢ercevesinde resmi isleri yiirlitme anlayisinin da bulunmasi
biirokrasi temelli klasik yonetim anlayisindan da kopulamadigimi gostermektedir. Bu
durum mevzuat geregi miidiir yardimciligr gérevine yiiklenen bir¢ok sorumlulugun do-
gurdugu sonuclardan birisidir. Kdse’nin (2018) yaptig1 arastirma sonucunda da benzer
sonuglara ulagilmigtir. Okul miidiir yardimciligr gérevini yliriiten kisilerde bulunmasi
gereken vyeterlilikleri kigisel ve mesleki yeterlilikler adi altinda incelediginde en fazla
insan iligkileri ve iletisim yeterlilikleri ile mevzuata hakim olma ve resmi yazigsmalar
konusundaki yeterliliklerin 6n plana ¢iktig1r goriilmiistiir (Kose, 2018, s. 204). Kara-
soy’un (2010, s. 83-84) ¢aligmasinda da miidiir yardimecisi yeterlikleri olarak yeniliklere
acik, cok yonlii ve farkli diislinebilen, sosyal, etkili ve ortak calisma firsat1 yaratabilen
ve bireysel farkliliklar1 gézeten seklinde oneriler elde edilmistir.

Miidiir yardimcisi tavsiyelerinin arasinda yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olma
ve bu goreve kendini hazirlama yoniinde tavsiyeler de yer almistir. Kose’nin (2018, s.
207) okul midiir yardimcilarinin, miidiir yardimcisi se¢imine iligkin dnerilerinden elde

ettigi sonuglarda da; miidiir yardimecilarinin se¢iminde yazili sinav yapilmasimin gerek-
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tigi sonucu ortaya cikmistir. Miidiir yardimeciligi gorevine seg¢imde, egitim yOnetimi
alaninda yiiksek lisans yapmis olmak ve belli bir siire 6gretmenlik tecriibesine sahip
olmak gerektigi vurgulanmistir. Ayni sekilde Karasoy’un (2010, s. 81) calismasinda yer
alan miidiir yardimcis1 segme kriterlerinin en baginda yine sinav yer almistir. Deneyim,
tecriibe, miilakat, hizmet i¢i egitim ve stajyer miidiir yardimeilig1 uygulamalar1 da belir-
tilen diger se¢gme kriterleridir. Burada mevcut yonetici gorevlendirme yonetmelik ve
uygulamalarinin seffaflig: ile ilgili var olan bir kaygidan s6z edilebilir. Ayn1 sekilde
mevcut yonetmelikteki miidiir yardimciligr gérevine gegmek igin 2 yil siire ile ogret-
menlik yapma kosulu elestirilmistir. Deneyim, is dncesi ve igsbasi egitim gereklidir diye
diisiinen miidiir yardimcilar1 diger taraftan da mutlaka sinav 6l¢iitii olmalidir demekte-
dir. Miidiir yardimeilari, yoneticide 6zelliklerinin baginda alaninda yiiksek lisans yapmis
olma, 6gretmenlikte tecrilbe kazanma, etik kurallarina uyma, teknolojiyi etkin kullana-

bilme, diirtist, adaletli, kiiltiirlii olma seklinde siralamislardir (Karasoy, 2010, s. 89).

5.1.8 Miidiir yardimcilarinda bulunmasi gereken Kkisisel ve mesleki ozellik-

lere iliskin sonug¢ ve tartisma

Midiir yardimcilarinda bulunmasi gereken kisisel ve mesleki 6zelliklerin bagin-
da etkili iletisim becerilerine sahip olma gelmektedir. Yonetim alaninda bilgi ve tecriibe
sahibi olmaktan daha 6nemli goriilen etkili iletisim becerilerine sahip olma o6zelligi,
odag1 insan olan egitim kurumlarinda insan iliskilerine verilen 6nemi de gozler Oniine
sermektedir. Okul miidiirii, miidiir yardimcilari, 6gretmenler ve tiim calisanlar tarafin-
dan egitim Ogretim siireclerinin sadece yonetim boyutunda degil, biitiin boyutlarinda
olumlu insan iligkileri ve iletisim ortamlar1 gelistirilmelidir. Okul yoneticilerinin saglikli
okul ortamlar1 olusturmalarinda ve basarilarinda 6nemli bir role sahip olan kisisel 6zel-
likleri ile ilgili Korkmaz (2005, s. 250) yaptig1 ¢alismada gerekli olan en 6nemli yoneti-
ci nitelikleri arasinda liderlik ve insan iliskilerinde basarili olma niteliklerini gostermis-
tir. Aktepe (2014, s. 100) de benzer sekilde elde ettigi bulgularda iyi bir yoneticide li-
derlik 6zelligi olmas1 gerektigi, insanlar1 pesinden stiriikleyebilmesi gerektigi ve de
okuldaki 6gretmen, 6grenci motivasyonunu saglayabilmesi gerektigi sonucuna ulagmis-
tir. Sonug olarak; bir yoneticide olmas1 gereken liderlik ve etkili iletisim becerilerinin
yaninda 6zgiiveni yiiksek olmasi gerektigi; ayn1 zamanda da sabirli, 6zverili ve fedakéar

