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BEYAN 

Bu tezin yazılmasında bilimsel ahlak kurallarına uyulduğunu, başkalarının 

eserlerinden yararlanılması durumunda bilimsel normlara uygun olarak atıfta 

bulunulduğunu, kullanılan verilerde herhangi bir tahrifat yapılmadığını, tezin 

herhangi bir kısmının bu üniversite veya başka bir üniversitedeki başka bir tez 

çalışması olarak sunulmadığını beyan ederim. 

Hasan TOPAL 

03.12.2009 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ÖNSÖZ 

Yapılan yasal düzenlemeler birlikte rehberlik ve araştırma merkezlerinin görev 

alanları, hizmet sunduğu kişi ve kurumlar farklılaşmış aynı zamanda iş yükü ve 

yoğunluğu da artmıştır. 

Bu nedenle, rehberlik ve psikolojik danışma hizmetleri ile özel eğitim 

hizmetlerinin planlanıp sürdürülmesinde, son derece önemli bir görevi yerine 

getiren rehberlik ve araştırma merkezlerinde görev yapan personelin büyük bir 

kısmını oluşturan rehber öğretmenlerin, rehberlik ve araştırma merkezleri 

müdürlerinin yöneticilik becerilerine ilişkin algı ve beklentileri araştırmaya değer 

bulunmuştur. 

Bu araştırmada, birinci bölümde giriş ve problem durumu, ikinci bölümde 

kuramsal açıklamalar ve ilgili araştırmalar, üçüncü bölümde araştırmanın yöntemi, 

çalışma grubu, veri toplama araçları ve verilerin çözümlenmesi, dördüncü bölümde 

araştırmada elde edilen bulgular ve yorumu, son bölümde ise sonuç ve öneriler 

bulunmaktadır. 

Araştırmanın her aşamasında,  görüş ve önerileriyle bana yol gösteren, desteğini 

her zaman hissettiğim, tez çalışmamı gerçekleştirmemde büyük emeği geçen 

danışman hocam Sayın Yrd. Doç.Dr. Hasan Basri GÜNDÜZ’e, geliştirdiği anketi 

araştırmamda kullanmama izin veren Sayın Yrd. Doç.Dr. Rıdvan KÜÇÜKALİ’ye,   

anketlere içtenlikle cevap veren rehber öğretmen ve RAM müdürü arkadaşlarıma 

sonsuz teşekkürlerimi sunarım. 

Yetişmemde büyük emekleri olan anneme, babama ve abime, araştırmam süresince sabır 

ve özveriyle beni destekleyen, yılgınlığa düştüğüm anlarda sürekli yanımda olup tekrar 

güdülenmemi sağlayan ve araştırmanın her aşamasında yardımcı olan eşim Selda’ya, 

kızlarım İlayda Besra ve Ece’ye sonsuz şükranlarımı sunar teşekkür ederim.  

                                                                                                                             

 

                                                                                                                            Hasan TOPAL 

                                                                                                                             3 Aralık 2009  
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SAÜ, Sosyal Bilimler Enstitüsü           Yüksek Lisans Tez Özeti 

 

  Tezin Başlığı: “Rehberlik ve Araştırma Merkezlerinde(RAM) Görev Yapan Rehber Öğretmenlerin 

Rehberlik ve Araştırma Merkezi (RAM)  Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine İlişkin Görüşleri” 

Tezin Yazarı: Hasan TOPAL Danışman: Yard. Doç. Dr. H. Basri GÜNDÜZ 

Kabul Tarihi: 11 Şubat 2010 Sayfa Sayısı: xi  (ön kısım) + 98 (tez) + 14 (ekler) 

Anabilimdalı: Eğitim Bilimleri Bilimdalı: Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

    Bu araştırma, Rehberlik ve Araştırma Merkezlerinde(RAM) Görev Yapan Rehber Öğretmenlerin 

Rehberlik ve Araştırma Merkezi(RAM) Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine İlişkin görüşlerini 

belirlemek amacıyla yapılmıştır.  

    Bu çalışmanın evrenini, Türkiye genelindeki Rehberlik Araştırma Merkezleri oluşturmaktadır. 

Türkiye’deki RAM’ların sayısının çok olmasından dolayı evrenden örneklem alma yoluna gidilmiştir. 

Bu araştırmada, eleman örnekleme yoluyla belirlenen, RAM’larda görev yapan 288 rehber öğretmen 

ve kasıtlı örnekleme yoluyla belirlenen 38 RAM müdürünün görüşü alınmıştır. 

  Araştırma, tarama türünde bir araştırma olup ilgili literatür, yasa ve belgeler taranmış, daha sonra 

veriler, araştırmacı tarafından geliştirilen kişisel bilgi formu ve Rıdvan Küçükali’nin, R.Schamel 

tarafından geliştirilen, yöneticilik becerileri ölçeğinden yararlanarak uyarladığı ölçek kullanılarak elde 

edilmiştir. Veriler SPSS 11.5 paket programı kullanılarak .95 güven düzeyinde analizlere tabi 

tutulmuştur. Rehber öğretmenlerin ve RAM müdürlerinin algı ve beklenti düzeylerinin 

belirlenmesinde, frekans ve yüzdelik hesaplamalarına gidilmiş, bu amaçla çapraz tablo (crosstab) 

çözümlenmesinden yararlanılmıştır. Rehber öğretmen ve RAM müdürlerinin, algı ve beklentilere 

ilişkin görüşleri arasında anlamlı fark olup olmadığına ilişkin olarak ise, bağımlı örneklem t-testinden 

yararlanılmış, yöneticilerin ve öğretmenlerin algı ve beklentilere ilişkin görüşleri gruplar içinde 

karşılaştırılarak test edilmiştir. Rehber öğretmen görüşlerinin cinsiyet, RAM’da çalışma süreleri, 

öğrenim düzeyleri ve en son mezun olduğu alan gibi değişkenlere ilişkin karşılaştırmalarda ikili 

gruplarda bağımsız örneklem t testi, ikiden fazla gruplarda ise tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

teknikleri kullanılmıştır. RAM müdürlerinin kendi yönetim becerilerine ilişkin algı ve beklentilerine 

ilişkin görüşlerinde; cinsiyetleri, RAM da çalışma süreleri, öğrenim düzeyleri ve en son mezun olunan 

alan değişkenlerine ilişkin karşılaştırmalarda, grubun sayısının az olması nedeniyle nonparametric 

karşılaştırma testlerinden yararlanmış, ikili karşılaştırmalarda Mann Whitney U testi ikiden fazla 

grupların karşılaştırmasında ise Kruskal Wallis testlerinden yararlanılmıştır. 

  Araştırmanın sonucuna göre; rehber öğretmenler, RAM müdürlerinin, yönetim becerilerini genel olarak 

gösterdiklerini düşünmektedirler. Bununla birlikte, hem RAM müdürlerine hem de rehber 

öğretmenlere göre; RAM müdürleri, yönetim becerileri bakımından beklentilerin gerisindedirler. 

Cinsiyet, RAM’da çalışma süresi, lisansüstü eğitim ve mezun olunan bölüm, algı ve beklentileri 

değiştiren bir etken olarak görülmemiştir. Yönetim becerilerine ilişkin, rehber öğretmenlerin algı ve 

beklentileri benzer iken RAM müdürleri, deneyim kazandıkça,  etkin yönetim becerilerine ilişkin 

olarak daha fazla performans sergilemeleri gerektiğini düşünmektedirler.  

  Araştırmada elde edilen bulguların,  Türkiye’de RAM’larda görev yapan müdürlerin yönetim 

becerilerini geliştirmeleri konusunda yararlı olacağı ve etkin yöneticilik becerileri göstermelerinde 

katkı sağlayacağı ümit edilmektedir.  

 

   Anahtar kelimeler: Rehberlik ve Araştırma Merkezi, Rehber Öğretmen, Yönetici, Beceri 
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The aim of this research is to determine the views of the student advisors that are serving at the 

Guidance and Research Centers (  GRC ) about the management skills of the Guidance and Research 

Center (GRC) directors. 

 

The universe of this study is constituted by the Guidance Research Centers in Turkey.Because of 

Turkey’s having a big amount of GRC , samples are taken from the universe. In this study,the opinions 

of 288 student advisor advisers who are serving at the GRC that are determined throungh element 

sampling way and the opinons of 38 GRC  directors that are chosen throung intentional sampling were 

taken into consideration. 

 

   The research as being a kind of survey the dealing litareture,low and documentaries have been searched 

and then data have been obtained by using the personal information form developed by the researcher 

and by the inguiry of Rıdvan KÜÇÜLALİ adaptation by R. SCHAMEL using the administratory skill 

scale. 

 

    The data was analysed at .95 assurance level by using SPSS 11.5 packet program.At the stage of 

determining the views of student advisers and GRC directors, frequency meter and percentage 

calculations were done, for this reason crosstab analysis were used. For determining whether there is a 

meaningful diference between the views of student advisers and GRC directors,dependent sampling t 

test was used,the used of the directors  and teachers’ though views were tested by making comparison 

among the groups. At the comparisons dealing with the  student advisers’  opinions because of their 

sex, the employment periods at GRC, education levels and the most recent graduating area, 

independent  sampling t test was used for  the binary groups and  one-way variance analyse (ANOVA) 

tecnics were applied for  the groups more than two. As the grops have a small number, nonparametric 

comparison tests were applied at the comparisons dealing  with the directors’ sex  employment periods 

at GRC, education levels and most recent graduating area for the opinions of GRC directors about 

perceptions  and expectations throgh their own management skills. Mann Whitney U test for the binary 

comparison and Kruskal Wallis tests were used for the more than two groups’comparisons. 

 

   According to the result of the study; student  advisers think that GRC directors perform the 

management skills in general. However, according to both student advisers and GRC directors,GRC 

directors are not at the wanted level in terms of management skills. Sex,the employment periods at the 

GRC, postgraduate education, and the graduated sections are not seen as a factor that are affecting the 

views. While the student advisers’ views about the management skills are similar; GRC directors think 

that the more experience they get,the more effective management skills they should perform. 

 

    It’s hoped  that the obtained research findings will be helpfull for the directors working at the GRC in 

Turkey at  the area of improving their management skills and performing effective management skills.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

While the student advisor advisers’perceptions and expectations about the management 

skills are similar; GRC directors think that the more experience they get,the more 

effective management skills they should perform. 
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GİRİŞ 

Bilim ve teknolojideki hızlı ilerlemeyle birlikte, tüm disiplin alanlarında bilgilerin 

sürekli yenilenmesi, kiĢilerin de kendilerini geliĢtirmelerini ve yenilemelerini zorunlu 

kılmıĢtır. Bu sürecin doğal bir sonucu olarak da, yönetici konumundaki kiĢilerin, diğer 

gerekliliklerle birlikte, sahip oldukları yönetici becerilerini geliĢtirmeleri kaçınılmaz 

olmuĢtur. Yöneticilerin, görev yaptıkları örgütleri istenen hedeflere ulaĢtırmak için, 

etkili yöneticilik becerilerine sahip olmaları gerekmektedir. 

Günümüzde eğitim yöneticileri, personel iĢlerinden, eğitim-öğretim hizmetlerine, bina, 

araç-gereç sorunlarından, güvenlik ve ekonomik sorunların giderilmesine kadar, çok 

çeĢitli alanlarda sorumluluk üstlenmektedirler. Eğitim yöneticilerinin, bahsedilen tüm 

bu görev ve sorumlulukları yerine getirirken, etkin yönetici becerileri göstermeleri 

zorunludur. 

Bir örgütte çalıĢan insanların verilen kararları uygulamaları,   görevlerini yerine 

getirmeleri için kendilerine ne yapmaları gerektiği,  nasıl ve ne zaman yapacakları bildirilir. 

Yöneticinin görevi, çalıĢan insanların eylemlerine yön vermektir. Bu nedenle yönetici, 

insanları örgüt amaçları ve verilen kararlar doğrultusunda etkiler, onlara emir  ve  

tal imat lar  veri r . Yöneticinin görevi örgütte çalıĢanlara belli direktifler vermekle 

sınırlı değil, onların yaratıcılık yeteneklerini en üst düzeye çıkartmalarına da yardım 

etmektir (Kasım,2008:1). 

ÇalıĢanların sosyal ve psikolojik gereksinmelerini karĢılayarak örgüt ile 

bütünleĢmelerini sağlamak, yaratıcılıklarını kullanabilmelerine olanak sağlamak ve 

katılımcı bir ortam hazırlayarak iĢleriyle birlikte kendilerini de geliĢtirmelerine fırsat 

vermek de yönetimin görevidir (ġekerci,2006:3). 

Her meslek,  belli bir gereksinmeden doğmaktadır.  Hizmet öncesi eğitim,  bir mesleğin 

meslek olabilmesi için temel koĢuldur. Nasıl ki bir kimse hizmet öncesi eğitim 

görmeden doktor,  avukat,  mühendis vs. olamıyorsa,  yöneticilik eğitimi almamıĢ bir 

öğretmen de eğitim yöneticisi olamamalıdır. Ancak eğitim yöneticiliğinde durum böyle 

olmamaktadır. Çünkü yakın zamana kadar “meslekte esas olan öğretmenliktir”, 

“yöneticiliğin okulu yoktur” gibi anlayıĢlarla hareket edilmiĢtir.  Ġyi bir öğretmenin iyi 

bir yönetici de olacağı varsayımından hareketle, öğretmen-yönetici tipi ortaya çıkmıĢtır. 
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Bunun sonucunda da doğal olarak bu yöneticiler, örgüt içinde çeliĢkiye,  sorun ve 

çatıĢmalara maruz kalabilmekte ve örgütün zarar görmesine sebep olabilmektedir 

(Kasım, 2008:1). 

BaĢarılı bir yönetici uyumlu ve verimli bir çalıĢma ortamı yaratarak kiĢisel gücünü ve 

olanaklarını artırır, daha sonra da bu gücü ve olanakları kullanarak daha yüksek iĢ 

tatmini ve daha yüksek iĢ performansı sağlayacak bir yönetim düzeni oluĢturur. 

Böylelikle, bir taraftan organizasyonun kalıcılığını diğer taraftan da sürekli iyileĢtirme 

süreçlerinin güvencesini sağlamıĢ olur (Barutçugil,2006:11). 

Bir yöneticide bulunması gerekli üç özellik, yöneticilik bilgisi, alana iliĢkin teknik bilgi 

ve insan iliĢkileri becerisidir. Bu üç yeterlikten ilk ikisinin gereklilik düzeyi, ya da var olma 

düzeyi, yöneticinin hiyerarĢik konumuna göre değiĢir. Buna karĢılık, insan iliĢkileri 

becerilerinin her düzeydeki yöneticiler için aynı, tüm yöneticilik bilgi ve becerileri 

içinde yaklaĢık % 50 düzeyinde olması kabul gören bir yaklaĢımdır. Yöneticiliğin 

"insan mühendisliği" olduğu anımsanırsa, iletiĢim becerilerinin yönetici" için önemi 

daha kolay anlaĢılacaktır (Açıkalın, 1998:39). 

Ġyi bir yönetici, kendine ve çalıĢanlarına değer vererek, onların kendilerinden 

beklenileni yerine getirecek kapasitede olduklarına inanır. Ayrıca, insanların genellikle 

çalıĢmaya istekli olduklarını ve yeteneklerini kullanmalarını gerektiren bir iĢte 

çalıĢmaktan zevk aldıklarını düĢünür. Bu durumun onlara yenilikçi olmaları, zihinlerini 

ve kapasitelerini kullanmaları için bir fırsat verdiğini ortaya koyar. Yöneticiler, 

kendilerine verilmiĢ çeĢitli görevleri yönettikleri insanlarla birlikte gerçekleĢtirmeye 

çalıĢırlar. Bu nedenle yöneticiler, çalıĢanlarla etkin bir grup çalıĢması ve iĢbirliği 

yaparak, serbest düĢünce alıĢveriĢi ortamını sağlamak durumundadırlar. Bu da, kiĢinin 

becerilerini dikkate almayı, sorunları çözmeyi, kiĢilerin zayıf ve güçlü yönlerini bularak 

kiĢilere saygı ve sempati ile davranmayı zorunlu kılar. Yöneticiler, amaca ulaĢmak için 

daha esnek ve daha az otoriter yapıları gerektiren koordinasyon ve planlama çalıĢması 

yapmalıdırlar (Uygur, 2008:10). 

Rehber öğretmenler, RAM’larda sürdürülen hizmetlerde çok önemli rol 

oynamaktadırlar. Rehberlik ve araĢtırma merkezlerinde görev yapan personelin büyük 

bir kısmını oluĢturan rehber öğretmenlerin, Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri 

Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin Algı ve Beklentileri, iĢ gören olarak 
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onların, yerine getirdikleri görev ve sorumlulukların etkililiğini ve verimliliğini 

belirlemekte, aynı zamanda iĢ doyumları üzerinde de etkili olmaktadır. 

Bu çerçeveden bakıldığında RAM müdürlerinin, etkin yönetici becerilerine sahip 

olmaları,  RAM’ların sunduğu hizmetlerin kalitesi ve verimliliği üzerinde olumlu bir 

etki oluĢturmaktadır. 

Yukarıdaki bilgilere dayalı olarak, bu araĢtırmanın problem cümlesi aĢağıdaki biçimde 

belirlenmiĢtir. 

Problem Cümlesi 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde(RAM) Görev Yapan Rehber Öğretmenlerin 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri(RAM)Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin 

GörüĢleri Nedir? 

Alt problemler 

1. Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde(RAM) Görev Yapan Rehber 

Öğretmenlerin ve Yöneticilerinin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri (RAM) 

Müdürlerinin yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin 

a. Algı düzeyleri nedir? 

b. Beklenti düzeyleri nedir? 

2. Öğretmenlerin algı ve beklentilere iliĢkin görüĢleri anlamlı olarak farklılaĢmakta 

mıdır? 

3. Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri (RAM) Müdürlerinin algı ve beklentilere 

iliĢkin görüĢleri anlamlı olarak farklılaĢmakta mıdır? 

4. Rehber Öğretmenlerin, Müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algı ve 

beklentileri:  

a. Cinsiyetlerine 

b. RAM da çalıĢma sürelerine  

c. Öğrenim düzeylerine  
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d. En son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm) 

DeğiĢkenlerine göre anlamlı olarak farklılaĢmakta mıdır? 

5.  Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Rehber 

Öğretmenlerin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri (RAM) Müdürlerinin kendi 

yönetim becerilerine iliĢkin algı ve beklentileri:  

a. Cinsiyetlerine 

b. RAM da çalıĢma sürelerine  

c. Öğrenim düzeylerine  

d. En son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm) 

DeğiĢkenlerine göre anlamlı olarak farklılaĢmakta mıdır? 

AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı; Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan 

Rehber Öğretmenlerin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi (RAM) Müdürlerinin 

Yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin GörüĢlerini belirlemektir. Bu genel amaç çerçevesinde; 

1. Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Rehber 

Öğretmenlerin ve RAM müdürlerinin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri 

(RAM) Müdürlerinin yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin Algı ve beklenti düzeyleri 

nedir? 

2. Rehber Öğretmenlerin algı ve beklentilere iliĢkin görüĢleri anlamlı olarak 

farklılaĢmakta mıdır? 

3.  Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri (RAM) Müdürlerinin algı ve beklentilere 

iliĢkin görüĢleri anlamlı olarak farklılaĢmakta mıdır?  