olmas1 gerektigi de anlagilmaktadir.
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5.2 Oneriler
Arastirma sonucunda elde edilen sonuglar dogrultusunda uygulayicilara ve aras-

tirmacilara yonelik oneriler bu kisimda sunulmustur.

5.2.1 Uygulayicilara Oneriler

Egitim kurumlarinda 6gretmenlikten miidiir yardimcili§ina yeni atananlarin, go-
revlerine devam edebilmeleri ve bagarili olabilmeleri i¢in orgiitiine ve yaptiklari ise olan
uyumlarini optimum diizeye cikarmalar1 gerekmektedir. Midiir yardimciligina yeni
atananlar kariyer degisikligi, tistlendikleri yeni yonetim rolleri, kendi beklentileri, ondan
beklenenler ve de kurum yoneticileri basta olmak iizere 6rgiitiin diger bireylerinin ken-
disine kars1 tutum ve davraniglar1 gibi faktorler nedeniyle Orgiite ve atandiklar1 goreve
uyum saglamakta giicliikler yasamaktadir. Bu durum, 6gretmenlikten miidiir yardimei-
ligina yeni gecis yapanlarin biiyliik bir boliimiiniin olumsuzluklar yasamasina neden
olmaktadir. Mevcut durum goz 6niinde bulundurularak uygulayicilara yonelik su oneri-
lerde bulunulabilir:

1. Okul miidiirleri basta olmak iizere 6gretmenlerin ve biitiin okul ¢alisanlarinin
goreve yeni baglayan miidiir yardimcilarinin uyum siirecindeki kaygilarinin ve korkula-
rinin farkinda olarak onlarin tutum ve davranislarini daha iyi anlamak ig¢in 6zverili ve
istekli olmalar gerekmektedir. Bu nedenle sorun odakli degil, her bireyin gorev ve so-
rumluluklarinin farkinda oldugu, duyarli ve disiplinli tutum ve davranislarin gelistirildi-
g1 bir okul iklimi olusturulmalidir.

2. Okul miidiirlerinin birlikte ¢alistiklar1 miidiir yardimecilarini bir takim arkadasi
olarak gormeleri, ig boliimii ve gorev paylasimi konusunda titiz olmalar1 ve de oryan-
tasyon ve rehberlik ¢aligmalart ile onlara yardimci olmalar1 gerekmektedir. Etkili uyum
programlari ile miidiir yardimcilarinin okula ve diger ¢alisanlara uyumunu kolaylastira-
cak ve karsilikli kabul diizeylerini yiikseltecek uygulamalar planlanmalidir.

3. Gorevlerinin ilk giinlerinde yiiksek kaygi ve belirsizlik diizeyine sahip olan
yeni midiir yardimeilarinin okul i¢inde basarili bir uyum ve sosyallesme siireci gegir-
melerini saglayabilmek adina neler yapilabilecegi konusunda okul miidiirii ve miidiir
yardimcilar ile atlye calismalari (workshop) yapilmasi planlanmahidir. Burada elde
edilecek sonuglara gore; atama ve gorevlendirme takvimleri gézden gecirilmeli, goreve
yeni baslayan midiir yardimcilarinin egitim ve dgretim faaliyetlerine gegilmeden belli
bir siire ile uyum programlarina alinabilmeleri konusu tartisiimali ve uygulamaya doniik

kararlar alinmalidir.
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4. Miidiir yardimeilig ile birlikte okul yoneticiligine gegis siirecine yonelik teo-
rik bilgi ve becerinin yaninda uygulamaya doniik gérev oncesi ve gorev esnasinda ha-
zirlik siireglerinin planlanmasi ve bu gorevin profesyonellestirilmesi yoniinde ¢aligmalar
yapilmalidir. Yonetici gorevlendirme politikalari, yonetmelik ve kriterleri bu amacla
gozden gegirilerek kisisel ve mesleki olgunluga ulasmis bireyler tercih edilmeli, boylece
gorev esnasinda egitim Ogretimi aksatabilecek beklenmedik durumlarla karsilagilmasi-
nin ontline gecilmelidir.

5. Egitim yoneticiliginde en alt yonetici kademesi durumundaki miidiir yardim-
cilig1 gorevi igin gorev tanimi ve yetki alani belirsizliginin ortadan kaldirilmasi, kariyer
basamaklarinin belirginlestirilmesi gibi bircok konuda yasal diizenlemelerle bu gorev
saglam temellere oturtularak daha cazip hale getirilmelidir.

6. Her bireyin farkli motivasyon kaynaklari oldugu ve her ¢alisanin beklentileri-
nin farkli oldugu gerceginden yola ¢ikilarak miidiir yardimcilarinin kurumsal ve birey-
sel ihtiya¢ ve beklentileri tespit edilmeli, bunlar1 yeterli diizeyde karsilayabilecek, yani
is doyumlarini saglayabilecek bir ¢alisma ortami saglanmalidir.

7. Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi egitim kurumlarinin temel hedeflerinden biri
olan verimlilik, yani basarili ve kaliteli egitim Ogretim siiregleri yonetme gayesi g6z
oniinde bulundurularak diger motivasyon unsurlar1 da gézden kagirilmayacak sekilde
adil ve gilivenilir bir 6diil sistemi kurulmalidir. Yiiksek is performansinin saglanmasi ve
motivasyonun arttirilmasma yonelik liyakate dayali bir 6diil sistemiyle (terfi, maddi

O0demeler, statii sembolleri vb.) gorevdeki basar1 pekistirilmelidir.

5.2.2 Arastirmacilara Oneriler

Arastirma siirecinde elde edilen bulgular ve sonuglar dogrultusunda ileriki ¢a-
lismalara yonelik su 6nerilerde bulunulabilir:

1. Arastirmanin ¢alisma grubunda Eskisehir il merkezinde yer alan resmi ilko-
kul, ortaokul ve liselerde gorev alan miidiir yardimcilar1 yer almistir. Farkli bolgelerde
resmi anaokullari, 6zel egitim kurumlari, halk egitim merkezleri ve rehberlik ve arag-
tirma merkezleri de benzer bir ¢alismaya dahil edilebilir. Ozel okullarda calisan yeni
miidiir yardimcilari ile yapilabilecek benzer bir ¢alisma ile sonuglar karsilastirilabilir.

2. Ayni okulda (i¢ kaynaktan) miidiir yardimcilig1 gorevini tistlenen ile farkli bir
okulda (dis kaynaktan) miidiir yardimcilig1 gérevine gecen yeni miidiir yardimeilar ile
ilgili kapsaml1 bir ¢caligma yapilarak uyum ve sosyallesme diizeyleri karsilastirmali ola-

rak arastirilabilir.
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3. Gorev siireleri iki yila kadar olan midiir yardimcilarinin g¢alisma grubunu
olusturdugu bu aragtirma, gorev siireleri daha fazla olan katilimcilarla yapilarak uyum
ve sosyallesme siirecleri arasindaki farkliliklar arastirilabilir.

4. Nitel arastirma deseni uygulanan bu ¢alisma konuya iliskin anket ve dlgekler
gelistirilerek daha fazla drneklem iizerinde elde edilecek nicel verilerle birlikte cinsiye-
te, bransa, gorev yapilan okul tiirline ve gorev yapilan okulun bulundugu yerlesim yeri-
ne (merkezi/kirsal) bagl olarak miidiir yardimciligina gegis siireci hakkinda daha kap-
saml1 karsilagtirmalar yapilabilir.