4. Rehber Öğretmenlerin, Müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algı ve 

beklentileri; cinsiyetlerine, RAM da çalıĢma sürelerine, öğrenim düzeylerine, en 

son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm), değiĢkenlerine göre anlamlı 

olarak farklılaĢmakta mıdır?  
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5.  Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Rehberlik ve 

AraĢtırma Merkezleri (RAM) Müdürlerinin kendi yönetim becerilerine iliĢkin 

algı ve beklentileri; cinsiyetlerine, RAM da çalıĢma sürelerine, öğrenim 

düzeylerine, en son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm), 

DeğiĢkenlerine göre anlamlı olarak farklılaĢmakta mıdır?  Sorularına cevap 

aranmıĢtır. 

AraĢtırmanın Önemi 

Yapılan yasal düzenlemeler birlikte rehberlik ve araĢtırma merkezlerinin görev alanları, 

hizmet sunduğu kiĢi ve kurumlar farklılaĢmıĢ aynı zamanda iĢ yükü ve yoğunluğu da 

artmıĢtır. 

Bu durumla birlikte, rehberlik ve psikolojik danıĢma hizmetleri ile özel eğitim 

hizmetlerini planlanıp sürdürülmesinde son derece önemli bir görevi yerine getiren 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi Müdürleri, bu kurumların hizmetlerini etkin ve verimli 

bir Ģekilde sürdürmelerinde önemli bir rol oynamaktadırlar. 

Bununla birlikte rehberlik ve araĢtırma merkezlerinde görev yapan personelin büyük bir 

kısmını oluĢturan rehber öğretmenlerin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri 

Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin Algı ve Beklentileri iĢ gören olarak 

onların, iĢ verimliliğini ve sundukları hizmetlerin niteliğini belirlemektedir. 

Rehber öğretmenlerin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri Müdürlerinin Yöneticilik 

Becerilerine ĠliĢkin Algı ve Beklentilerinin bilinmesinin Rehberlik ve AraĢtırma 

Merkezlerinin hizmet kalitesinin artmasında önemlidir. 

Bu nedenle araĢtırma; Rehber öğretmenlerin Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri 

Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine iliĢkin algı ve beklentilerinin tespit edilerek,  

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri Müdürlerinin yöneticilik becerilerine iliĢkin 

ihtiyaçlarının belirlenmesi ve bu ihtiyaçlarının karĢılanmasına yönelik olarak yapılacak 

düzenleme ve etkinlikler için bilgi sağlayacak olması sebebiyle önemli görülmektedir. 

AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. AraĢtırma; 2008–2009 Eğitim Öğretim Yılında,  Adana- Seyhan, Adana-Yüreğir, 

Adana-Kozan, Osmaniye, KahramanmaraĢ, Hatay, Hatay-Ġskenderun, Ankara-Sincan, 
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Kayseri, Niğde, NevĢehir, EskiĢehir, Yozgat Ġzmir-Bornova, Ġzmir- Konak, Ġzmir- 

KarĢıyaka, Aydın, Manisa-Salihli, Muğla, GümüĢhane, Samsun, Ordu, Rize, Tokat, 

Erzincan, Elazığ, Kars, Erzurum, Gaziantep, Diyarbakır-YeniĢehir, Adıyaman, Batman, 

Ġstanbul-Kadıköy, Ġstanbul-Ümraniye, Ġstanbul- Pendik, Bursa-Osmangazi, Yalova ve 

Bolu Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Rehber Öğretmen ve 

bu Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Müdürlerin görüĢleri ile 

sınırlıdır.  

2. Rehberlik ve AraĢtırma Merkezleri (RAM) Müdürlerinin Yöneticilik Becerileri 

AraĢtırmada ele alınan değiĢkenlerle ile sınırlıdır.  
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BÖLÜM 1: KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde konu ile ilgili literatür taranarak araĢtırmanın teorik yapısı ortaya 

konulmuĢtur. 

1.1 Yönetim 

Yönetim en genel tanımıyla, “bir örgütte önceden belirlenmiĢ iĢleri yapmak üzere bir 

araya getirilen insanları örgütleyip eĢ güdümleyerek eyleme geçirme sürecidir 

(BaĢaran,1999:14). 

Yönetim en eski bilimdir.Tarih boyunca insanlar hem yönetmiĢ, hem de yönetilmiĢtir 

(Bursalıoğlu, 2005: 1). 

Tortop (1990)’a göre yönetim; önceden saptanmıĢ ve belirtilmiĢ bir amacın 

gerçekleĢtirilmesi için insan gücü, para, zaman, malzeme ve yer unsurlarının daha 

verimli, daha ekonomik ve daha iyi bir biçimde kullanılması anlamına gelmektedir.  

Yönetim, kurumu amacına ulaĢtırmak için elde bulunan bütün kaynakları ve imkânları 

en iyi biçimde kullanma bilimi ve sanatıdır. Yönetim; grup gayretleri ile iĢlerin 

baĢarılma sanatı ve bilimidir. Her iki tanıma da dikkati çeken ortak unsur yönetimin 

bilim ve sanat olmasıdır (Erdoğan,2008:7). 

Bir baĢka tanıma göre ise yönetim; örgüt amaçlarının gerçekleĢmesi için sorun çözme, 

planlama, örgütleme, koordinasyon ve değerlendirme gibi fonksiyonlara iliĢkin ilke, 

kavram, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilinçli bir Ģekilde maharetle 

uygulanması ile ilgili faaliyetlerin tümüdür. Kısacası yönetim bir süreç, bilim ve aynı 

zamanda sanat olarak kabul etmek gerekir (Erdoğan, 2008:7).  

 Yönetimin bir bilim olarak ele alınması çok eskilere dayanmamakla birlikte, yönetim 

olgusunun insanlık tarihi kadar eski olduğu bilinmektedir. Yönetimin insanlık tarihi 

kadar eski olduğu özellikle Eski Mezopotamya'da, Eski Çin'de, Roma'da ve 

Osmanlılardaki uygulamalardan anlaĢılmaktadır (Kaya, 2006:16).  

Eski Mezopotamya’da yaĢayan kabilelerdeki sanat gruplarının yöneticileri, o sanatta 

üstün artistik ve teknik hünerleri olan kiĢiler arasından seçilirdi. Gitgide, mabutların 

temsilcileri olan din adamları, temsil ettikleri tanrıların adından kuvvet alarak yönetimi 
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ele geçirdiler ve her türlü yetkiyi kullanmaya baĢladılar. Bir yandan iĢçi, esnaf, tüccar 

ve asker gruplarını düzenlerken, diğer yandan da tanrılara yapılan adaklardan 

yararlanarak büyük yatırım ve yapım eylemlerine giriĢtiler. Yönetimi hem 

kolaylaĢtırmak, hem de gelecek kuĢaklara aktarmak için, kayıt ve rapor iĢlerinde 

sorumlu maiyet grupları da kurdular (Bursalıoğlu, 2005:1). 

Eski Çin’de, imparatorluk arĢivlerinin korunması ile görevli olan ve Tao dininin 

kurulmasına yol açan filozof Laotse, insan sistemlerinin kapsamı ve yönetimi 

konusunda değerli öğütler vermiĢtir. Yönetim koĢulları uygun ortam ve düĢüncedir ki, 

insanlık ve adalet ilkeleri ile sağlanır. Bu felsefe benimsendikten sonra, makamlar ve 

görevler derecelendirilir, bunları tanımlayacak bir terimler düzeni kurulur ve bu 

terimlere göre insanlar kadrolanır, çalıĢmaları değerlendirilir, mükâfatlandırılır ve ya 

cezalandırılır. Lao aynı zamanda, yöneticileri değerlendirmiĢ ve halkın önce sadece var 

olduğuna inandığı, sonra sevdiği ve övdüğü, sonra korktuğu, en sonrada yerdiği 

yöneticiler düzeylerinde derecelendirmiĢtir (Bursalıoğlu, 2005:2). 

Eski Roma’da esnaf grupları çerçevesinde kiĢisel liderlik olarak baĢlayan yöneticilik, 

imparatorluğun ve iĢlerinin geliĢmesiyle dönüĢmüĢtür. Böylece, uzak ülkelerdeki 

kuruluĢları çalıĢtıracak hissedar, yönetici ve teknik maiyet grupları meydana gelmiĢtir. 

Batılı yazarlara göre, Osmanlılar da baĢarılı örgütleme ve yönetim eylemlerinde 

bulunmuĢlardır. Bu sayede o çağın ölçülerine göre büyük bir imparatorluk kurdular ve 

yaĢattılar. XVII’ inci yüzyılın ortalarına kadar, çok kuvvetli ve verimli olan bu devlet, 

etkili bir yönetimin eseriydi. Bu yönetim aynı zamanda, zengin bir kültür ve dinsel bir 

hoĢgörüyü dayanıyordu. Yöneticiler de o çağın lâiklik, yaratıcılık ve süreklilik 

bakımlarından eĢsiz bir öğretim kurumu olan Enderun'dan yetiĢiyordu. Bu yöneticiler 

savaĢçı devlet adamı, bilim adamı ve sadık Müslümanlardı (Bursalıoğlu, 2005:3). 

Yönetim alanında veya yönetime iliĢkin olarak Türk düĢünürleri ve devlet adamları 

tarafından yazılmıĢ zengin eserler vardır. Bunlardan birkaçını özetlemek fikir verici 

olacaktır. Farabî, "El-Medinetü'l Fâzıla" isimli eserinde, belde türlerini ve bu beldelerde 

yaĢayan halk ile yöneticilerin özelliklerini açıklamıĢtır. Ġyi ve kötü belde yöneticilerinin 

nitelikleri ve davranıĢ kalıplarını belirtmiĢtir. Farabi bu yolla liderlik kavramına da 

değinmiĢ ve liderin niteliklerini boyutlaĢtırmıĢtır. Beden, zekâ, ahlâk, hitabet gibi bu 

boyutlar içinde, liderin doğuĢtan ve sonradan kazanacağı nitelikleri açıklamıĢtır Siyaset 
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alanında çeĢitli kitapları olan Gazali’nin, yönetim ve yöneticilere iliĢkin değerli fikirleri 

olduğu anlaĢılmaktadır. Devlet baĢkanlarının doğuĢtan ve sonradan kazanmıĢ olması 

gereken yetenek ve nitelikleri belirten Gazali, bilim ve eylemi yöneticiliğin iki koĢulu 

olarak görmüĢtür. Ayrıca devlet yönetiminde adaletin önemini belirtmiĢ ve bunu 

sağlamanın yollarını göstermiĢtir. Gazali yönetimde danıĢmanın önemini anlamıĢ ve 

sultanların bilginlere danıĢması gereğini savunmuĢtur. Aynı çağda, Xl' inci yüzyılda 

yaĢayan, tanınmıĢ devlet adamı Nizamülmülk, "Siyasetname" adlı eserinde örgüt ve 

yönetim konularında ileticilere değerli öğütlerde bulunmuĢtur. Hükümdarların Ģikâyet 

kapısını açık bulundurması, maiyetin durum ve davranıĢlarının kontrol edilmesi, devlet 

memurlarına gerekli statünün sağlanması, karardan önce istihbarata önem verilmesi 

iletiĢim hizmetlerinin gereğince düzenlenmesi, yöneticilerin danıĢmaya önem vermesi 

ve danıĢman maiyeti bulundurması bu fikirler arasındadır (Bursalıoğlu, 2005:3-4). 

1.2 Yönetim Kuramları. 

Kuram yöneticiyi, gerçeğe götüren en güvenilir araçtır. Haber alma ve eylem için 

kuramdan daha sağlıklı bir rehber bulunamaz (Bursalıoğlu, 1991:16). Nitekim yönetim 

uygulamalarını çoğunun temelinde kuramsal düĢünceler bulunmaktadır. 

Yönetimle ilgili tanımlardan da anlaĢılabileceği gibi, yönetimin özünde, temel unsur 

olarak insanı etkilemek olduğu dikkat çekmektedir. Ġnsanı etkilemek için izlenen 

yaklaĢımlar insan doğasına iliĢkin sayıtlılara dayanmaktır. Dolayısıyla yönetimsel 

davranıĢların da önemli ölçüde insana olan bakıĢ açıları tarafından belirlendiğini 

söyleyebiliriz (Erdoğan, 2008:11). 

Harry Sullivan, Eric Fromm ve Karen Horney gibi psikologlar da insan davranıĢları 

hakkında geliĢtirdikleri kuramlarını “ kiĢiliğin geliĢmesi birincil olarak dıĢ toplumsal 

etkenler tarafından etkilenir" varsayımı üzerine kurmuĢlardır (Erdoğan, 2008:11–12). 

Fromm’ a göre, insanın iyi veya kötü eğilimleri sabit değil, toplumsal sürecin bir 

sonucudur. Buna göre, eğer insanı anlamak istiyorsak onun kiĢiliğinin biçimlenmesini 

etkileyen çevresindeki güçleri dikkate almamız gerekmektedir (Aydın, 1992:77).  

Sullivan' a göre de bireyin güçlerini ve amacını gerçekleĢtirme derecesi, diğer insanlarla 

olan deneyimlerine bağlıdır. Horney’ e göre de insan, ne aziz ne de Ģeytan olarak doğar. 

Ġnsan, davranıĢında, doğumundan itibaren kendisi için önemli alan kiĢilerle geliĢtirdiği 

iliĢkilerin doğasını yansıtır. Maslow’ un geliĢtirdiği “ihtiyaçlar hiyerarĢisi” kuramı da 
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insanın ihtiyaçları doyurulduğu zaman üretken ve dengeli olabileceğini ileri sürerken 

bağlı kalınan temel kabul, insanın olumlu bir varlık olduğudur (Erdoğan, 2008:12–13). 

Yönetim bilimi genellikle, üç ana döneme ayrılarak incelenir. DeğiĢik bilim ve 

uygulama alanlarında yazarların, örgüt ve yönetim konularıyla ilgilenmesi sonucu 

ortaya çıkan çeĢitli düĢünce okullarından, yönetimde vurguladıkları alan ve ele aldıkları 

konular bakımından benzer olanları gruplayan bu üç ana dönemden genellikle 

yaklaĢımlar diye söz edilmektedir. Bir bakıma; birbirini tamamlayarak, yönetim bilimini 

zenginleĢtiren, bugünkü olgunluğa ulaĢtıran ve eğitim yönetimini büyük ölçüde 

etkileyen bu yaklaĢımlar, genel olarak: 

Yapıya ağırlık veren geleneksel ya da klasik yaklaĢımlar. 

Ġnsana ve yönetimin çevresiyle etkileĢimine ağırlık veren davranıĢçı ve çevresel 

yaklaĢımlar 

Örgütü bir sistem olarak gören, örgütsel ya da sistemci yaklaĢımlar (Küçükali, 2001:9-

10). 

Bilimsel yönetim düĢünce sisteminin öncülerinden biri Frederick  Winslow Taylor'dur. 

Bu akım Taylor adı ile anılmaktadır. Bu nedenle "Taylorizm" olarak ta bilinmekte ve 

kullanılmaktadır. Taylorizm' de iki önemli soru yanıtlanmaya çalıĢılmaktadır. Bu 

sorular; (1) Verimlilik nasıl artırılabilir? Ve  (2) ĠĢ görenler nasıl güdülendirilebilir? Bu 

düĢünce sistemine göre soruların cevabı "özendirici ödeme sistemidir (Aydın,1992: 

102). 

Yönetim biliminin öncülerinden bir diğeri de M. Weber’dir. Ġdeal Örgüt yapısını 

kavramlaĢtırmaya çalıĢan Weber (1864–1920) altı temel boyuta sahip olan bürokrasi 

modelini geliĢtirmiĢtir Weber 'e göre iĢ görenler arasında bölümleĢme, bölümler arası 

hiyerarĢi, performansı idare eden kurallar, iĢ görenlerin teknik niteliklerine göre 

seçilmesi ve iĢin kariyer gerektiren bir unsur olarak görülmesi örgütü oluĢturan 

temellerdir. Weber ayrıca yetki kavramı üzerinde de durmuĢ ve geleneksel, rasyonel ve 

karizmatik olmak üzere üç tip yetkiden bahsetmiĢtir (Erdoğan, 2008: 17–18). 

Weber, insandan daha çok beklenen davranıĢın rasyonellik olduğunu ve düzenli 

çabalarda rasyonellik sağlayacak en iyi aracın da, bürokrasi kabul edildiğini ileri 
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sürmüĢtür. Teklif ettiği ideal tip bürokrasi beĢ öğeden meydana gelir: HiyerarĢik bir 

yapı,   görevsel uzmanlaĢma,   tanımlanmıĢ yetki ve sorumluluklar, tahmin gücünü 

sağlayan kayıtlar, davranıĢ kuralları (Bursalıoğlu, 2005:20–21). 

Taylor gibi,   Fayol   (1841–1925)   da baĢarılı bir mühendisti, iĢletmecilik üzerinde 

fikir yürüttü; fakat yönetimin genel ilkelerinin bütün örgütlere uygulanabileceği fikrini 

savunmuĢtur. Ġkisi arasındaki temel ayrılık, Taylor'un iĢçilerden beklediğini, Fayol' un 

yöneticilerden beklemesidir (Bursalıoğlu, 2005:18). 

Fayol yönetim süreçlerini plânlama, örgütleme, emretme, koordinasyon ve kontrol 

olarak gruplamıĢtır. Bununla beraber, ara sıra bu gruplamadan ayrılmıĢ ve yönetimi bir 

bütün olarak görmek zorunluluğunu duymuĢtur. Fayol' un bugünkü yönetimin temel 

ilkelerini ileri sürdüğü Ģüphe götürmez. Yöneticilerinin görevlerini analiz eden birçok 

örgütlerin, onunkine benzer görev tanımları ve türlerine ulaĢtığı görülmektedir 

(Bursalıoğlu, 2005:18). 

Yönetim sürecini planlama, örgütleme, personel alma, yöneltme, eĢ güdümleme, rapor 

etme ve bütçeleme öğelerinden oluĢan bir bütün olarak düĢünen Gulick' tir. Gulick’ in 

bu yaklaĢımı ile Fayol yaklaĢımı arasında bir koĢutluk görülmektedir. Gulick' in 

yönetim süreçlerine iliĢkin bu görüĢü literatüre POSDCORB olarak geçmiĢtir. 

POSDCORB, yönetim süreçlerinin Ġngilizce sözcüklerinin baĢ harflerinden 

oluĢmaktadır (Aydın, 1992:100). 

Görülüyor ki Fayol ve diğer temsilciler insanın üstün yetenek ve becerileri ile 

yaratıcılığını görmek Ģöyle dursun, onu tabiatına aykırı biçimde tanımlamıĢlar ve üretim 

için duygusuz bir araç ya da robot gibi algılamıĢ ve değerlendirmiĢlerdir 

(Küçükali,2001:13). 

Ancak 1930'Iu yıllardan itibaren E. Mayo, A. Maslow, F. Herzberg, D. McGregor gibi 

düĢünürler tarafından yapılan araĢtırmalar ve vaka incelemeleri, insanı harekete 

geçirmek için mekanik düzenlemelerin yeterli olmadığını ortaya koydu. Yönetimin sa-

dece iĢletmenin kurucularına hizmet etmediği, çalıĢan bireylerin ve grupların amaç, arzu 

ve ihtiyaçları, moral ve motivasyonlarının da önemli olduğu, bunları dikkate almaksızın 

örgütsel amaçların etkili ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirilemeyeceği öne sürüldü 

(Erdoğan, 2008:18). 
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«Ġnsan iliĢkileri yaklaĢımının» temelinde de Hawthorne araĢtırmaları olarak bilinen ve 

klasikleĢen bir dizi araĢtırmanın bulguları görülmektedir. Bu araĢtırmaların yürütücüsü 

Elton Mayo'dur. Mayo, «insan iliĢkileri yaklaĢımının» da öncüsü olarak bilinmektedir 

(Aydın, 1992:106). 

Yönetimde Douglas McGregor'un (1960) geliĢtirmiĢ olduğu X ve Y Kuramı'nın da 

önemli bir yeri vardır. McGregor, önce Taylor ve Fayol'un geliĢtirmiĢ olduğu klasik 

yönetim kuramını tanımlamıĢ ve buna X Kuramı adını vermiĢtir. Daha sonra da bu 

teoriyi eleĢtirerek, Y Kuramı adını verdiği beĢeri iliĢkiler kuramının ilkelerini ortaya 

atmıĢtır (Erdoğan,2008:22). 

2. Dünya SavaĢı’ından sonra yaĢanan hızlı geliĢmeler yeni yönetim yaklaĢımları arayıĢı 

sürecini baĢlatmıĢtır (Dündar, 2007:12). 

Yönetime katkı sağlayan bir diğer teori de 1951'de Ludwig Bertalanffy tarafından 

savunulan Genel Sistem Teorisi’dir. Bu teori, bilimler arası genel iliĢkilerin 

sokulabileceği teorik ve sistemli bir çerçeve kurmak amacındadır. ÇeĢitli disiplinlerin 

teorik yapısındaki benzerlikleri arar, değiĢik bilimlere uyabilecek modeller geliĢtirir, 

bunları anlamlı iliĢkiler ile bağlayacak bir sistemler sistemi kurmaya çalıĢır. Sistem, 

karmaĢık ve etkileĢimli parçaların bütünleĢmiĢ bir topluluğudur (Bursalıoğlu,2005:57). 

Bertalanffy' nin genel sistem kuramına göre, çağcıl kuram ile sistem analizi esasta 

eĢanlamlıdır. Sistem birbiriyle bağıntılı parçalar bütünü (set) olarak görülmektedir ki 

bu, çağcıl anlayıĢa göre, örgütü de betimlemektedir. Öyleyse, formal bir örgüt de bir 

sistemdir (Aydın, 1992:113). 

1.3 Yönetimi Süreçleri. 

1.3.1 Karar Verme. 

Yönetim süreçleri, temelde karar süreçleridir (Bursalıoğlu,1991:81). Karar verme 

yönetim sürecinin kalbidir. Herhangi bir konuda karar verme yönetimin özüdür, 

esasıdır. Yönetim sürecinin niteliği karar verme tarafından belirlenir. Yönetim sürecinin 

tüm diğer nitelikleri karar vermeye bağlıdır; karar verme ile örülmüĢ, bütünleĢmiĢtir, 

karar verme için vardır (Aydın, 1992:124). 
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En iyi karar, örgütün ve çalıĢanların beklentilerini dengede tutan uygun(optimal),tatmin 

edici, doyurucu kararlardır (Açıkalın, 1998:52). 

Bir yöneticinin etkili ve doğru kararlar alabilmesi için her Ģeyden önce karar vermenin 

aĢamalarını bilmesi yadsınamaz bir gerçektir. 

1.3.2 Planlama. 

Planlama önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirmek için yapılması gereken iĢlerin 

saptanması, izlenecek yolların seçilmesidir. Planlama, akılcı bir eylem için ussal bir 

hazırlıktır. Eyleme geçmeden önce düĢünmeyi gerektiren zihinsel bir süreçtir (Aydın, 

1992:129). 

Planlama, amaca uygunluk, bütünlük, ölçülebilirlik, geliĢtirilebilirlik, süreklilik, 

güvenilirlik, tutumluluk ve yalınlık ilkelerine göre yapılmalıdır. Planlama yaparken 

hedeflerin saptanması ve tanınması, uygulama seçeneklerinin araĢtırılması, 

kararlaĢtırılması, planların yazılması ve uygulanması, son olarak değerlendirilmesi 

gerekir (BaĢaran, 1996:44– 46). 

1.3.3 Örgütleme. 

Örgüt kavramı bir yapıyı ifade ederken örgütleme sürecinin sonucunu da içerir. 

Örgütleme,   bir örgüt yapısının hammaddesini oluĢturan madde ve insan kaynaklarını 

bölümlendirme iĢidir  (Kasım,2008:20). 

Ortak bir çabayı gerektiren bir amacın gerçekleĢtirilebilmesi için gerekli yapının 

oluĢturulması eylemleri örgütleme olarak adlandırılır. Örgütleme, örgütün amacının 

gerçekleĢtirilmesine yönelik dinamik bir yapının kurulmasını ifade etmektedir. Örgütün 

amacı ile iliĢkisi açısından alındığında, örgütleme bir araç olarak nitelendirilebilir 

(Aydın, 1991:135). 

1.3.4 İletişim. 

Dökmen (2008)’e göre iletiĢim, bilgi üretme, aktarma ve anlamlandırma süreci olarak 

tanımlanabilir.  
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Duygu ve düĢüncelerin söz, yazı ya da daha değiĢik yollarla baĢkalarına aktarılmasıdır. 

Diğer bir ifadeyle anlaĢılabilir mesajların alınması ve yollanması sanatıdır (Kasım, 

2008:21). 

Aydın (1991)’a göre iletiĢim, emirlerin, enformasyonun, düĢüncelerin, açıklamaların ve 

soruların bireyden bireye ve gruptan gruba aktarılma, iletilme sürecidir. Bireyler arası 

bir etkileĢim sürecidir. 

ĠletiĢim sürecinin öğeleri Ģöyle sıralanabilir. 

Kaynak (Gönderici), 

Mesaj, 

Kanal, 

Alıcı, 

Parazit  

Geri-bildirim (Feed-back) (Keskinkılıç ve diğ.,2007). 

GeniĢ anlamda iletiĢim süreci insan davranıĢını değiĢtirmek, örgütte bir haberleĢme ağı 

kurmak, kiĢiler ve gruplar arası iliĢkileri geliĢtirmek, yetkinin görevlerini 

gerçekleĢtirmek ve etkili bir koordinasyon sağlamak amaçlarıyla kullanılır (Bursalıoğlu, 

1991:114). 

1.3.5 Eşgüdümleme. 

Örgütsel amaçların elde edilmesinde farklılaĢtırılmıĢ eylemlerin uyum içinde 

birleĢtirilmesi ve ayarlanması sürecine eĢ güdümleme adı verilir (Keskinkılıç ve 

diğ.,2007). 

EĢ güdümleme, belli bir amacı gerçekleĢtirme doğrultusunda eldeki insan ve madde 

kaynaklarının katkılarını bütünleĢtirme süreci olarak tanımlanabilir (Aydın, 1992:149). 

EĢgüdüme, yönetimin esası olarak bakmak gerekir. Zira grup amacının 

gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda bireysel çabaların bütünleĢtirilmesi yönetimin 

amacıdır. Yönetimsel iĢlevlerin her biri, bir eĢgüdüm uygulamasıdır. Ortak amaçlar 

doğrultusundaki bireysel çabaların birbiriyle kendiliklerinden bütünleĢmeleri 
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olanaksızdır. Ortak bir amaç doğrultusundaki çabaların bütünleĢtirilmesi, eylemlerde ve 

zamanda birliğin sağlanması yönetimsel bir görevdir (Aydın, 1992:149). 

1.3.6 Etkileme. 

Etki sözlük tanımı olarak,   baĢkalarını etkileme yeteneğidir. Erçetin’e göre etki,   baĢka 

bir insanın davranıĢlarını farklılaĢtıran herhangi bir eylemdir.  Etkileme ise;  iĢgöreni 

istenilen nitelikte ve nicelikte iĢ yapması için dıĢarıdan güdülemektir.   Yine BaĢaran’a 

göre etkileme,   bir insanın baĢka bir insanı eylemde bulunmaya geçirme sürecidir. 

BaĢka bir tanımda, "Bir örgüt içinde çalıĢan çeĢitli açılardan farklı fakat baĢarı açısından 

birbirine bağlı kiĢi ve ya grupların, amaçların, yol ve yöntemlerin ve süreçlerin 

belirlenmesinde kullanılan örgütsel karar mekanizmasına, kendi görüĢlerini hakim 

kılmak için sahip oldukları gücü kullanarak birbirlerini etkilemelerini "etkileme süre 

olarak açıklamıĢtır (Keskinkılıç ve diğ.,2007). 

 Bursalıoğlu (1991)' na göre etkileme yolları iki grupta toplanabilir. DıĢ etki yolları; 

Yetki, informasyon ve hizmet içi eğitimdir. Ġç etki yolları; Bireysel gereksemelerin 

karĢılanması, örgütün üyelere benimsetilmesi ve karar sürecine katılma olanağıdır. 

Yönetici, örgüt içinde yer alan ve psiko-sosyal yapıları birbirinden farklı olan insanları 

yönetmek durumunda olan kimsedir. ĠĢte etki sürecinin önemi, farklı nitelik ve 

özelliklere sahip olan iĢgörenleri ortak değerler etrafında birleĢtirme özelliğinden 

kaynaklanmaktadır (Kasım, 2008:s.25). 

1.3.7 Değerlendirme. 

Değerlendirme, tüm yönetim sürecinin önemli, ayrılmaz bir öğesidir. Değerlendirme 

süreci ile örgütün bir bütün olarak ve her parçasının etkililik derecesi saptanabilir 

(Aydın, 1991:156). 

Değerlendirmenin genel amacı, örgütsel etkililik derecesini artırmaktır. Amacı daha 

etkili biçimde gerçekleĢtirmeyi sağlamaktır. Örgütün, programın ve etkinliklerin 

gerçekleĢtirmeye çalıĢtıkları amacı, ne ölçüde ya da ne kadar iyi gerçekleĢtirdiklerinin 

saptanmasıdır (Aydın, 1991:156). 

Değerlendirmenin amacı genel olarak örgütsel etkililik derecesini artırmaktır. 

Değerlendirme yolu ile herhangi bir giriĢimin güçlü yönleri saptanır, vurgulanır, 
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yetersizlikleri belirlenir, azaltılır ya da giderilir. Değerlendirme, kurumların 

geliĢtirilmesi için önemli bir yoldur. Çünkü değerlendirme ile düzeltilmesi gereken 

eksiklikler ortaya konabilir (Erdoğan, 2008:108-109). 

1.4 Yönetim ve Yöneticilik. 

Yönetim, "örgütü saptanan amaçlara ulaĢtırma ve amaçlarına uygun biçimde yaĢatma; 

insan ve madde kaynaklarını sağlama ve etkili bir biçimde kullanma, örgüt için 

belirlenen politika ve kararları uygulama, iĢlerin yapılmasını sağlama ve örgüt 

çalıĢmalarını izleme, denetleme ve geliĢtirme" Ģeklinde tanımlanabilir. Bir kurumda 

neler yapılacak ve nasıl yapılacak sorularına verilecek cevaplar yönetim denilen bir 

sentezi oluĢturur. Burada neler yapılacaktır sorusunun cevapları yönetim biliminin konu 

alanını ve nasıl yapılacaktır sorusunun cevabı ise yönetim ilke ve tekniklerini kapsar 

(Keskinkılıç ve diğ.,2007). 

Yönetim, örgüt amaçlarının etkili ve verimli olarak gerçekleĢtirilmesi amacıyla, 

planlama, örgütleme, yürütme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarına iliĢkin kavram, 

ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilinçli bir biçimde, maharetle 

uygulanmasıyla ilgili faaliyetlerin tüm olarak tanımlanabilir (Ilgar, 2000:35). 

Yönetici ile ilgili olarak ise, farklı kaynaklara bakıldığında değiĢiklik tanımlara 

rastlamak mümkündür. Bu tanımların, ilgili disiplin ve bilim dallarına göre 

farklılaĢması da doğal bir sonuç olarak kabul edilmelidir. 

Yönetici, belli bir amaç uğruna bir araya gelen insanları hedefe ulaĢmak için ahenkli bir 

Ģekilde ve iĢbirliği içinde etkili ve verimli olarak yönetmek sorumluluğunda ve zorunda 

olan kiĢidir (Erdoğan, 2008:41). 

Eren (2008)’e göre, yönetici, bir zaman dilimi içinde ve değiĢken çevre koĢullarında 

belirli amaçları gerçekleĢtirmek üzere insan ve madde kaynaklarını uyumlu bir Ģekilde 

bir araya getiren ve çalıĢtıran kimsedir. 

Efil (1998)’e göre yönetici, kar ve riski baĢkalarına ait olmak üzere, üretim faktörlerinin 

bilinçli ve sistemli olarak birleĢtirilmesini sağlayan ve bunları belli bir ihtiyacı 

karĢılamak amacına yönelten kiĢidir. 
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Yöneticiler, beĢeri, fiziki ve bilgi kaynaklarını etkili bir biçimde birleĢtiren ve bu 

kaynakları örgüt amaçlarını baĢarmak için kullanan kiĢilerdir. Yöneticinin planlama, 

örgütleme, yöneltme, koordinasyon ve kontrol sürecini gerçekleĢtirmek temel 

sorumluluğudur. Bu yönetim sürecini ve beĢeri, fiziki ve bilgi kaynaklarını kontrol eden 

kiĢidir (Uygur, 2009:8). 

1.5 Genel Olarak Yönetici Yeterlik ve Nitelikleri. 

Yeterlik, insanın bir davranıĢını yapmak için gereken bilgi ve beceriyi kazanmasıdır. 

Yeterliği oluĢturan bu iki öğe, davranıĢ için, gereken düzeyde kazanıldığında, insan 

davranıĢı yapmaya yeterli olabilir (BaĢaran, 1992:108). 

Yöneticiler, görev yaptıkları örgüt içerisinde birlikte çalıĢtığı insanlarla sürekli 

etkileĢim içindedirler. Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için sağlıklı bir 

etkileĢim ortamı örgüt yöneticisinin etkili yönetici davranıĢları göstermesiyle 

mümkündür. Bu davranıĢlar 10 maddeden oluĢmaktadır: 

Astları verimli çalıĢmaya güdülemek ve denetlemek. 

Astlar arasında oluĢan çatıĢmaları yönetmek. 

Astların örgüte uyumunu sağlamak. 

Astlarla grup çalıĢması yapmak. 

Astları yönetime katmak. 

Örgütsel yöneliĢmelerde astlara danıĢmanlık yapmak. 

Astların iĢten doyumunu yükseltmek. 

Astlara geliĢme ve yetiĢme imkanı sunmak. 

Astların sorunlarını çözmelerine danıĢmanlık yapmak. 

Astlarına dostluğa dayalı bir ortam hazırlamak (BaĢaran, 1992:113). 

ġekerci (2006)’nin Noe (1999)’den aktardığına göre; yapılan birçok çalıĢma, yetenekli 

olan yöneticileri bile etkisiz hale getirebilecek bazı yönetimsel davranıĢları açığa 

çıkarmıĢtır. Bu davranıĢlardan bazıları; diğerlerine karĢı duyarsızlık, takım oyuncusu 
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olamama, çatıĢma yönetimi becerisinden yoksunluk, iĢ hedeflerini karĢılayamama ve 

geçiĢ dönemlerinde uyum sağlayamama veya değiĢememedir. 

Yöneticilerde bulunması gereken nitelikler, çeĢitli unsurlara göre farklılık 

göstermektedir. Yöneticilerin bulunduğu ortama, iĢ koluna ve yapılan iĢlere göre farklı 

yeteneklere ve niteliklere sahip olması gerekir. Buna göre örneğin, teknik bir alanda 

faaliyet gösteren bir iĢletmenin yöneticisinde bulunması gereken niteliklerle,   sosyal bir 

alanda faaliyet gösteren bir iĢletmenin yöneticisinde bulunması gereken nitelikler 

farklılık göstermektedir. Ġsviçre Psikoteknik kurumunun yöneticilerde bulunması 

gerekli nitelik ve yetenekler konusunda yaptığı araĢtırma sonucunda aĢağıdaki sonuçlar 

elde edilmiĢtir (Efil, 1996:6): 

Ġnsanları tanımak, 

Objektif olmak, 

Kendine güvenmek, 

Yerinde kararlar alabilmek, 

Yetkisini kullanabilmek, 

Sorumluluk duygusuna sahip olmak, 

Ġradesi kuvvetli olmak. 

Yine aynı kurum aĢağıda belirtilen özelliklere sahip olanların da yönetici olamayacağını 

ileri sürmüĢtür (Efil, 1996: 6). 

AnlayıĢsız olmak, 

Taraf tutmak, 

Olaylardan çabuk etkilenmek, 

Kararsız olmak, 

Sağduyuya sahip olmamak, 

Alınacak kararlarda cesaretli davranmamak. 
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 Ġyi bir yöneticinin nitelikleri konusunda Uygur (2009) Ģunları demektedir: 

Ġyi bir yönetici, kendine ve çalıĢanlarına değer vererek, onların kendilerinden beklenileni yerine 

getirecek kapasitede olduklarına inanır. Ayrıca, insanların genellikle çalıĢmaya istekli olduklarını 

ve yeteneklerini kullanmalarını gerektiren bir iĢte çalıĢmaktan zevk aldıklarını düĢünür. Bu 

durumun onlara yenilikçi olmaları, zihinlerini ve kapasitelerini kullanmaları için bir fırsat 

verdiğini ortaya koyar. Yöneticiler, kendilerine verilmiĢ çeĢitli görevleri yönettikleri insanlarla 

birlikte gerçekleĢtirmeye çalıĢırlar. Bu nedenle yöneticiler, çalıĢanlarla etkin bir grup çalıĢması 

ve iĢbirliği yaparak, serbest düĢünce alıĢveriĢi ortamını sağlamak durumundadırlar. Bu da, 

kiĢinin becerilerini dikkate almayı, sorunları çözmeyi, kiĢilerin zayıf ve güçlü yönlerini bularak 

kiĢilere saygı ve sempati ile davranmayı zorunlu kılar. Yöneticiler, amaca ulaĢmak için daha 

esnek ve daha az otoriter yapıları gerektiren koordinasyon ve planlama çalıĢması yapmalıdırlar. 

Ġyi bir yönetici, çalıĢanlarının yetiĢme ve geliĢmesine katkı sağlamalıdır. Personel, sadece 

zorunlu ihtiyaçlarını karĢılamak için organizasyona girmez. Personelin kendi açısından değer 

verdiği hedefleri vardır. Kendisine sevgi ve saygı duyulmasını, değer verilmesini ve ilgi 

gösterilmesini bekler.  Bu gibi kiĢilik hedeflerinin anlaĢılması ve imkânlarında karĢılanması, 

organizasyondaki etkinliğin ve verimliliğin artmasına önemli ölçüde katkıda bulunur. Ġyi bir 

yönetici,  çalıĢanlarıyla diyalog kurabilmelidir. Personelin sorunlarıyla yakından ilgilenmeli ve 

çözümü için uğraĢmalıdır. Personel kendisine yakınlık gösteren ve sorunlarıyla meĢgul olan bir 

yöneticinin mevcudiyetinden memnun olur.   Bu memnuniyeti personelin iĢletme amaçlarını 

kavramasını ve bu amaçların gerçekleĢmesi için daha fazla çaba sarf etmesini sağlar. 