5. Bu aragtirma; goreve yeni baslayan miidiir yardimcilarinin uyum ve sosyal-
lesme siirecinde dogrudan etkisi bulunan okul miidiirleri ve 6gretmenlerin veri kaynagi

olarak ele alindig1 bir bagka ¢alismada da uygulanabilir.
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Arastirma Izni
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Universiteniz Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yo6netimi, Teftisi, Planlamas: ve
Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Programn &grencisi Veli DENIZ'e ait Arastirma Projesi
Miidiirligiimiiz Arastirma ve Sosyal Etkinlik izinleri Inceleme Komisyonu tarafindan
degerlendirilmis ve Valiligimizce uygun goriilmiis olup, Arastirma Degerlendirme Formu ile
Valilik Oluru ekte génderilmistir.

Bilgilerinize arz ederim.
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I-Arastirma Degerlendirme Formu
2-Valilik Oluru
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Eskisehir Osmangazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yoénetimi, Teflisi,
Planlamas: ve FEkonomisi Tezli Yiiksek Lisans Progranmi &grencisi Veli DENIZ'in
"Ogretmenlikten Midiir Yardimcih@ma Gegis: Uyum ve Sosyallesme Siireci” bashkl yiiksek
lisans tezi kapsamindaki uygulama c¢alismasi Mudirliigiimiiz Arastirma ve Sosyal Etkinlik
izinleri Inceleme Komisyonu tarafindan degerlendirilmis  ve uygulanmasinda sakinca
goriilmedigi bildirilmistir.

Miidiirligimiizce de uygun goriilmiis olan, Ogretmenlikten Mildiir YardimciliZina
Gegis: Uyum ve Sosyallesme Siireci konulu aragtirma ¢ahigmasimn, 2018-2019 egitim
Saretim yili igerisinde ve egitim Ogretimi  aksatmamak kaydiyla, ilimiz Tepebagi ve
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EK-2
GORUSME FORMU
Degerli Meslektagim;

Eskisehir Osmangazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans
programindaki “Ogretmenlikten Miidiir Yardimcihgma Gegis: Uyum ve Sosyalles-
me Siireci” baghikli tez ¢alismamin bu asamasinda sizin gorislerinize ihtiyag duyul-
mustur. Bu goriisme formu bireyler veya kurumlar hakkinda genel bir degerlendirme
yapmak i¢in hazirlanmistir. I. Boliim’de kisisel bilgileriniz ile ilgili ¢oktan se¢meli soru-
lar, 1. Boliim’de 6gretmenlikten miidiir yardimciligina gegis siireciniz ile ilgili agik uglu
sorular yer almaktadir. Vereceginiz cevaplar yalnizca bilimsel amaglar i¢in kullanila-
caktir. Elde edilen tiim cevaplar gizli tutulacagindan 6gretmenlikten miidiir yardimeili-
gina gegis sirasinda neler diisiindiigiiniizii, hissettiginizi ve deneyimlediginizi hatirla-
maniz ve sorulara igtenlikle cevap vermeniz beklenmektedir.

Gostereceginiz ilgi ve yardimlariniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Veli DENIZ
Eskisehir Osmangazi Universitesi
Egitim Yonetimi, Teftisi, Plan. ve Eko.
Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi
e-posta: velideniz@windowslive.com

BOLUM I: Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz:

a) Kadin b) Erkek

2. Ogrenim durumunuz:

a) Lisans b) Yiiksek Lisans c) Doktora

3. Meslekteki kideminiz:

a) 0-5 yil b) 6-10 y1l c) 11-15y1l  d) 16-20 yil  e) 21 yil ve lizeri
4. Miidiir yardimcisi olarak ¢alistiginiz stire:

a) 1 yildan az b) 1-2 yil

5. Calistiginiz okul tiirti:

a) Ilkokul b) Ortaokul c) Lise
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BOLUM II: Goriisme Sorulari

1.

10.