Akar (2006)’ın Uysal (2001)’dan aktardığına göre; etkili bir  yöneticinin  göstermesi 

gerekli davranıĢlar 20 maddede toplamaktadır: 

1.   Gerektiğinde sert bir tutum gösterme 

2.   Disipline dayalı bir ortam oluĢturma 

3.   DayanıĢma 

4.   Rapor desteği sağlama 

5.   TeĢvik etme 

6.   Ödüllendirme 

7.   ġefkat gösterme 

8.   Ġyi bir dinleyici olma 

9.   ġeffaf bir yönetim gösterme 
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10. Bilgilendirme 

11. Etiğe uygun hareket etme 

12. Organize etme 

13. Zaferleri paylaĢma 

14. ĠĢleri severek yaptırma 

15. Olumlu tutum gösterme 

16. Hataları kabullenme 

17. Mantıksal karar verme 

18. BaĢkalarına danıĢma 

19. Yönetici rolü konusunda duyarlı olma 

20. BaĢkalarının saygısını kazanma 

Kaya (2000)’nın Gürsel (1997)’ den aktardığına göre, bir yöneticide bulunmaması 

gereken kusurlar Ģunlardır: 

Taraf tutma, 

AnlayıĢ noksanlığı, 

Kararsızlık, 

Etki altında kalma, 

Korku, 

Ġleriyi görememedir. 

Yine Kaya (2000)’nın Tortop (1982)’ tan aktardığına göre bir yöneticide bulunması 

gereken nitelikler:  

Planlama, örgütleme, kumanda, koordinasyon ve denetleme adı verilen süreçleri en iyi 

biçimde uygulayabilmeli, 

Personeli dinlemeli, 
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Geleceği ait düĢüncelerini personele açıklamalı, 

ĠĢyeri ile iliĢkisini kesmemeli, 

Alt kademe personele giriĢim ruhu aĢılamalı, 

Alt kademelere yetki devretmede cömert olmalıdır. 

Bir yöneticinin etkili olabilmesi için Ģu yönetim tekniklerini bilmesi gerekir: 

Büyük resmi ortaya koymak, tanımlamak, iletmek, 

Görev ve sorumlulukları paylaĢtırmak, 

ĠĢ görenlerin amaçlarını saptamaya yardım etmek, 

Problemlerin farkında olmak, 

ĠĢ görenleri ödüllendirmek, 

Yol gösterici olmak, 

Gözden geçirme fırsatı vermek, 

Vicdanlı olmak, 

Yönetici olmaya zaman ayırmak (Karslı,2006:12–13). 

Barutçugil (2006)’e göre etkili bir yöneticinin yeterlilikleri: 

Ġnsanlarla birlikte çalıĢma, 

Bilgi yönetimi, 

Yaratıcılık, 

ÇatıĢma yönetimi ve müzakere becerileri, 

Kaynakları yönetmek, 

Eğitim ve geliĢtirme, 

Planlama ve organizasyon, 

ĠliĢkileri yönetmektir. 
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Resmi yetkileri olmadığı halde bir grubu peĢinden sürükleyen liderler olabileceği gibi 

geniĢ yetkileri olduğu halde grubu etkileyemeyen yöneticiler de vardır (Efil, 1998:5). 

ġekerci (2006)’nin Robbins (1994)’ten aktardığına göre, yöneticilerin etkili olmasını 

sağlayan ilkeler Ģunlardır: 

ĠletiĢim kurabilmeli. Açıklanan kararlarla ve tedbirlerle takım elemanlarını korumalı ve 

doğru ters tepkiyi sağlamalı. Kendi problemleri ve kısıtlamaları hakkında dürüst olmalı. 

Destekleyici olmalı. Hazır ve cana yakın olmalı. Takım elamanlarının düĢüncelerini 

teĢvik etmeli ve desteklemeli. 

Saygılı olmalı. Takım üyelerini gerçek sorumluluklarla görevlendirmeli ve 

düĢüncelerini dinlemeli. 

Adil olmalı. Gerektiği yerde güven vermeli, objektif ve tarafsız olmalı. 

Tahmin edebilir olmalı. Günlük iĢlerinde tutarlı olmalı. Vaatlerini iyi yapmalı ve 

vaatlerinde açık olmalı. 

Yeteneklerini göstermeli. Teknik ve profesyonel yetenek ile iyi iĢ duygusu göstererek, 

takım elemanlarının saygı ve takdirini kazanmalı. 

ÇağdaĢ bir yönetici, entelektüel donanımlı, iyi kiĢilik özellikleri ve geliĢmiĢ sosyal 

özelliklere sahip biridir (Genç, 2007:31). 

Entelektüel özellikler: Genel kültür, mantıklı olma, analiz ve sentez yapabilme, sezgi 

gücünü kullanabilme, tasarlayabilme, iĢ üzerine yoğunlaĢabilme, açık olma, muhakeme 

yapabilme, düĢüncelerini açık seçik ifade edebilme yeteneği gibi özelliklerdir. Bu 

özellikler, yöneticiyi çevresindeki insanları etkileme, onlara yol gösterme, düĢünce ve 

kararlarını kabul ettirerek yönlendirme becerisini sağlayacaktır (Genç, 2007:31). 

Yöneticinin Karaktere ĠliĢkin Özellikleri: Yöneticinin baĢladığı iĢi baĢarı ile 

bitirebilmesi, hareketlerinde dengeli, etrafına güven veren bir kimse olabilmesi için Ģu 

karakter özelliklerine sahip olmalıdır: 

a- Akıl ile duygu arasında denge (objektiflik ile sübjektiflik arasındaki uyum) 

b- DeğiĢen koĢullara, ortamlara ve değiĢen kiĢilikteki insanlara uyum gösterebilme. 
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c- Dikkatlilik 

d- Ġhtiyatlılık (AĢırı riske girmeme) 

e- GiriĢkenlik (riski göze alabilme cesareti) 

f- Hafıza gücü (önemli olay, kiĢi ve değiĢkenleri akılda tutabilmek) 

g- Dinamiklilik (birçok konu ve olayları yerinde ve zamanında izleme ve tedbir 

alma) 

h- Azim ve sebatkârlık (tehlike ve güçlükler karĢısında yılmamak, mücadeleyi 

elden bırakmamak) 

i- Tertiplilik ve düzenlilik (her Ģeyi yerli yerinde tutmak, dosya ve arĢivleme 

sistemi içinde çalıĢmak) 

j- Yöntemlilik (iĢleri yaparken ve yaptırırken yararlılığı ispat edilmiĢ yol ve 

yöntemlerden yararlanmak, iĢleri acillik durumuna göre sıraya koyarak 

yürütmek) 

k- Süratlilik (iĢleri biriktirmeden ve geciktirmeden zamanında yürütmek) 

l- Ciddilik (her iĢe gereken önemi vermek, tehlike ve sorunları küçümsememek) 

(Ilgar, 2000:39). 

Yöneticinin Sosyal Özellikleri: Yöneticinin kendisini çevresine, iĢ çevresine, iĢletme 

içindeki astlarına varsa üstlerine, kabul ettirmesine iliĢkin özelliklerdir. 

a- DıĢ görünüĢü, giyim kuĢamı ile çevresinden kabul görmelidir. 

b- Gruba hitap edebilecek nitelikte olmalıdır. 

c- Grup yapılarını ortak amaç, değer ve duygularını anlayabilmelidir. (sosyalbilite) 

d- ĠĢ yaparken uyulması gereken iyi alıĢkanlıkların yerleĢmesine çalıĢmalı, kötü 

alıĢkanlıklarla mücadele edebilmelidir, (iĢ disiplini) 

e- Kendisi ile beraber çalıĢacak her insandan yararlanmayı bilmeli ve onlarla 

iĢbirliği edebilmelidir. 
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f- Her kiĢi ve olayın ölçülerine göre ölçülü ve dengeli hareket etmeyi bilmelidir. 

Ne zaman ileri gidileceğinin, ne zaman geri çekileceğinin bilincinde olmalıdır. 

g- Bilgi, tecrübe, adalet, hakkaniyet, güven verme özel hayatındaki dikkatlilik ile 

çevresinde etkili, otorite sahibi ve ikna gücü olan bir kimse olarak tanınmalıdır 

(Eren, 2008:12). 

Entelektüel, karaktere iliĢkin ve sosyal özelliklerin hepsine birden yöneticinin sahip 

olması oldukça zordur. Ama bir yöneticinin kendini tahlil etmesi açısından ve 

eksiklerini görmesi bakımından bu özellikleri bilmesi son derece yararlıdır (Ilgar, 2000; 

Eren, 2008). 

Günümüz yöneticileri için gerekli olan özellikler: 

1-  Ġnsanları sevmelidir. 

Yönetim insan ile ilgili bir konu olduğuna göre, iyi bir yönetici olabilmek için insanlığa 

ve topluma karĢı ilgi duyma ve sevgi beslemenin bir zorunluluk olduğu inkâr edilemez. 

Bu nedenle iyi bir yöneticinin insanlara karĢı sevgi besleyen bir kimse olması aranılan 

bir özelliktir. 

2-  HaberleĢme konusunda yetenek sahibi olmalıdır. 

3-  Ġnsan tutum ve davranıĢlarını anlayabilmelidir. 

4-  Duygusal olgunluk sahibi olmalıdır. 

5-  Kararlarında açıklık olmalıdır. 

6-  Astlarının ortalama zekâlarının üzerinde bir zekâ seviyesine sahip olmalıdır. 

7-  Objektif olabilmelidir. 

8-  Sorunları metodik ve mantıksal yollardan ele alabilmelidir. 

9-  ĠĢletmeye gönülden bağlı ve onu benimsemiĢ olmalıdır. 

10-  HoĢgörü sahibi olmalıdır. 

11-  Dürüst olmalıdır. 



 25 

12-  Cesaret sahibi olmalıdır. 

13- Teknik bilgi ve yetenek sahibi olmalıdır 

14-  Dinamik bir insan olmalıdır 

15-  GeniĢ açıdan düĢünebilme yeteneğine sahip olmalıdır. 

16-  Ġyi bir satıcı olmalıdır. 

17-  Koordinasyon bilgi ve becerisine sahip olmalıdır (Ilgar, 2000:40–41). 

1.6 Eğitim Yöneticiliği. 

Çelik (2005)’e göre, eğitim yönetimi, insan davranıĢlarında istenen değiĢikliği sağlamak 

için madde ve insan gücü kaynaklarını kullanma sürecidir. 

Eğitim yönetimi, bir eğitim sistemini bütün olarak çözümleme ve birleĢtirmeyi amaçlar 

(Bursalıoğlu, 1991:3). 

Eğitim yöneticiliği,  eğitim örgütlerini, önceden belirlenmiĢ amaçlara ulaĢtırmak üzere 

insan ve maddi kaynakları sağlayıp, sahip olduğu kaynakları etkili bir Ģekilde 

kullanmak suretiyle eğitimin genel amaç ve ilkelerine uygun, eğitim örgütünün özel 

amaçları çerçevesinde belirlenen politikaları ve alınan kararlan uygulamak ve 

yönetmektir (Taymaz, 2009:5). 

Eğitim yönetimi ve okul yöneticiliği ayrı birer meslek alanıdır.  Bugüne kadar söylene 

gelen  “yöneticiliğin okulu olmaz”  düĢüncesi gün geçtikçe değiĢmektedir.  Eğitim 

yönetimi kapsamındaki örgütlerin yapı ve isleyiĢleri okullara göre daha yoğun 

bürokratik özellikler gösterir.  Okul yöneticilerinin hiyerarĢik konumları,  statüleri,  

rolleri,  yeterlikleri diğer eğitim yöneticilerinden farklıdır (Açıkalın, 1998, s.3–4). 

Türkiye'de görev yapan bir eğitim yöneticisinin göz önünde bulundurması gereken 

noktaları Taymaz  (2009)  Ģu Ģekilde ifade etmektedir: 

1. Eğitim sistemi doğrudan veya dolaylı olarak insanlarla ilgili hizmette bulunur, 

onların davranıĢlarını değiĢtirir veya onlara yeni davranıĢlar kazandırır.  Ġnsan 

davranıĢlarında oluĢturulan değiĢiklikler,  veliler ve toplum tarafından 

beklenilenlerden farklılaĢtığında çatıĢmalara neden olabilir. 
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2. Eğitimin amaçlarından biri, insanlarda düĢünme ve eleĢtirme davranıĢlarını 

geliĢtirmektir. Öğrenciler okulda eleĢtirel düĢünceyi geliĢtirince, farklı görüĢlere 

sahip olanların tepkisi artar. 

3. Eğitim sisteminde insan davranıĢlarında oluĢturulan değiĢikliğin veya kazandırılan 

davranıĢların ölçülmesi,   amaçlara ulaĢma derecesinin saptanması ve baĢarının 

değerlendirilmesi güçtür. 

4. Eğitim sisteminin girdisi ve çıktısı çevredeki insanlar olduğu için eğitim, çevrenin 

gereksinimlerini karĢılama durumundadır ve bu durumda çevrenin eğitim üzerindeki 

etkisi kaçınılmazdır. 

5. Eğitimle ilgilenen ve eğitim sistemini doğrudan ve dolaylı olarak etkileyenlerin 

sayısı çoktur.   DeğiĢik kesimlerin beklentileri farklı olacağından eğitim yöneticileri 

değiĢik baskılar altında çalıĢırlar. 

6. Eğitim kurumları olan okullarda görev alan öğretim personeli genelde meslek 

eğitimi görmüĢ öğretmenlerden oluĢur. Okul müdürleri Bakanlık tarafından 

çoğunlukla öğretmenler arasından seçilerek atanır.  Bunların büyük bir kısmının 

okul yöneticiliği konusunda öğrenim deneyimleri olmadan atanması teknik yetkinin 

kullanılmasını güçleĢtirir. 

7. Eğitim yönetimi çeĢitli kademelerde ve alanlarda öğrenim yapan tüm kurumların 

verimli bir Ģekilde yönetilmesinden sorumludur. 

8. Eğitim kurumları çevrenin gereksinimlerini karĢılamakla yükümlü olmalarına karĢın 

yönetim genelde merkezi sisteme bağlıdır. 

 

1.7 Yönetici Becerileri. 

BaĢaran (1988)’a göre beceri, bir davranıĢın kolaylıkla, ustalıkla, gereken nitelikte, 

yöntemde ve biçimde yapılmasıdır. 

Türk Dili Kurumu Sözlüğünde beceri, kiĢinin yatkınlık ve öğrenime bağlı olarak bir iĢi 

baĢarma ve bir iĢlemi amaca uygun olarak sonuçlandırma yeteneği olarak 

tanımlanmaktadır. 
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Vatan (1996)’ın Smith (1993)’ten aktardığına göre beceri; belirli bir iĢin yapımı için o 

iĢi yapacak kiĢide olması gereken düĢünsel ve fiziki yeteneklerdir. 

Robert L. Katz'a göre; teknik, insani ve kavramsal olmak üzere üç tip yönetim becerisi 

vardır (Vatan, 1996:13). 

Yönetsel beceriler üç grupta toplanabilir. Bunlar; kavramsal, beĢeri ve teknik 

becerilerdir (Eren, 2008:12). 

ġimĢek ve Çelik (2009)’e göre yönetim becerileri teknik beceri, insancıl iliĢkiler kurma 

ve geliĢtirme becerisi ve fikri beceri olmak üzere üç grupta toplanabilir. 

Genç (2007)’ e göre birçok beceri türü vardır. Bunlar; sosyal beceri, duygulara yönelik 

beceriler, saldırgan davranıĢlarla baĢa çıkma becerisi, plân yapma ve problem çözme 

becerisidir. 

Bir yöneticinin iĢini ve insanları yönetirken ihtiyaç duyduğu beceriler; Kavramsal 

Beceriler, Ġnsanlar Arası ĠliĢki Becerileri ve Teknik Beceriler olmak üzere üç ana baĢlık 

arasında toplanabilir (Barutçugil, 2006:157). 

Teknik Beceriler 

Teknik Beceri, iĢin baĢarılması için özel bilgi, yöntem ve tekniklerin kullanılması 

yeteneğidir (Uygur, 2009; Efil, 1998; Genç, 2007). 

Teknik Beceriler iĢ yapma yöntemlerini, tekniklerini, iĢte kullanılan araç ve gereçleri 

anlama ve uygulama yetenek ve bilgileriyle ilgilidir. Bu beceri özel bir konuda 

uzmanlık bilgilerini analitik yetenekleri, bu özel alanda kullanılan araçlar ve teknikleri 

bizzat kullanmayı da kapsamına alır. Teknik beceriler özellikle alt kademe yöneticileri 

için önemlidir (Eren, 2008:13). 

Teknik Beceriler iĢin özel olarak gerektirdiği bilgi ve uzmanlıktır. ĠĢin çalıĢan 

tarafından yapılabilmesi için gereken teknik bilgileri, deneyimi, el ve zihin becerisini 

ifade eder. Bu becerilere daha çok yönetimin ilk basamaklarındaki kiĢiler ihtiyaç 

duyarlar. Ġlk basamak yöneticilerinin kullandığı becerilerin çok önemli bir kısmını 

teknik beceriler oluĢturur (Barutçugil, 2006:158). 
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Yönetim becerileri arasında en bilineni teknik beceridir. Çünkü teknik beceri diğer 

beceriler yanında en somut olanıdır ve bir konuya özelleĢmenin çok yaygın olduğu 

günümüz dünyasında birçok insanın peĢinden koĢtuğu beceridir (Vatan, 1996:5). 

Teknik beceri, yöneticinin doğrudan yönetmekle sorumlu bulunduğu alan hakkında 

gerekli bilgiye sahip olması Ģeklinde ifade edilebilir (ġimĢek ve Çelik, 2009). 

Akar (2006)’ın Aksu (1994)’dan aktardığına göre; teknik beceri, deneyim, eğitim ve 

öğretim yoluyla elde edilen özel görevlerin gerçekleĢtirilmesi için gerekli olan bilgi, 

yöntem, teknik ve cihazları kullanma yeteneğidir. 

Teknik beceriler, öğretim yöntem ve teknikleri, süreçleri ve iĢlemleri konusunda 

uzmanlığı gerektirir. Teknik beceriler, daha çok göreve iliĢkin etkinlik alanlarındaki 

teknik bilgi ve becerilerdir (ġekerci, 2006:18). 

Vatan (1996)’ın Smith (1993)’ten aktardığına göre Bir yönetici, özel bir dalda en iyi 

olmak, herhangi birinden daha fazla teknik bilgiye sahip olmak zorunda değildir. Fakat 

kendisini, teknik alanda cahillik düzeyinin üstüne çıkaracak yeterli bilgisinin olması 

zorunludur. Yönetim düzeyinde karar almada, dikkatli analize ve mantığa olan eğilim, 

teknik becerinin önemini arttırmıĢtır. 

Ġnsani (Sosyal) Beceriler 

BaĢka insanlarla beraber olmak ve onlarla birlikte ahenkli çalıĢma yetenek ve bilgileri 

içerir. Bu beceri sayesinde yöneticiler astlarının motive eder, onların iĢlerini 

kolaylaĢtırır, yol gösterir, liderlik eder, insanlar arası haberleĢme yeteneğini kullanarak 

anlaĢmazlık ve çatıĢmaların önüne geçer. Tüm yöneticilerin bu becerilere ihtiyacı vardır 

(Eren, 2008:13). 

ġimĢek ve Çelik (2009)’ e göre insancıl iliĢkiler becerisi, etkili yönetim için insanları 

içten gelen bir istekle çalıĢmaya ikna edebilme ve grup olarak amaçların 

gerçekleĢtirilmesinde iĢ birliği yapmalarını sağlayabilme yeteneğidir. 

Genç (2007)’e göre insan iliĢkileri becerisi, baĢkalarını anlama, onlarla anlaĢma ve 

birlikte çalıĢma becerisidir. 



 29 

Ġnsanlar arası iliĢki becerileri, insan yönetiminin temel unsurudur. Etkili iletiĢim kurma 

becerisi bunlar arasında en önemli olanıdır. ĠletiĢimin yanı sıra; özendirme, liderlik, 

ekip çalıĢması, çatıĢma çözme, delegasyon, uyum sağlama diğer insanlar arası iliĢki 

becerileri olarak belirtilebilir (Barutçugil, 2006:157). 

Ġnsani beceriler, grup üyesi olarak etkili çalıĢabilme ve yönetilen ekip içinde iĢ birliği 

çabasını oluĢturma yeteneğidir. Bu beceriler, öncelikle insanlar ile çalıĢma ile ilgilidir. 

Organizasyondaki çalıĢmayı baĢarı ile bitirmek için iĢbirliği oluĢtururken, diğerleri 

anlamayı ve motive etmeyi, grup üyesi olarak etkili iletiĢim kurmayı kapsar (Vatan, 

1996:6). 

Ġnsani iliĢkiler becerisi baĢkalarını anlama onlarla anlaĢma ve barıĢ içerisinde birlikte 

çalıĢma becerisidir. Her düzeyde gerekli olmakla birlikte alt kademelerde daha da 

önemlidir. Çünkü alt ve orta kademe yöneticilerin çalıĢanlarla doğrudan ve günlük iliĢki 

içindedirler (Efil, 1998:8). 

Erdoğan (2008)’a göre insani beceriler, bir insanın diğer insanlarla birlikte çalıĢma 

konusundaki yeteneğini ve yargılarını ifade etmektedir. Bu beceriler bireyin kendini 

anlamasını kabul etmesi kadar baĢkalarını da anlaması ve kabul etme yeteneğini ifade 

eder. 

Vatan (1996)’ın Katz (1974)’tan aktardığına göre baĢkalarıyla çalıĢma becerisi doğal ve 

sürekli olmalıdır. Çünkü bu beceri kiĢinin her günkü davranıĢında duyarlılık 

içermektedir. Yani insani beceri ara sıra sergilenen bir beceri olamaz. Bir yöneticinin 

söylediği ve yaptığı her Ģey, birlikte çalıĢtığı kiĢiler üzerinde etki yaptığından zaman 

içinde, yöneticinin kiĢiliğinin sonuçları ortaya çıkacaktır. 

ġekerci (2006)’ nin Töremen ve Kolay (2003)’ dan aktardığına göre,insansal yeterlikler, 

birey ve grupları anlama ve güdüleme yeterlikleri olarak kabul edilmektedir. Ġnsansal 

yeterlik, yöneticinin gerek bire bir, gerek grup olarak insanlarla çalıĢabilme yeteneğidir. 

Bu yeterlik, yöneticinin iĢ görenleri güdüleme, tutum geliĢtirme, grup dinamiği, insan 

gereksinimleri, moral ve insan kaynağını geliĢtirme hakkında bilgi sahibi olmasını 

gerektirir. Ġnsansal yeterlikler yöneticiye, grubun bir üyesi olarak etkili biçimde çalıĢma 

ve bu yolla lideri bulunduğu grup içinde birlik kurabilme yeteneği sağlamaktadır. 

Kavramsal Beceriler 
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Kavramsal beceriler, iĢin genel yapısı ve iĢleyiĢini kavramsal düzeyde algılamayı 

gerektirir. Planlama, organizasyon ve kontrol gibi bilgiler ve sayılarla masa baĢında 

veya toplantı salonlarında el alınan konular kavramsal beceri gerektirir. GeniĢ kapsamlı 

ve uzun dönemli düĢünmeyi gerektiren bir zihinsel çabayı içerir. Bu tür becerilere, 

organizasyonda yönetim basamaklarında üst düzeylere çıkıldıkça daha fazla ihtiyaç 

duyulur (Barutçugil, 2006:157).  

 Kavramsal beceriler, olayları ve sorunları bir bütünlük içinde görebilme ve 

anlayabilme, baĢkaları için açık olmayan bağlantıları, tutarsızlık ve karĢıtlıkları 

görebilme, karmaĢık durumlarda anahtar olayı veya hareketleri tanımlayabilme ve 

benzetilen nesneler arasındaki iliĢkiyi görebilme gibi yetenekleri ifade etmektedir 

(Erdoğan, 2006:48). 

Kavramsal beceriler; yöneticinin düĢünme çevresel faktörleri ve firma içi iliĢkileri 

algılayabilme ve planlama yetenek ve bilgilerini içerir. Bu becerisi sayesinde yönetici 

örgütü çalıĢan bir bütün olarak görebilir, bütünün parçalarıyla ve çevresiyle iliĢkilerini 

düzenleyebilecek kararlar alır (Eren, 2008:13). 

Vatan (1996)’ın Chase (1994) ile Hersey ve diğerleri (1989)’den aktardığına göre,  

kavramsal beceri, organizasyon güçlüklerini anlama, kiĢisel çalıĢmaları organizasyona 

uygun hale getirme ve iĢi bir bütün olarak görme yeteneğidir. Kavramsal beceri, 

organizasyonda, birbirine bağlı çeĢitli fonksiyonları ve bu fonksiyonların herhangi 

birindeki değiĢikliğin diğerlerini nasıl etkilediğini anlayabilmeyi içerir. Bu bilgi, bireyin 

içinde bulunduğu çok yakın grubun hedef ve amaçlarından çok, tüm organizasyonun 

amaçlarına göre hareket etmesini sağlar. 

Efil (1998)’ e göre kavramsal beceriye birleĢtirme ve bütünleĢtirme becerisi de denir. 

Kavramsal beceri, örgütü bir bütün olarak ele aldığı gibi, çeĢitli fonksiyonlar arasındaki 

karĢılıklı ve tek tek iĢletme birimleriyle endüstri kolu, siyasal, sosyal ve ekonomik 

güçler arasındaki iliĢkileri görebilmeyi ifade eder.  

Kasım (2008)’ın Kayıkçı (2001)’dan aktardığına göre; Okul  yöneticisinin  okulu  

bulunduğu  toplum  içinde,  eğitim sistemi  içerisinde  ve  evrensel  ölçüler  içerisinde  

görebilme;  okulu  bütünleyen  tüm  parçaları karĢılıklı  etkileĢim  içerisinde  görebilme,  

eğitim  alanındaki  kuramsal  geliĢmeleri  izleyebilme, kavrayabilme ve karĢılaĢtığı 
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örgün eğitim durumlarını bu kuramsal ve kavramsal bakıĢ açısı ile değerlendirebilme  

yeteneğidir.  Bu yetenek baĢta yönetim kuramı,  örgüt,  insan davranıĢı ve eğitim 

felsefesi olmak üzere eğitim alanına kuramsal bakıĢ yeteneği kazandıracak bilim 

dallarının bilgi birikimine sahip olmayı gerektirir. 

Vatan (1996)’ın Katz (1974) ve Longenecker (1985)’ den aktardığına göre; Yönetici 

kavramsal becerilerle, problemleri görebilir, çözümler planlayabilir, verileri analiz 

edebilir ve kararları uygulayabilir. Bu görevler genellikte zordur. Çünkü organizasyonel 

problemler her zaman kolay çözümlerle halledilemez. Stratejik planlama,  finansal 

yönetim,   kontrol sistemleri oluĢturma ve diğer alanlardaki sorunlar, yöneticinin yeterli 

olduğu en iyi düĢünceyi gerektirebilir. Bu bakımdan bir düĢüncenin baĢarısı, onu 

üretenin ve uygulayanın kavramsal becerisine bağlıdır. 

Erdoğan (2006)’ın Fındıkçı (1996)’dan aktardığına göre; teknik beceri, 

uygulamalarla,beĢeri beceri insan iliĢkilerini içeren etkinliklerle, kavramsal beceri de 

organizasyonu bir bütünlük içinde görebilme ile ilgili becerilerdir. 

Bununla birlikte bir yöneticinin etkili olabilmesi için bazı becerilere sahip olması ve 

onları sürekli olarak geliĢtirmesi gerekir (Uygur, 2009:14). Can (2005)’ a göre, bu 

becerilerin önemi, yöneticinin organizasyon için bulunduğu kademeye göre değiĢir. 

Can (2005)’a göre yönetsel beceriler Ģunlardır: 

1. Teknik Beceri: ĠĢin baĢarılması için gerekli olan bilgi, teknik ve                 

yöntemlerin kullanılabilmesi yeteneğidir. 

2. ĠletiĢim Becerisi:  Örgütsel hedeflere ulaĢmak için yazılı ya da sözlü bilgi 

sağlama becerisidir. 

3. Ġnsan ĠliĢkileri Becerisi:  Örgütteki diğer bireyleri anlayabilme,  onlarla birlikte 

çalıĢabilme ve iyi geçinebilme becerisidir. 

4. Analitik Beceri: Sorunların çözümünde, iĢ olanaklarının değerlendirilmesinde 

mantıksal ve bilimsel teknikler kullanma becerisidir. 

5. Karar Verme Becerisi: ÇeĢitli seçeneklerden birini ussal olarak seçmektir. 
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6. Kavramsal Beceri: Yöneticinin, tüm örgütün karmaĢıklıklarını anlaması ile her 

bölümün,  örgütün temel hedeflerine katkısını değerlendirmesi becerisidir. 

Genç (2007) yönetici de olması gereken becerileri Ģu Ģekilde sınıflandırmıĢtır: 

Yönetsel beceri. Yöneticiler, yönetimde hangi kademede bulunursa bulunsun, bir takım 

becerilere sahip olmaları gerekir. Yöneticinin bu becerileri bulundukları kademeye göre 

farklılık gösterir. Ancak yönetsel beceri her yöneticide olması gereken beceri türüdür. 

Kavramsal beceri. BirleĢtirme ve bütünleĢtirme becerisi olarak da adlandırılan bu 

beceri, üst kademe yöneticilerinde oldukça önemli iken, alta kademelere doğru inildikçe 

önemi azalır. Yöneticinin tüm örgütün karmaĢayı anlaması yanında her bölümün örgütü 

temel hedeflerine olan katkısının da değerlendirilmesi gerekir. 

Analitik beceri. Analitik beceri, çeĢitli sorunları çözmede ve çözüm önerileri 

geliĢtirmede mantıki ve bilimsel yaklaĢımlarda bulunma ve teknikler kullanma 

becerisidir. Üst kademe yöneticileri daha çok niceleyici teknikler kullanmaktadır. 

Örgütün üst kademelerinde önemi daha da artar. Çünkü alt kademelerde önceden 

belirlenmiĢ kurallar doğrultusunda hareket ederler. 

ĠletiĢim becerisi. ĠletiĢim, kiĢiler arasında belli bir anlaĢma alanı yarattığı için tüm örgüt 

kademelerinde aynı öneme sahiptir. Yöneticinin örgütsel kaynakları kullanabilmesi, tüm 

örgütsel ve yönetsel fonksiyonları yerine getirebilmesi için iletiĢim zorunlu bir 

unsurdur. 

Ġnsan iliĢkileri becerisi. BaĢkalarını anlama, onlarla anlaĢma ve birlikte çalıĢma 

becerisidir. Her kademede birlikte olmak ve orta ve alt kademede daha da önemlidir. 

Çünkü bu kademelerde çalıĢan yöneticiler iĢ görenlerle doğrudan ve günlük iliĢki 

içindedirler. 

Karar verme becerisi. Karar verme, amaca ulaĢmak için belirlenen alternatifler 

arasından birinin seçimini ifade eder. Karar verme becerisi, yönetim fonksiyonlarını 

yerine getiren yöneticiler için temel niteliktedir. Karar verme becerisi örgütün her 

kademesinde önem taĢımakla birlikte üst kademede daha da önemlidir. 

Teknik beceri. Bir iĢi baĢarabilmesi için özel bilgi, yöntem ve tekniklerin kullanılması 

yeteneği, teknik beceriyi oluĢturur. Her yönetici belirli bir dalda teknik bilgiye sahiptir. 
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Örgütün faaliyetlerini yapan iĢ görenler doğrudan iliĢki içinde bulunan alt kademe 

yöneticilerin etkililiği açısından çok önemlidir. Bu yöneticiler çalıĢanlara teknik yardım 

ve destek sağlamak zorundadırlar. Üst kademe yöneticileri için önemi yok denecek 

kadar azdır. 

Akar (2006)’ ın Vren ve Voich (1984)’den aktardığına göre üç tür yönetici becerisi 

vardır: 

1.  Teknik Beceriler:  Her yönetici örgütteki iĢleri için bilgiye gereksinim duymaktadır.  

Teknik beceri örgütteki yönetim düzeyine bağlı olarak değiĢmektedir.  En alt seviyeden,  

en üst seviyeye gidildikçe teknik becerisinin önemini azaltmaktadır.   Alt düzey 

yönetici,   üst düzey yöneticisine göre daha çok teknik bilgiye gereksinin duymaktadır. 

2. Yönetimsel Beceri:  Yönetimsel süreçler hakkındaki bilgiler ve bu süreçteki bilgileri 

uygulamak gibi yönetimsel yetenekle ilgilidir. 

3. Kavramsal Beceri: Bu beceri, bir durumun değiĢik yönlerini ele alarak tüm yapıyı 

görebilme becerisidir.  Bu beceri,  örgütü etkileyecek dıĢ koĢulları fark etmeyi, değiĢen 

koĢullara uygun stratejiler belirlemeyi ve örgütsel plan ve çabaların bütünleĢtirilmesi 

yoluyla yeni stratejiyi uygulamayı gerektirmektedir. 

ġekerci (2006)’nin Quast ve Hazucha (1992)’ dan aktardığına göre; yönetim becerileri, 

dört boyutta ve on altı alt bölümden oluĢan beceriler olarak aĢağıda gösterildiği gibi 

belirlenmiĢtir: 

1. BaĢlatma Yapısı Becerileri: 

Dinleme: BaĢkalarının soru ve yorumlarına dikkat gösterme, onlar hakkında bilgi sahibi 

olduğunu açığa vurma davranıĢlarını içermektedir. 

Ġnsan iliĢkileri: Emsalleri, astları ve üstleriyle problemsiz, iĢbirlikçi iliĢkiler geliĢtirme 

ve devam ettirme, baĢkalarının duygu ve düĢüncelerinin farkında olma ve onlara saygı 

gösterme. 

ÇatıĢma yönetimi: ÇatıĢma ve ihtilafı açığa çıkarma ve onu kararların niteliğini 

yükseltmek için verimli bir Ģekilde kullanma; olumlu çalıĢma iliĢkileri sürdürürken 

yapıcı çözümlere ulaĢma. 
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ÇalıĢanları motive etme: Astların ve baĢkalarının grup çalıĢmaları ve bireysel 

hedeflerine ulaĢmalarında baĢarılarının ödüllendirildiği bir ortam oluĢturma. 

KiĢisel olarak intibak edebilme: Sıkıntı, belirsizlik değiĢiklik ve diğer baskılarla 

karĢılaĢıldığında kendisine baĢvuranlara anlaĢılır cevap verme davranıĢını içerir. 

2. Sorumluluk Alma Yapısı Ġle Ġlgili Beceriler: 

Planlama: Hedefler belirleme, bu hedefleri karĢılayan stratejiler ve programlar 

geliĢtirme, engelleri önceden görerek alternatif stratejiler geliĢtirme. 

Organize olma: ÇalıĢmalarını planlama ve iĢleri koordine etme. Öncelikleri belirleme, 

hedefleri karĢılamak için etkili çalıĢma. 

KiĢisel olarak organize olma ve zaman yönetimi: Kendi zamanını etkili bir Ģekilde 

düzenleme, bilgiyi sistemli bir Ģekilde düzenleme ve detaylara saplanmadan, yazı 

iĢlerini ve diğer bilgileri etkili bir biçimde kullanma. 

Bilgi verme: Ġnsanların kararları, değiĢiklikleri ve diğer ilgili bilgileri zamanında 

öğrenmesini sağlama. 

Liderlik tarzı ve insanları etkileme: Sorumluluk alma ve iĢlere önayak olma. Bireylerin 

ve grupların etkinliklerini anlamlı hedeflere ulaĢılmasına doğru yönlendirme, ilgilerini 

kontrol etme. 

Temsilci seçme ve kontrol etme: Bireylere açık bir Ģekilde görev ve sorumluluklar 

verme ve çalıĢanların gerekli kaynaklara ve otoriteye sahip olduklarının güvencesini 

vererek etkili denetimler kurma ve ilerlemeyi izleme ve denetleme. 

 

3.Teknik Beceriler: 

Yazılı iletiĢimler: Açıkça ve etkili bir Ģekilde yazma, resmi olmayan ve resmi iĢ 

iletiĢimlerinde uygun stil, dilbilgisi ve anlatım biçimi kullanma. 

Finansla ve nicelikle ilgili beceriler: Finansla ilgili prensipleri ve teknikleri yönetim 

problemlerine uygulama. 
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ĠĢle ilgili bilgi ve teknik bilgi: Bir iĢi yapmak için gereken bilgi ve becerileri 

uygulamaya koyma. 

4. Diğer Beceriler: 

Sözel iletiĢimler: Birebir ve gruplar içinde etkili bir Ģekilde konuĢma etkili sunumlar 

yapma. 

Problem analizi ve karar alma: Problemleri keĢfetme, risk ve belirsizlik Ģartları altında 

yerinde, sağlam kararlar almaktır. 

1.8 Rehberlik ve Araştırma Merkezi Müdürlerinin Yönetim Becerileri  

Yapılan yasal düzenlemelerle birlikte Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinin (RAM),  

görev ve sorumluluk alanları yeniden belirlenmiĢtir. Bununla birlikte Rehberlik ve 

AraĢtırma Merkezlerinin (RAM) sürdürdükleri iĢ ve iĢlemlerin genel karakteri 

değiĢmese de, yoğunluğu artmıĢ ve görevlerin yerine getiriliĢi, biçimsel anlamda 

farklılaĢmıĢtır. 

RAM müdürlerinin de bu değiĢimlerin doğal bir yansıması olarak, etkin yönetim 

becerileri göstermeleri ve kendilerini bu konuda geliĢtirmeleri kaçınılmaz olmuĢtur. 

RAM müdürleri; Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinin kurumsal yapısı içerisinde, 

farklı eğitim, tür ve düzeylerde olup; farklı görevleri yerine getirmekten sorumlu olan 

personeli yönetirler, yöneticisi olduğu RAM’dan hizmet alan birey ve aileleriyle iletiĢim 

kurarlar, görevli olduğu RAM’ın sorumluluk alanında bulunan eğitim kurumları, kamu 

kuruluĢları, sivil toplum örgütleri vb. kurum ve kuruluĢlarla iĢ birliğine giderler, 

bunların yanında bürokratik yapının gerektirdiği çerçevede yönetimle ilgili diğer iĢ ve 

iĢlemlerin sürdürülmesini ve denetlenmesini de yaparlar. 

Bu kadar çok görev ve sorumluluğu yerine getirmekle yükümlü olan RAM 

müdürlerinin, sözü edilen bu görev ve sorumlulukları yerine getirirken, birtakım 

yeterliliklere ve yönetim becerilerine sahip olmaları tartıĢılmaz bir zorunluluktur. 