Miidiir yardimcist olmadan 6nce ne d6gretmeniydiniz? Kag yil 6gretmenlik yap-
tin1z?
Miidiir yardimcist olmak i¢in sinif ortamindan ayrilmaya ne zaman ve nasil ka-
rar verdiniz? Karar verme siirecinde etkili olan etmenler nelerdir?
Miidiir yardimcilig1r gorevine baslamadan once herhangi bir egitim aldiniz mi?
Aldiysaniz ne tiir egitimler aldiniz?
Ogretmenlikten miidiir yardimcilifia gegis oncesi beklentileriniz nelerdi?
Gorevdeki ilk gliniiniizii anlatir misiniz?
Okul miidiirii ve 6gretmenler sizi nasil karsiladi? Duygu ve diisiinceleriniz ne-
lerdir?
Miidiir yardimciligina gegis siirecinde yasadiginiz sorunlar/zorluklar nelerdir?
a) Goreviniz ile ilgili yasadiginiz sorunlar nelerdir?
(Karar alma, planlama, orgiitleme, gorev paylasimi, denetim, zaman yoneti-
mi, bilgi, beceri ve diger yeterlikler)
b) Insan iliskileri ve iletisim ile ilgili yasadigmiz sorunlar nelerdir?

(Okul miidiirii, miidiir yardimeilari, 6gretmenler, 6grenciler, veliler ve diger

paydaslar)

c) Bireysel sorunlar nelerdir?

(kariyer planlamasi, aile yasantisi, 6zel yasam-is yasami dengesi)
Ogretmenlikten miidiir yardimcilifia gegiste ortaya ¢ikan zorluklara, ikilemlere
ve gerilimlere cevap vermek i¢in hangi stratejileri ve ¢6ziim yollarini kullandi-
niz/kullaniyorsunuz?

Miidiir yardimcist olarak karsilastiginiz problemleri asma konusunda;

a) Okul midiiriiniizden ne tiir destekler altyorsunuz?

b) Diger miidiir yardimcilarindan ne tiir destekler aliyorsunuz? (varsa)

c) Ogretmenlerden ne tiir destekler aliyorsunuz?

d) Baska kimlerden ve ne tiir destekler aliyorsunuz?

Gorevinizdeki bu degisiklik, egitim anlayisinizi, sistem ve okul isleyisi algimnizi
nasil etkiledi? Ogrenciler, veliler, personel ve diger paydaslar ile etkilesimlerini-
zi nasil etkiledi?

Ogretmenlikten yoneticilige gecis yapmay: diisiinen dgretmenler icin tavsiyele-

riniz nelerdir?
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EK-3
GORUSME ONAY FORMU

Sayin Katilimei,

Oncelikle goriismeye zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederim. “Ogretmenlikten
Miidiir Yardimciligina Gegis: Uyum ve Sosyallesme Siireci” baslikli tez caligmam ile
ilgili sizinle goriisme yapacagiz. Goriismemiz yaklasik olarak 40 dakika siirecektir. G6-
rligmemiz sirasinda zaman etkili kullanabilmek ve sorulara vereceginiz yanitlarin kay-
din1 daha ayrintili tutabilmek icin ses kaydi almak istiyorum. Goriismemizden elde edi-
len veriler yalnizca bu arastirmada kullanilacak ve kisisel bilgiler kesinlikle gizli tutula-
caktir. Goriisme sonunda dilerseniz ses kaydi dokiimii tarafiniza e-posta yoluyla ulastiri-
lacaktir. Katilimer goniilliiligi ve etik ilkelere uygunluk agisindan bu sézlesmenin kar-

siliklt olarak imzalanmasi uygun goriillmektedir.

Goriisme Yapan Arastirmaci:
Veli DENIZ
Eskisehir Osmangazi Universitesi
Egitim Yonetimi, Teftisi, Plan. ve Eko.
Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi
e-posta: velideniz@windowslive.com
Goriisiilen Katihhmen:

Gorlisme tarihi:

Imza :
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi1 SOYADI : Veli DENiZ
Dogum Yeri : Konya
Dogum Tarihi : 1986

Egitim Durumu
Lise Konya Atatiirk Anadolu Ogretmen Lisesi 2005
Lisans Uludag Universitesi 2009

Ingilizce Ogretmenligi

Yabanc Dil
Ingilizce: Okuma (Cok iyi), Yazma (Iyi), Konusma (Iyi)

Mesleki Gecmis

Gorev Kurum Calisma Tarihleri
Miidiir Yardimecisi Yilmaz Cetintas Anadolu Lisesi 2017 - halen
Ingilizce Ogretmeni Habip Edip Térehan M.T.A.L. 2014 - 2017
Ingilizce Ogretmeni Tatvan Hiiseyin Celik Anadolu Lisesi 2011 - 2014
Ingilizce Ogretmeni Kagizman Lisesi 2011
Tletisim

E-posta adresi: velideniz@windowslive.com
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