RAM müdürleri de, diğer yöneticiler gibi teknik, insani(sosyal) ve kavramsal becerilere 

sahip olmalılardır. Bununla birlikte yöneticisi oldukları RAM’ın sürdürdüğü genel iĢ ve 
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iĢlemlerle ilgili olarak baĢka yönetici becerilerini de gösterme zorunlulukları 

bulunmaktadır. 

Kuramsal açıdan değerlendirildiğinde;  klasik yönetim anlayıĢında temel amaç üretim 

ve verimin arttırılması iken günümüzün yönetim anlayıĢında üretim ve verim kadar 

önemli olan amaçlardan biri de, örgütte görev yapanlara birey olarak saygı gösterip 

gereksinimlerini karĢılamaktır.  

RAM müdürlerinin yönetsel etkililik gösterebilmeleri için, Rehberlik ve AraĢtırma 

Merkezinde sürdürülen hizmetlerin teknik yönüne hâkim olmaları zorunludur. Çünkü 

alanlarında uzman olan rehber öğretmenlerle, özel eğitim öğretmenlerini etkileyip, 

kurumun amaçlarına hizmet etmelerini sağlamak için RAM müdürünün de teknik 

bilgilerdeki uzmanlık gücünü göstermesi gerekmektedir.  

Bununla birlikte, RAM müdürlerinin, yalnızca teknik becerileri çok iyi bilmelerinin ve 

bu becerileri göstermelerinin, görev yaptıkları kurumun baĢarılı olmasını sağlamaya 

yetmeyeceği açıktır. 

RAM müdürü bir yönetici olarak etkin iletiĢim becerilerine sahip olmalıdır. Birlikte 

çalıĢtığı astlarına değer vermeli, onlarla sağlıklı ve nitelikli iliĢkiler kurmalı, iletiĢim 

kanallarını her zaman açık tutmalı ve bir yönetici olarak personeline güven vermelidir. 

BaltaĢ ve BaltaĢ (2008) da, çalıĢan kiĢinin amiriyle uyum içinde olmasının, onun 

iĢinden aldığı doyumu ve verimliliğini doğrudan etkileyeceğini belirtmektedir.  

RAM müdürü, görev yaptığı kurumun genel yapısında ve sürdürülen hizmetlerde, 

mevcut sorunlarla, süreç içerisinde olabilecek problemleri görebilme, olası çözüm 

yollarını analiz edebilme, bu sorunların çözümüne dönük stratejileri plânlayabilme ve 

sorunların çözümünü sağlayacak kararları alıp uygulama becerisine de sahip olmalıdır.  

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezinin sürdürdüğü, oldukça dikkat ve özenle birlikte, 

plânlama becerisi de gerektiren çalıĢmalarla ilgili, kontrol sistemleri oluĢturmalı ve 

sürdürülen hizmetlerin her aĢamasında denetleme görevini yerine getirmelidir.  

RAM müdürleri, bütün bu yönetici becerilerinin yanı sıra etkin liderlik becerilerini de 

göstermeli ve yönettikleri kurumda lider olabilmelidirler. Yeri geldiğinde liyakatleri, 

baĢarıları ve ön görüleri ile insanları kendi önüne koyabilme erdemini göstermelidir. 



 37 

Objektif olmalı, bildiği yolda dik durmalı, iĢ yerinin ve toplumun çıkarları karĢısında 

yalpalamamalıdır (Fındıkçı, 2009). 

Yetim (1992)’ in baĢarılı bir yöneticinin sahip olması gereken yeterlik ve becerilere 

iliĢkin görüĢlerinin RAM müdürleri için de söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Bu nitelik ve 

beceriler:  

Yönetici, amaçlar doğrultusunda kullanılabilecek, esnek, rasyonel plan ve programlar yapabilmeli, 

yaptırabilmelidir. Yönetici personel, alt yapı ve diğer araç ve gereçleri amaçlar doğrultusunda 

örgütleyebilmelidir. Yönetici, yetki, otorite ve liderlik özelliklerini, en iyi Ģekilde kullanarak, 

emrindeki personel ve diğer unsurları en iyi Ģekilde sevk ve idare etmelidir. Yapılan planları, 

hedefler doğrultusunda değerlendirmeli, kontrol etmelidir. Adil bir ödül ve ceza sistemi 

uygulamalıdır. Otoriteyi kurmalı, gerekli yaptırımları kullanabilmelidir. Doğru ve yerinde kararlar 

verebilmelidir. Örgüt çalıĢanlarını tanımaya önem vermelidir. Yetki devrinden kaçınmamalıdır. 

Yönetici kendini ve personelini değiĢme ve geliĢmelere göre yetiĢtirmeli, geliĢtirmelidir. Bilim ve 

teknolojinin yeniliklerinden yararlanmalıdır. Yönetici personelini dinlemelidir. Geleceğe ait fikir 

ve düĢüncelerini personeliyle paylaĢabilmelidir. Alt kademe personele giriĢim ruhu aĢılamalıdır. 

Sorumluluk almaktan kaçınmamalıdır. Yönetici yaklaĢılabilir olmalıdır, personeliyle arasında 

uçurum olmamalıdır. AĢırı kuralcı olmamalı, inisiyatif kullanabilmelidir. Liderlik özelliklerine 

sahip dürüst, güvenilir bir kiĢiliği olmalıdır. Cesur ve atılgan olmalıdır. Ġleriyi görebilmelidir. 

Yaratıcılık özelliklerine ve problem çözme yeteneğine sahip olmalıdır. Ciddi ve objektif olmalıdır. 

Ġkna yeteneği yüksek olmalıdır. BaĢarı ve baĢarısızlığı kontrollü bir Ģekilde karĢılamalıdır. 

Mevzuatı iyi bilmeli fakat mevzuatçı olmamalıdır. 

Özetle RAM müdürü, baĢarılı bir yönetim için gerekli becerileri, gerek duyulduğunda 

mevcut durum ve Ģartların özelliklerine göre kullanmalıdır. 
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BÖLÜM 2: İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

Bu baĢlık altında, araĢtırma ile iliĢkili görülen Türkiye’de yapılmıĢ araĢtırmalar yer 

almaktadır.  

“Eğitim Yöneticilerinin Yeterlikleri” konusunda Türkiye’de yapılan ilk araĢtırmayı, 

“Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Yeterliklerine ĠliĢkin Bir AraĢtırma” adlı çalıĢma ile 

1975 yılında Ziya Bursalıoğlu yapmıĢtır. AraĢtırmanın amacı, ilköğretim okulu 

müdürlerinin yeterliklerini belli bir değerlendirme modeli yapısında incelemek ve böyle 

incelemelere ıĢık tutacak kavramsal temeller geliĢtirmektir. AraĢtırma, eğitim 

yöneticilerinin hizmet öncesi ve hizmet içi yetiĢtirme programlarını yeterlik kavramına 

dayamakla beraber; böyle yöneticilerin iĢ analizi, seçimi, yükseltilme ve atanmasına 

dönük güvenilir ölçütler geliĢtirmek bakımından da önem taĢımaktadır (Bursalıoğlu, 

1975). AraĢtırmanın sonunda, örgüt ve yönetimle ilgili yetiĢtirme programlarının 

araĢtırma bulgularına göre yeniden düzenlenmesi, eğitim yöneticilerinin hizmet içi 

eğitimlerinin, kiĢi ve kurum eğilimleri yerine, araĢtırma sonuçlarına göre belirlenmesi 

önerilmiĢtir (Küçükali, 2001:31). 

Sacır (1978)’ın “Kız Meslek Lisesi Müdürlerinin Yeterlikleri” konulu araĢtırmasında Ģu 

bulgulara ulaĢmıĢtır. 

Tüm grup, okul müdürleri ve öğretmenler, müdürlerin göstermesi gerekli yeterlikleri 

“tam” seçeneğinde toplamıĢtır. MüfettiĢler ve Milli Eğitim Müdürleri ise bu yeterlikleri 

“çok” olarak gösterilmesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Müdürlerin göstermekte oldukları yeterlikleri, tüm grup, müfettiĢler, milli eğitim 

müdürleri ve öğretmenler “orta” derecede değerlendirmiĢlerdir. Okul müdürlerinin ise 

bu yeterlikleri “çok” derecesinde gösterdikleri anlaĢılmıĢtır. 

MüfettiĢler ve öğretmenler müdürlerin en yeterli olduğu görev alanlarını “personel 

yönetimi”, milli eğitim müdürleri ve okul müdürleri ise “yardımcı hizmetler” alanı 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Müdürün en düĢük derecede göstermesi gereken yeterlikleri, tüm grup, müfettiĢler ve 

öğretmenler “okul-çevre iliĢkileri” alanına vermiĢlerdir. Milli eğitim müdürleri “öğrenci 
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kiĢilik hizmetleri” alanını, okul müdürleri ise “programın öğretimi” alanını 

göstermiĢlerdir (ġekerci, 2006:59). 

Sevgi'nin (1998) yaptığı “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Yönetim Süreçlerine ĠliĢkin 

Yeterlilikleri” konulu araĢtırmada, ilköğretim okulu müdürlerinin “etki” süreci ile ilgili 

olarak tespit edilen davranıĢlarına iliĢkin elde edilen bulgularda, “Personelin çalıĢmasını 

sağlamada yetkiden ziyade etkileme yollarını kullanma” davranıĢını göstermede 

yöneticiler kendilerini “çok”, öğretmenler yöneticileri “orta” düzeyde yeterli 

bulmaktadır (Sümer, 2007:87). 

Kaya (2000)’nın yaptığı “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Eğitim Yöneticilerinin 

Yönetim Süreçlerinde Gösterdikleri Yönetsel ĠĢlevlerin Değerlendirilmesi” adlı 

çalıĢmasında eğitim yönetimi eğitimi almıĢ eğitim yöneticilerinin, eğitim yönetimi 

eğitimi almamıĢ eğitim yöneticilerine göre daha yüksek seviyede yöneticilik davranıĢı 

göstermekte oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Küçükali (2001)’nin yaptığı, “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine 

ĠliĢkin Müdür ve Öğretmen Algı ve Beklentileri” adlı çalıĢmasında; sınıf 

öğretmenlerinin, okul müdürlerinin, “iĢ ortamında bulunan diğer kiĢilerle iliĢkilerinde 

yeterince saygılı davranma” becerisini en yüksek, “çok riskli ve belirsiz bir durumla 

geliĢme sağlanacak Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma” becerisini en düĢük 

düzeyde göstermeleri gerektiğini; “güvenilir, dürüst, nazik ve saygılı olma” becerisini 

en yüksek, “bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak 

uğraĢma” becerisini en düĢük düzeyde göstermekte oldukları görüĢünü paylaĢtıklarım 

ortaya koymuĢtur. Okul müdürlerinin ise en yüksek beklentilerinin gösterilmesi gereken 

boyutta “ekip içinde kolayca çalıĢabilme bilgiyi paylaĢma ve destekleme” becerisi, en 

düĢük beklentilerinin “kimsenin yol göstermesine gerek duymadan yeni Ģeyler 

baĢarabilme, yeni fikirler ortaya koyma ve baĢarıyla sonuçlanacak projeler 

baĢlatabilme” becerisi yönünde olduğu görülmektedir. 

Dönmez (2002)’in yaptığı, “MüfettiĢ, Okul Müdürü ve Öğretmen Algılarına Göre 

Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Yeterlikleri” adlı araĢtırmasında; Malatya Ġli Ģehir 

merkezinde, 33 ilköğretim müfettiĢi, 24 ilköğretim okul müdürü ile 63 sınıf 

öğretmeninin görüĢlerine yer verilmiĢtir. AraĢtırma sonunda,  genel olarak müfettiĢlerin 
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ve öğretmenlerin, okul müdürlerini, okul müdürlerinin kendilerini algıladıklarından 

daha yetersiz algıladıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Çubukçu ve Döndar (2003)’ın “Okul Yöneticilerinin ĠletiĢim Becerilerine ĠliĢkin 

Öğretmenlerin Algı ve Beklentileri” konusunda yaptığı bir araĢtırmada, 2001–2002 

Eğitim-Öğretim Yılında EskiĢehir Ġli belediye sınırları içerisindeki, 10 resmi ilköğretim 

okulunda görev yapan 255 öğretmenin görüĢlerine yer verilmiĢtir. ÇalıĢmada, okul 

yöneticilerinin iletiĢim becerilerine iliĢkin öğretmenlerin algı ve beklentileri 

karĢılaĢtırılmıĢ ve öğretmenlerin beklentilerinin algılarından yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmacılar tarafından, bu sonuç, okul yöneticilerinin öğretmenlerle 

kurdukları iletiĢim ve iletiĢim becerilerinde istenen düzeyde olmadıkları Ģeklinde 

yorumlanmıĢtır.  

Giray (2006), araĢtırmasında, “Okul Yöneticilerinin Yönetimsel Karar Verme/ Problem 

Çözme Yeterliliği”ni incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, karar verme/sorun çözme 

sürecine iliĢkin bütün boyutlarda ele alınan davranıĢları yöneticiler “çoğunlukla” ve 

“tam” olarak yerine getirdiklerini belirtirlerken, öğretmenler bu boyutlarda yer alan 

davranıĢları yöneticilerin “ orta” derecede yerine getirdiklerini iĢaret ettikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Öğretmenler ile yöneticilerin görüĢleri karĢılaĢtığında, ankette yer alan 

maddelerin tümünde de manidar düzeyde farklılık olduğu saptanmıĢtır (Kösterelioğlu, 

2007:38). 

Sümer (2007)’in yaptığı “Ġlköğretim Okullarında Yönetici DavranıĢlarının Öğretmenler 

Üzerindeki Etkilerinin OluĢturduğu Stres” adlı araĢtırmasında; ilköğretim okullarında 

yönetici davranıĢlarının öğretmenler üzerindeki etkilerinin oluĢturduğu stres düzeyinin 

incelenmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, anket çalıĢmasına katılan 

örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerin sorulara verdikleri yanıtlardan en yüksek 

puanı “verilen iĢi iyi yapanlara daha çok iĢ yüklemesi” ifadesinin aldığı görülmüĢtür. 

Buna göre öğretmenlerin, yöneticilerinin sıklıkla iĢi yapan öğretmenlere daha fazla iĢ 

yükü yüklediğini belirttikleri ortaya çıkmaktadır. En yüksek puanı alan ikinci ifade ise 

“haksızlıklara ses çıkarılmamasını istemesi” ifadesi olmuĢtur. Buna göre yöneticilerin, 

öğretmenlerden sıklıkla kurumlarında karĢılaĢtıkları haksızlıklara karĢı eleĢtirilerde 

bulunmamalarını talep ettiği görülmektedir. 
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Yarba (2003)’nın yaptığı “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ÇalıĢtıkları Okul 

Yöneticilerinin Yönetim Becerilerine ĠliĢkin Algı ve Beklentileri” adlı araĢtırmasında; 

okul yöneticilerinin genel yönetim, kavramsal, teknik ve insansal becerilerine iliĢkin 

algı ve beklentilerde, öğretmenlerin cinsiyetine, branĢına, eğitim düzeyine göre anlamlı 

farklılık bulunmazken, kıdeme göre anlamlı farklılık ve genel yönetim becerilerine 

iliĢkin öğretmenlerin algı ve beklentileri arasında da anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Sadıkoğlu (2007)’nun yaptığı  “Endüstri Meslek Lisesi Yöneticilerinin Problem Çözme 

Yeterlilikleri” adlı araĢtırmasında, Endüstri Meslek Lisesi idarecilerinin, problem çözme 

becerilerinin düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yöneticilerin kendilerini geliĢtirmede, 

mevzuat takibi ve görüĢ alıĢveriĢi dıĢında fazla çaba göstermedikleri, mesleki açıdan ve 

yönetimsel açıdan geliĢim için yeterli imkan oluĢturmadıkları belirlenmiĢtir. 

ġahin (2007)’ in yaptığı “ Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin KiĢiler Arası ĠletiĢim 

Becerileri ve ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmasında; 

ilköğretim okulu yöneticilerinin kiĢiler arası iletiĢim becerilerine iliĢkin, hem öğretmen 

hem de yönetici görüĢleri empatik dinleme, geri bildirimde bulunma, etkililik ve güven 

verme becerileri boyutlarında yüksek çıkmıĢtır. Ancak ilköğretim okulu yöneticilerinin 

kiĢiler arası iletiĢim becerilerine iliĢkin yönetici görüĢleri bu boyutlarda öğretmenlerin 

görüĢlerine göre daha yüksek bulunmuĢtur. Bu durum araĢtırmacı tarafından, 

yöneticilerin kendilerini, kiĢiler arası iletiĢim becerileri konusunda, öğretmen 

görüĢlerine göre daha fazla yeterli buldukları Ģeklinde yorumlanmıĢtır. 

Vural (2008)’ın yaptığı“Okul Öncesi Eğitim Kurumu Yöneticilerinin Liderlik 

Özellikleri ve Empatik Becerilerinin Ġncelenmesi” adlı araĢtırmasında; okul öncesi 

eğitim kurumu yöneticilerinin liderlik özellikleri ile empatik beceri düzeylerinin, yaĢ, 

öğrenim düzeyi, mezun olunun bölüm, toplam hizmet süresi ve kurum içi hizmet süresi 

değiĢkenlerine göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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BÖLÜM 3: YÖNTEM 

Bu bölümde;  araĢtırma modeli,  araĢtırmanın evreni,  araĢtırmanın örneklemi, araĢtırma 

yöntemi, veri toplama aracı, verilerin analizi baĢlıkları yer almaktadır. 

3.1. Araştırma Modeli 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan Rehber Öğretmenlerin 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi (RAM) Müdürlerinin Yöneticilik Becerilerine ĠliĢkin 

GörüĢlerini belirlemek amacıyla yapılan araĢtırmada tarama modeli kullanılmıĢtır. Ġlgili 

literatür, yasa ve belgeler taranarak araĢtırmanın kuramsal çerçevesi oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu ile Rıdvan Küçükali (2001)’nin, 

R.Schamel (1997) tarafından geliĢtirilen, yöneticilik becerileri ölçeğinden uyarlayarak 

geliĢtirdiği ölçeğin, RAM’larda görev yapan rehber öğretmenlerle RAM müdürlerine 

uygulanması sonucu elde edilen veriler araĢtırmada kullanılmıĢtır.  

3.2. Araştırmanın Evreni 

Bu çalıĢmanın evrenini, Türkiye genelindeki Rehberlik AraĢtırma Merkezleri 

oluĢturmaktadır. 2008–2009 Eğitim–Öğretim Yılında,  Türkiye’de Milli Eğitim 

Bakanlığı’na bağlı toplam 201 Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi bulunmaktadır ve 

bu merkezlerde, 981 rehber öğretmen ve 201 Ram müdürü görev yapmaktadır.  

3.3. Araştırmanın Örneklemi 

Türkiye’deki RAM’ların sayısının çok olmasından dolayı evrenden örneklem alma yoluna 

gidilmiĢtir. AraĢtırmada “eleman örnekleme” yöntemi kullanılmıĢtır. Evrendeki 

elemanların, tek tek, eĢit seçilme Ģansına sahip oldukları durumda yapılan 

örneklemeye eleman örnekleme denir (Karasar, 1991:113).  

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde belli evrenler için kabul edilebilir örneklem 

büyüklükleri tablosundan yararlanılmıĢtır (AltunıĢık ve diğ., 2007). Tabloda evren 

büyüklüğü 1000 ise gerekli örneklem büyüklüğü 278 olarak belirtilmiĢtir (AltunıĢık ve 

diğ., 2007; Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004; Büyüköztürk ve diğ., 2009). RAM 

müdürlerinin belirlenmesinde ise, maliyet, ulaĢım ve çalıĢma kolaylığı göz önünde 

bulundurularak “kasıtlı örnekleme” yoluna gidilmiĢtir. Buna göre örneklem, 2008–

2009 Eğitim Öğretim Yılında,  Adana- Seyhan, Adana-  Yüreğir, Adana- Kozan, 
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Osmaniye, KahramanmaraĢ, Hatay, Hatay-Ġskenderun Ankara-Sincan, Kayseri, Niğde, 

NevĢehir, EskiĢehir, Yozgat, Ġzmir-Bornova, Ġzmir-Konak, Ġzmir-KarĢıyaka, Aydın, 

Manisa-Salihli, Muğla, GümüĢhane, Samsun, Ordu, Rize, Tokat, Erzincan, Elazığ, 

Kars, Erzurum Gaziantep, Diyarbakır-YeniĢehir, Adıyaman, Batman, Ġstanbul-

Kadıköy, Ġstanbul-Ümraniye, Ġstanbul-Pendik, Bursa-Osmangazi, Yalova ve Bolu 

Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan 288 Rehber Öğretmen ve 

bu Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan 38 RAM Müdüründen 

oluĢmaktadır.  

3.4. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada veriler, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu ve Rıdvan 

Küçükali (2000)’nin, R.Schamel (1997) tarafından geliĢtirilen, yöneticilik becerileri 

ölçeğinden uyarlayarak geliĢtirdiği ölçek kullanılarak elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

verileri, MEB Eğitimi AraĢtırma ve GeliĢtirme Dairesi BaĢkanlığından izin alındıktan 

sonra, doğrudan örneklem olarak seçilen Rehberlik ve AraĢtırma Merkezi 

Müdürlüklerine posta yoluyla gönderilmiĢ ve aynı yolla toplanmıĢtır. Gönderilen 300 

rehber öğretmen anketinden 288 tanesi geri dönerken, Ram müdürleri için gönderilen 38 

anketin tamamı geri dönmüĢtür. 

3.5.Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veriler, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu ve Rıdvan 

Küçükali (2000)’nin, R.Schamel (1997) tarafından geliĢtirilen, yöneticilik becerileri 

ölçeğinden uyarlayarak geliĢtirdiği ölçek kullanılarak elde edilmiĢtir 

KiĢisel Bilgi Formunda, araĢtırmanın amacını belirten ve uygulamada dikkat edilmesi 

gereken hususlarla ilgili kısa bir açıklama yer almaktadır. KiĢisel Bilgi Formunda, 

rehber öğretmenlerin kendileriyle ilgili cinsiyet, Ģuan bulunduğu rehberlik ve araĢtırma 

merkezindeki görev süresi, öğrenim durumu ve en son mezun olduğu alana iliĢkin 

sorular yer almaktadır. 

Yönetici Becerileri Ölçeği, A ve B Formu olarak 2 bölümden oluĢmaktadır. A Formu ile 

rehber öğretmenlerden, görev yaptıkları rehberlik ve araĢtırma merkezi müdürünün,  

göstermesi gereken (ideal) yönetici becerilerini, farklı açıklamalı B Formu ile de 

göstermekte oldukları (gerçek) becerilerini değerlendirmeleri istenirken, RAM 



 44 

müdürlerinden farklı açıklamalı, A Formu ile rehberlik ve araĢtırma merkezi müdürü 

olarak, göstermeleri gereken (ideal) yönetici becerilerini, yine farklı açıklamalı B Formu 

ile de göstermekte oldukları    (gerçek)    becerileri değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

Rehber öğretmenlerden ve RAM müdürlerinden anketlerdeki her bir becerinin ne kadar 

gösterilmesi gerektiğini ve ne kadar gösterilmekte olduğunu (0: hiç), (1: az), (2: orta), 

(3: çok), (4: pek çok) seçeneklerinden birini seçerek değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

3.6.Verilerin Analizi 

Veriler SPSS 11.5 paket programı kullanılarak .95 güven düzeyinde analizlere tabi 

tutulmuĢtur. AraĢtırmanın birinci alt problemini oluĢturan rehber öğretmenler ve RAM 

müdürlerinin algı ve beklenti düzeylerinin belirlenmesinde frekans ve yüzdelik 

hesaplamalarına gidilmiĢ, bu amaçla çapraz tablo (crosstab) çözümlenmesinden 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın ikinci ve üçüncü alt problemlerini oluĢturan rehber 

öğretmen ve RAM müdürlerinin, algı ve beklentilere iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı 

fark olup olmadığına iliĢkin olarak ise, bağımlı örneklem t-testinden yararlanılmıĢ, 

yöneticilerin ve öğretmenlerin algı ve beklentilere iliĢkin görüĢleri gruplar içinde 

karĢılaĢtırılarak test edilmiĢtir. AraĢtırmanın dördüncü alt probleminin çözümlemesinde 

rehber öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, RAM’da çalıĢma süreleri, öğrenim düzeyleri ve 

en son mezun olduğu alan gibi değiĢkenlere iliĢkin karĢılaĢtırmalarda ikili gruplarda 

bağımsız örneklem t testi, ikiden fazla gruplarda ise tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) teknikleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 5. Alt problemine iliĢkin farklılık 

testlerinde ise grubun sayısının az olması nedeniyle nonparametric karĢılaĢtırma 

testlerinden yararlanmıĢ, ikili karĢılaĢtırmalarda Mann Whitney U testi ikiden fazla 

grupların karĢılaĢtırmasında ise Kruskal Wallis testlerinden yararlanılmıĢtır. 
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BÖLÜM 4: BULGULAR VE YORUMU 

Bu bölümde, araĢtırmanın alt problemleri doğrultusunda yapılan analizlere iliĢkin 

bulgular ve yorumlar yer almaktadır. 

Tablo 1: RAM Müdürünün Kabul Edilmiş Profesyonel Standartlara Göre Hareket 

Etme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

 

 

Katılım 

Düzeyi 

 

N/% 

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3 0 2 

% ,0% 1,0% ,0% ,7% 

Az 
N 0 19 0 1 

% ,0% 6,6% ,0% ,3% 

Orta 
N 9 67 2 24 

% 23,7% 23,3% 5,3% 8,3% 

Çok 
N 21 125 22 129 

% 55,3% 43,4% 57,9% 44,8% 

Pek çok 
N 8 74 14 132 

% 21,1% 25,7% 36,8% 45,8% 

Toplam 
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tabloya göre RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “kabul edilmiĢ 

profesyonel standartlara göre hareket etme” becerisine iliĢkin “algılarına”  bakıldığında; 

RAM müdürü görüĢlerinin, “orta” (%23,7), “çok” (%55,3) ve “pek çok” (%21,1) 

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, “orta” (%23,3), “çok” (%43,4) ve “pek çok” 

(%25,7) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin  

(%76,4) büyük bir çoğunluğunun ve rehber öğretmenlerin (%69,1) ise yarısından 

fazlasının, RAM müdürlerinin kabul edilmiĢ profesyonel standartlara göre hareket etme 

davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

 RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “kabul edilmiĢ profesyonel 

standartlara göre hareket etme” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM 

müdürü görüĢlerinin  “çok” (%57,9) ve “pek çok” (%36,8)  seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin de yine, “çok” (%44,8) ve “pek çok”  (%45,8) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında RAM müdürleri ve 



 46 

rehber öğretmenlerin, RAM müdürlerinin kabul edilmiĢ profesyonel standartlara göre 

hareket ettiklerini düĢündükleri söylenebilir. Tablo üzerinde RAM müdürleri ve rehber 

öğretmenlerin algı ve beklenti oranlarına bakıldığında; RAM müdürlerinin algı 

oranlarının %76,4,  beklenti oranlarının %94,7,  rehber öğretmenlerin, algı oranlarının 

%69,1, beklenti oranlarının %90,6 olduğu görülmektedir. Bu durum, RAM müdürlerinin 

de rehber öğretmenlerin de, iĢ ortamında RAM müdürlerinin, profesyonel standartlara göre 

hareket etme konusunu çok önemsedikleri ve RAM müdürlerinin, bu beceriyi karĢılama 

düzeylerinin, hem RAM müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde 

kaldığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 2. RAM Müdürünün İş Ortamında Bulunan Diğer Kişilerle İlişkilerinde 

Yeterince Saygılı Davranma Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 1     

% ,0% ,3%     

Az 
N 0 10 0 3 

% ,0% 3,5% ,0% 1,0% 

Orta 
N 1 35 1 9 

% 2,6% 12,2% 2,6% 3,1% 

Çok 
N 19 118 15 96 

% 50,0% 41,0% 39,5% 33,3% 

Pek çok 
N 18 124 22 180 

% 47,4% 43,1% 57,9% 62,5% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 2’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “ iĢ ortamında 

bulunan diğer kiĢilerle iliĢkilerinde yeterince saygılı davranma” becerisine iliĢkin 

“algılarına”  bakıldığında, RAM müdürü görüĢlerinin “çok” (%50) ve “pek çok” (%47,4)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, çok” (%41) ve “pek çok”  (%43,1 ) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürleri (% 97,4) ve 

rehber öğretmenlerin (%85,6) tamamına yakınının, RAM müdürlerinin kiĢilerle iliĢkilerinde, 

yeterince saygılı davrandıklarını düĢündükleri söylenebilir. 
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RAM müdürünün “iĢ ortamında bulunan diğer kiĢilerle iliĢkilerinde yeterince saygılı 

davranma” becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında RAM müdürü görüĢlerinin “çok” 

(%39,5) ve “ pek çok” (%57,9),  rehber öğretmen görüĢlerinin de, çok” (%33,3) ve “pek çok” 

(%62,5) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin 

hem de rehber öğretmenlerin tamamına yakının, RAM müdürlerinin, iĢ ortamında 

bulunan diğer kiĢilerle iliĢkilerinde yeterince saygılı davranmalarını bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında yüzde değerlerinin 

birbirlerine yakın olduğu görülmektedir. Buradan hareketle, RAM müdürlerinin bu 

konuda beklentilere uygun davrandıkları söylenebilir. 

Tablo 3. RAM Müdürünün “Yeni İşler Alma, Sonuna Kadar Sorumluluğu Taşıma ve 

İşleri Zamanında Bitirme” Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum 

 

Beklenen Durum 

 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 1     

% ,0% ,3%     

Az 
N 1 13 0 1 

% 2,6% 4,5% ,0% ,3% 

Orta 
N 2 45 0 8 

% 5,3% 15,6% ,0% 2,8% 

Çok 
N 23 114 11 109 

% 60,5% 39,6% 28,9% 37,8% 

Pek çok 
N 12 115 27 170 

% 31,6% 39,9% 71,1% 59,0% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM Müdürünün “yeni iĢler alma, sonuna kadar 

sorumluluğu taĢıma ve iĢleri zamanında bitirme” becerisine iliĢkin “algılarına”  

bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin “çok” (%60,5) ve “pek çok” (%31,6)  seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin de yine, çok” (%39,6) ve “pek çok”  (%39,9 ) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%92,1) tamamına yakınının,  rehber 

öğretmenlerin (%79,5) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin, yeni iĢler alma, 



 48 

sonuna kadar sorumluluğu taĢıma ve iĢleri zamanında bitirme davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM Müdürünün “yeni iĢler alma, sonuna kadar sorumluluğu taĢıma ve iĢleri zamanında 

bitirme” becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında da algı oranlarına benzer bir durum 

söz konusudur. RAM Müdürü görüĢlerinin “çok” (%28,9) ve “pek çok” (%71,1)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, çok” (%37,8) ve “pek çok” (%59) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Hem RAM müdürlerinin (%100) hem de rehber öğretmenlerin 

(%96,8),  RAM müdürünün yeni iĢler alma, sonuna kadar sorumluluğu taĢıma ve iĢleri 

zamanında bitirme davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve 

beklentilere bir bütün olarak bakıldığında yüzde değerlerinin birbirlerine yakın olduğu 

görülmektedir. Buradan hareketle, RAM müdürlerinin bu konuda, beklentilere uygun 

davrandıkları söylenebilir. 

Tablo 4. RAM Müdürünün Adil Yargılarda Bulunma Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 1     

% ,0% ,3%     

Az 
N 1 16 0 2 

% 2,6% 5,6% ,0% ,7% 

Orta 
N 2 68 0 5 

% 5,3% 23,6% ,0% 1,7% 

Çok 
N 21 109 10 68 

% 55,3% 37,8% 26,3% 23,6% 

Pek çok 
N 14 94 28 213 

% 36,8% 32,6% 73,7% 74,0% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 4’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “adil yargılarda bulunma” 

becerisine iliĢkin “algılarına”   bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%55,3) ve 

“pek çok” (%36,8)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise,  “orta”(%23,6), çok” (%37,8) ve 

“pek çok”  (%32,6 ) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, Ram 
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müdürlerinin tamamına yakınının (%92,1), rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğunun 

(%70,4) RAM müdürlerinin adil yargılarda bulunma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri 

söylenebilir. 

RAM müdürünün “adil yargılarda bulunma” becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; 

RAM müdürü görüĢlerinin “çok” (%26,3) ve “ pek çok” (%73,7),  rehber öğretmenlerin de 

yine, çok” (%23,6) ve “pek çok” (%74) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna 

göre, hem RAM müdürlerinin (%100) ve rehber öğretmenlerin (%97,6) tamamına 

yakının, RAM müdürlerinin, adil yargılarda bulunma davranıĢını göstermelerini 

bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM 

Müdürlerinin algı oranları (%92,1) ile beklenti oranları (%100) birbirine yakın iken, 

rehber öğretmenlerin algı oranlarının %70,4, beklenti oranlarının ise yaklaĢık %97,6 

olduğu görülmektedir. Bu durum, RAM müdürlerinin, bu davranıĢa iliĢkin olarak, 

beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri, ancak rehber öğretmenlerin, RAM 

müdürlerinin bu davranıĢı, beklenenden daha düĢük düzeyde gösterdiklerini düĢündükleri 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 5. RAM Müdürünün Düşüncelerini Açıkça İfade Edebilme ve Diğerlerinin Ne 

Söylediğini Rahatça Anlama Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 2 18     

% 5,3% 6,3%     

Orta 
N 3 52 0 5 

% 7,9% 18,1% ,0% 1,7% 

Çok 
N 19 121 14 80 

% 50,0% 42,0% 36,8% 27,8% 

Pek çok 
N 14 95 24 203 

% 36,8% 33,0% 63,2% 70,5% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 5’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “düĢüncelerini açıkça 
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ifâde edebilme ve diğerlerinin ne söylediğini rahatça anlama ” becerisine iliĢkin “algılanan” 

görüĢlerine bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%50) ve “pek çok” (%36,8)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%42) ve “pek çok”  (%33) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir.  Bu durumda, Ram müdürlerinin tamamına yakınının (%86,8), 

rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğunun (%75)  RAM müdürlerinin düĢüncelerini 

açıkça ifade edebilme ve diğerlerinin ne söylediğini rahatça anlama davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “düĢüncelerini açıkça ifade 

edebilme ve diğerlerinin ne söylediğini rahatça anlama ” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” 

bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%36,8) ve “pek çok” (%63,2)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%27,8) ve “pek çok”  (%70,5) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir.  Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%100) 

hem de rehber öğretmenlerin (%98,3) tamamına yakının, RAM müdürlerinin, 

düĢüncelerini açıkça ifade edebilme ve diğerlerinin ne söylediğini rahatça anlama 

davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 

olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%86,8) ile beklenti oranları 

(%100) birbirine yakın iken, rehber öğretmenlerin, algı oranlarının %75, beklenti 

oranlarının %98,3 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, 

bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber 

öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   
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Tablo 6. RAM Müdürünün İyi Bir Dinleyici Olma Becerisine İlişkin RAM Müdürleri 

ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 1 14 0 1 

% 2,6% 4,9% ,0% ,3% 

Orta 
N 2 52 0 8 

% 5,3% 18,1% ,0% 2,8% 

Çok 
N 15 108 10 84 

% 39,5% 37,5% 26,3% 29,2% 

Pek çok 
N 20 112 28 195 

% 52,6% 38,9% 73,7% 67,7% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 6’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “iyi bir dinleyici olma” 

becerisine iliĢkin “algılanan” görüĢlerine bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” 

(%39,5) ve “pek çok” (%52,6)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%37,5) ve 

“pek çok”  (%38,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, Ram 

müdürlerinin tamamına yakınının (%92,1), rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğunun 

(%76,4),  RAM müdürlerinin iyi bir dinleyici olma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri 

söylenebilir. 

Tablo 6’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “iyi bir dinleyici olma 

becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%26,3) 

ve “pek çok” (%73,7)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%29,2) ve “pek 

çok”  (%67,2) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%100)  hem de rehber öğretmenlerin (%96,9)  tamamına yakının, RAM 

müdürlerinin, iyi bir dinleyici olma davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. 

Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında;  RAM müdürlerinin algı oranları 

(%92,1) ile beklenti oranları (%100) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin,  algı 

oranları %76,4 beklenti oranlarının ise  %100 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram 
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müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden 

daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu 

davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 7. RAM Müdürünün Güvenilir, Dürüst Nazik ve Saygılı Olma Becerisine 

İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 1     

% ,0% ,3%     

Az 
N 0 9 0 1 

% ,0% 3,1% ,0% ,3% 

Orta 
N 1 45 0 7 

% 2,6% 15,6% ,0% 2,4% 

Çok 
N 15 99 9 70 

% 39,5% 34,4% 23,7% 24,3% 

Pek çok 
N 22 134 29 210 

% 57,9% 46,5% 76,3% 72,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 7’ de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “güvenilir, dürüst 

nazik ve saygılı olma ” becerisine iliĢkin “algılanan” görüĢlerine bakıldığında; RAM 

Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%39,5) ve “pek çok” (%57,9)  seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin de yine,   “çok” (%34,4) ve “pek çok”  (%46,5) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir.  Bu durumda, RAM müdürleri (%97,4) ve rehber öğretmenlerin (%80,9) 

tamamına yakınının, RAM müdürlerinin, güvenilir, dürüst nazik ve saygılı olma davranıĢını 

gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

Yönetici ve öğretmenlerin RAM müdürünün “güvenilir, dürüst nazik ve saygılı olma” 

becerisine iliĢkin beklenti puanlarına bakıldığında da algı puanlarına benzer bir durum söz 

konusudur. Ancak burada görüĢlerin “pek çok” (RAM müdürü %76,2’i, rehber öğretmen 

%72,9’u) seçeneğinde daha çok yoğunlaĢtığı görülmüĢtür. Buna göre, hem RAM 
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müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin tamamına yakının, RAM müdürlerinin, 

güvenilir, dürüst nazik ve saygılı olma davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında yüzde değerlerinin 

birbirlerine yakın olduğu görülmektedir. Buradan hareketle, RAM müdürlerinin bu 

konuda, beklentilere uygun davrandıkları söylenebilir. 

Tablo 8. RAM Müdürünün Her Durumda Kendilerini İfade Edebilme ve Girişken Olma 

Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2 0 1 

% ,0% ,7% ,0% ,3% 

Az 
N 1 14   

% 2,6% 4,9%   

Orta 
N 6 60 2 14 

% 15,8% 20,8% 5,3% 4,9% 

Çok 
N 17 106 17 89 

% 44,7% 36,8% 44,7% 30,9% 

Pek çok 
N 14 106 19 184 

% 36,8% 36,8% 50,0% 63,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 8’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “her durumda 

kendilerini ifade edebilme ve giriĢken olma ” becerisine iliĢkin “algılanan” görüĢlerine 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%44,75) ve “pek çok” (%36,8)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%20,8),   “çok” (%36,8) ve “pek çok”  

(%36,8) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir Bu durumda, RAM müdürlerinin 

(%81,5) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin ( %73,6) ise büyük bir çoğunluğunun, 

RAM müdürlerinin her durumda kendilerini ifade edebilme ve giriĢken olma davranıĢını 

gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “her durumda kendilerini ifade 

edebilme ve giriĢken olma” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM Müdürü 

görüĢlerinin  “çok” (%44,7) ve “pek çok” (%50)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   

çok” (%30,9) ve “pek çok”  (%63,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, 
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hem RAM müdürlerinin (%94,7)  hem de rehber öğretmenlerin (%94,8)  tamamına 

yakının, RAM müdürlerinin, her durumda kendilerini ifade edebilme ve giriĢken olma 

davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 

olarak bakıldığında, RAM müdürlerinin algı oranları (%81,5) ile beklenti oranları 

(%94,7) genel anlamda birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%73,6, beklenti oranlarının %94,8 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin 

tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden 

daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu 

davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 9. RAM Müdürünün Tutarlı, Mutlu ve Doyumlu Olma Becerisine İlişkin 

RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 3 18 0 1 

% 7,9% 6,3% ,0% ,3% 

Orta 
N 7 67 3 26 

% 18,4% 23,3% 7,9% 9,0% 

Çok 
N 15 112 20 104 

% 39,5% 38,9% 52,6% 36,1% 

Pek çok 
N 13 88 15 157 

% 34,2% 30,6% 39,5% 54,5% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 9’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “tutarlı, mutlu ve 

doyumlu olma  ” becerisine iliĢkin “algılarına”  bakıldığında; RAM müdürü görüĢleri, “çok” 

(%39,5) ve “pek çok” (%34,2)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%23,3),   

“çok” (%38,9) ve “pek çok”  (%30,8) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, 

RAM müdürlerinin (%73,7) büyük bir çoğunluğunun, rehber öğretmenlerin ( %69,5) ise 

yarısından fazlasının RAM müdürlerinin, tutarlı, mutlu ve doyumlu olma davranıĢını 
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gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “tutarlı, mutlu ve doyumlu olma 

becerisi ” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” 

(%52,6) ve “pek çok” (%39,5)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%36,1) ve 

“pek çok”  (%54,5) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%92,1) hem de rehber öğretmenlerin (%90,6)  tamamına yakının, RAM 

müdürlerinin, tutarlı, mutlu ve doyumlu olma davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı 

oranlarının %73,7, beklenti oranlarının  %92,1, rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%69,5, beklenti oranlarının %90,6 olduğu görülmektedir. Bu durum RAM müdürlerinin 

de rehber öğretmenlerin de, iĢ ortamında RAM müdürlerinin, tutarlı davranmaları ile birlikte 

mutlu ve doyumlu olmaları konusunu çok önemsedikleri ve RAM müdürlerinin, bu davranıĢı 

gösterme düzeylerinin, hem RAM müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin beklentilerinin 

gerisinde kaldığı Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 10. RAM Müdürünün Kimsenin Yol Göstermesine Gerek Duymadan Bir Şeyler 

Başlatabilme, Yeni Fikirler Ortaya Koyma ve Başarıyla Sonuçlanacak Projeleri 

Başlatabilme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum  

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 4 0 1 

% ,0% 1,4% ,0% ,3% 

Az 
N 1 29 0 4 

% 2,6% 10,1% ,0% 1,4% 

Orta 
N 4 66 4 39 

% 10,5% 22,9% 10,5% 13,5% 

Çok 
N 24 98 19 99 

% 63,2% 34,0% 50,0% 34,4% 

Pek çok 
N 9 91 15 145 

% 23,7% 31,6% 39,5% 50,3% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 10’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “kimsenin yol 

göstermesine gerek duymadan bir Ģeyler baĢlatabilme, yeni fikirler ortaya koyma ve baĢarıyla 
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sonuçlanacak projeleri baĢlatabilme becerisine iliĢkin “algılarına”  bakıldığında; RAM 

müdürü görüĢlerinin, “çok” (%63,2) ve “pek çok” (%23,7)  seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin ise, “orta” (%22,9),  “çok” (%34) ve “pek çok”  (%31,6) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir Bu durumda, Ram müdürlerinin tamamına yakınının (%86,9), 

rehber öğretmenlerin ( %65,6) ise yarısından fazlasının kimsenin yol göstermesine gerek 

duymadan bir Ģeyler baĢlatabilme, yeni fikirler ortaya koyma ve baĢarıyla sonuçlanacak 

projeleri baĢlatabilme davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir.  

RAM Müdürünün “kimsenin yol göstermesine gerek duymadan bir Ģeyler baĢlatabilme, yeni 

fikirler ortaya koyma ve baĢarıyla sonuçlanacak projeleri baĢlatabilme becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%50) ve “pek çok” (%39,5)  

seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%34,4) ve “pek çok”  (%50,3) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%89,5)  

hem de rehber öğretmenlerin (%84,7)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin, kimsenin 

yol göstermesine gerek duymadan bir Ģeyler baĢlatabilme, yeni fikirler ortaya koyma ve 

baĢarıyla sonuçlanacak projeleri baĢlatabilme davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir.   Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin 

algı oranları (%86,9) ile beklenti oranları (%89,5) birbirine yakın iken rehber 

öğretmenlerin algı oranlarının %65,6, beklenti oranlarının %84,7 olduğu görülmektedir. 

Bu durum, RAM müdürlerinin, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri, ancak rehber öğretmenlerin RAM müdürlerinin bu davranıĢı, beklenenden daha 

düĢük düzeyde gösterdiklerini düĢündükleri Ģeklinde yorumlanabilir. 
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Tablo 11. RAM Müdürünün Sorunlar ve Engeller Ortaya Çıktığında İşi Yarıda 

Bırakmama Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 1 4 0 3 

% 2,6% 1,4% ,0% 1,0% 

Az 
N 0 10 0 3 

% ,0% 3,5% ,0% 1,0% 

Orta 
N 2 54 0 12 

% 5,3% 18,8% ,0% 4,2% 

Çok 
N 20 104 18 91 

% 52,6% 36,1% 47,4% 31,6% 

Pek çok 
N 15 116 20 179 

% 39,5% 40,3% 52,6% 62,2% 

Toplam  
N 38 288 326 38 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 11’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “sorunlar ve engeller 

ortaya çıktığında iĢi yarıda bırakmama ” becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM 

müdürü görüĢlerinin  “çok” (%52,6) ve “pek çok” (%39,5)  seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin de yine,   “çok” (%47,4) ve “pek çok”  (%52,6) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Bu durumda RAM müdürlerinin (%92,1) tamamına yakınının, rehber 

öğretmenlerin (% 76,4) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin, sorunlar ve 

engeller ortaya çıktığında iĢi yarıda bırakmama davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri 

söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “sorunlar ve engeller ortaya 

çıktığında iĢi yarıda bırakmama” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM 

Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%47,4) ve “pek çok” (%52,6)  seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin de yine,   çok” (%31,6) ve “pek çok”  (%62,2) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%100)  hem de rehber öğretmenlerin 

(%93,8)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin sorunlar ve engeller ortaya çıktığında iĢi 

yarıda bırakmama davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir.  Algı ve 

beklentilere bir bütün olarak bakıldığında yüzde değerlerinin birbirlerine yakın olduğu 

görülmektedir. Buradan hareketle, RAM müdürlerinin bu konuda, beklentilere uygun 
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davrandıkları söylenebilir. 

Tablo 12. RAM Müdürünün Liderlik İhtiyacını Karşılama Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3 0 2 

% ,0% 1,0% ,0% ,7% 

Az 
N 1 26 1 1 

% 2,6% 9,0% 2,6% ,3% 

Orta 
N 3 66 3 18 

% 7,9% 22,9% 7,9% 6,3% 

Çok 
N 24 95 12 85 

% 63,2% 33,0% 31,6% 29,5% 

Pek çok 
N 10 98 22 182 

% 26,3% 34,0% 57,9% 63,2% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 12’ de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “liderlik ihtiyacını 

karĢılama” becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” 

(%63,2) ve “pek çok” (%26,3)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%22,9),   

“çok” (%33) ve “pek çok” (%34) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, 

RAM müdürlerinin (%89,5) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%67) ise 

yarısından fazlasının, RAM müdürlerinin liderlik ihtiyacını karĢılama davranıĢını 

gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir.  

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “liderlik ihtiyacını karĢılama” 

becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%31,6) 

ve “pek çok” (%57,9)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%29,5) ve “pek 

çok”  (%63,2) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%89,5)  hem de rehber öğretmenlerin (%93,7)  tamamına yakının, RAM 

müdürlerinin, liderlik ihtiyacını karĢılama davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında;  RAM müdürlerinin 

algı oranları (%89,5) ile beklenti oranları (%89,5) birbirine eĢit iken, rehber 
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öğretmenlerin algı oranlarının %67,  beklenti oranlarının ise  %92,7 olduğu 

görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, 

beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM 

müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi 

içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber 

öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 13. RAM Müdürünün Esnek ve Kontrollü Olma Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 0 12 0 3 

% ,0% 4,2% ,0% 1,0% 

Orta 
N 7 69 1 12 

% 18,4% 24,0% 2,6% 4,2% 

Çok 
N 21 113 18 104 

% 55,3% 39,2% 47,4% 36,1% 

Pek çok 
N 10 92 19 169 

% 26,3% 31,9% 50,0% 58,7% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 13’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “esnek ve kontrollü 

olma” becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%55,3) 

ve “pek çok” (%26,3)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%24),   “çok” (%39,2) 

ve “pek çok” (%31,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, Bu durumda 

RAM müdürlerinin (%81,6) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (% 71,1) ise büyük 

bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin esnek ve kontrollü olma davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “esnek ve kontrollü olma” 

becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%47,4) 

ve “pek çok” (%50)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, “çok” (%36,1) ve “pek 
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çok”  (%58,7) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%97,4)  hem de rehber öğretmenlerin (%94,8)  tamamına yakının, RAM 

müdürlerinin, esnek ve kontrollü olma davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı 

oranlarının %81,6, beklenti oranlarının %97,4, rehber öğretmenlerin, algı oranlarının 

%71,1,  beklenti oranlarının ise  %94,8 olduğu görülmektedir. Bu durum, hem RAM 

müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin, yönetici olarak RAM müdürlerinin iĢ 

ortamında gerekli düzeyde esnek ve kontrollü olmasını önemsedikleri ancak RAM 

müdürlerinin esnek ve kontrollü olma davranıĢını gösterme düzeylerinin, beklentilerin gerisinde 

olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 14. RAM Müdürünün Karmaşık, Belirsiz ve Değişken İş Koşullarına ve 

Fırsatlarına Uyum Sağlama, Sürekli Aynı Performans Düzeyini Koruma Becerisine 

İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 1     

% ,0% ,3%     

Az 
N 0 18     

% ,0% 6,3%     

Orta 
N 10 65 5 35 

% 26,3% 22,6% 13,2% 12,2% 

Çok 
N 24 110 22 126 

% 63,2% 38,2% 57,9% 43,8% 

Pek çok 
N 4 94 11 127 

% 10,5% 32,6% 28,9% 44,1% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 14’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “karmaĢık, belirsiz ve 

değiĢken iĢ koĢullarına ve fırsatlarına uyum sağlama, sürekli aynı performans düzeyini 

koruma” becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “orta” 

(26,3) ve “çok” (%63,2)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%22,6),   “çok” 

(%38,2) ve “pek çok” (%32,6) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, hem 

RAM müdürlerinin (%73,7) hem de rehber öğretmenlerin (%70,8) büyük bir çoğunluğunun 
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RAM müdürlerinin, karmaĢık, belirsiz ve değiĢken iĢ koĢullarına ve fırsatlarına uyum 

sağlama, sürekli aynı performans düzeyini koruma davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “karmaĢık, belirsiz ve değiĢken iĢ 

koĢullarına ve fırsatlarına uyum sağlama, sürekli aynı performans düzeyini koruma” 

becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%57,9) ve 

“pek çok” (%28,9)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, “çok” (%43,8) ve “pek çok”  

(%44,1) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin 

(%96,8)  hem de rehber öğretmenlerin (%87,9)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin, 

karmaĢık, belirsiz ve değiĢken iĢ koĢullarına ve fırsatlarına uyum sağlama, sürekli aynı 

performans düzeyini koruma davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve 

beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranlarının %73,7,  

beklenti oranlarının ise %96,8,  rehber öğretmenlerin, algı oranlarının %70,8, beklenti 

oranlarının  %87,9 olduğu görülmektedir. Bu durum RAM müdürlerinin de rehber 

öğretmenlerin de, iĢ ortamında RAM müdürlerinin, karmaĢık, belirsiz ve değiĢken iĢ 

koĢullarına ve fırsatlarına uyum sağlama, sürekli aynı performans düzeyini koruma 

konusunu önemsedikleri ve RAM müdürlerinin, bu beceriyi karĢılama düzeylerinin, hem 

RAM müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde kaldığı Ģeklinde 

yorumlanabilir. 
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Tablo 15. RAM Müdürünün Sürekli Olarak Kendini Değerlendirme ve Eksik Olduğu 

Yönlerini Geliştirmeye Çalışma Bu Konuda Geri Bildirime Açık Olma Becerisine 

İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 5 0 1 

% ,0% 1,7% ,0% ,3% 

Az 
N 0 23 0 2 

% ,0% 8,0% ,0% ,7% 

Orta 
N 7 70 3 16 

% 18,4% 24,3% 7,9% 5,6% 

Çok 
N 22 97 17 110 

% 57,9% 33,7% 44,7% 38,2% 

Pek çok 
N 9 92 18 159 

% 23,7% 31,9% 47,4% 55,2% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 15’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢma bu konuda geri bildirime 

açık olma” becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” 

(%57,9) ve “pek çok” (%23,7)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%24,3),   

“çok” (%33,7) ve “pek çok” (%31,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, 

RAM müdürlerinin (%81,6) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%65,6) ise yarısından 

fazlasının RAM müdürlerinin sürekli olarak kendini değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliĢtirmeye çalıĢma bu konuda geri bildirime açık olma davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢma bu konuda geri bildirime 

açık olma” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  

“çok” (%44,7) ve “pek çok” (%47,4)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine, “çok” 

(%38,2) ve “pek çok”  (%55,2) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem 

RAM müdürlerinin (%92,1)  hem de rehber öğretmenlerin (%93,4)  tamamına yakının, 
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RAM müdürlerinin, sürekli olarak kendini değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliĢtirmeye çalıĢma bu konuda geri bildirime açık olma davranıĢını göstermelerini 

bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM 

müdürlerinin algı oranları (%81,6) ile beklenti oranları (%93,4) birbirine yakın iken, 

rehber öğretmenlerin,  algı oranlarının %65,6 beklenti oranlarının %93,4 olduğu 

görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, 

beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM 

müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi 

içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber 

öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 16. RAM Müdürünün Daha Önce Yaptığı Hataları Tekrar Etmeme, Geçmiş 

Deneyimlerden Ders Alarak Performanslarını Düzeltmeye Çalışma, Kişisel 

Gelişmeleri İçin Sorumluluk Üstlenme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3     

% ,0% 1,0%     

Az 
N 0 17 0 1 

% ,0% 5,9% ,0% ,3% 

Orta 
N 4 57 3 14 

% 10,5% 19,8% 7,9% 4,9% 

Çok 
N 23 122 18 105 

% 60,5% 42,4% 47,4% 36,5% 

Pek çok 
N 11 89 17 168 

% 28,9% 30,9% 44,7% 58,3% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 16’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “daha önce yaptığı 

hataları tekrar etmeme, geçmiĢ deneyimlerden ders alarak performanslarını düzeltmeye 

çalıĢma, kiĢisel geliĢmeleri için sorumluluk üstlenme” becerisine iliĢkin “algılarına” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%60,5) ve “pek çok” (%28,9)  seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin de yine, “çok” (%42,4) ve “pek çok” (%30,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 
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görülmektedir. Bu durumda,  RAM müdürlerinin (%89,4) tamamına yakınının, rehber 

öğretmenlerin (%73,3) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin, daha önce yaptığı 

hataları tekrar etmeme, geçmiĢ deneyimlerden ders alarak performanslarını düzeltmeye 

çalıĢma, kiĢisel geliĢmeleri için sorumluluk üstlenme davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM Müdürünün “daha önce yaptığı hataları 

tekrar etmeme, geçmiĢ deneyimlerden ders alarak performanslarını düzeltmeye çalıĢma, 

kiĢisel geliĢmeleri için sorumluluk üstlenme” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” 

bakıldığında; RAM Müdürü görüĢlerinin  “çok” (%47,4) ve “pek çok” (%44,7)  

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%36,5) ve “pek çok”  (%58,3) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%92,1)  

hem de rehber öğretmenlerin (%94,8)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin, daha 

önce yaptığı hataları tekrar etmeme, geçmiĢ deneyimlerden ders alarak performanslarını 

düzeltmeye çalıĢma, kiĢisel geliĢmeleri için sorumluluk üstlenme davranıĢını 

göstermelerini bekledikleri söylenebilir.   Algı ve beklentilere bir bütün olarak 

bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%89,4) ile beklenti oranları (%92,1) 

birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının %73,3, beklenti oranlarının 

%94,8 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu 

davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber 

öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   
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Tablo 17. RAM Müdürünün Etkin Çalışabilmek İçin Gerekli Yapı ve Kontrol 

Sistemlerini Oluşturma ve Kullanma Becerisine İlişkin Ram Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 1 22 0 4 

% 2,6% 7,6% ,0% 1,4% 

Orta 
N 7 64 2 20 

% 18,4% 22,2% 5,3% 6,9% 

Çok 
N 20 109 20 118 

% 52,6% 37,8% 52,6% 41,0% 

Pek çok 
N 10 91 16 146 

% 26,3% 31,6% 42,1% 50,7% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 17’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “etkin çalıĢabilmek 

için gerekli yapı ve kontrol sistemlerini oluĢturma ve kullanma”  becerisine iliĢkin 

“algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (52,6) ve “çok” (%,26,3)  

seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%22,2),   “çok” (%37,2) ve “pek çok” 

(%31,6) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, Bu durumda, RAM 

müdürlerinin (%78,9) büyük bir çoğunluğunun,   rehber öğretmenlerin (% 69,4)  ise yarısından 

fazlasının, RAM müdürlerinin, etkin çalıĢabilmek için gerekli yapı ve kontrol sistemlerini 

oluĢturma ve kullanma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “etkin çalıĢabilmek için gerekli 

yapı ve kontrol sistemlerini oluĢturma ve kullanma” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%52,6) ve “pek çok” (%42,1)  seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin de yine, “çok” (%42,1) ve “pek çok”  (%50,7) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%94,7)  hem de rehber 

öğretmenlerin (%91,7)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin, etkin çalıĢabilmek için 

gerekli yapı ve kontrol sistemlerini oluĢturma ve kullanma davranıĢını göstermelerini 

bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM 
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müdürlerinin algı oranlarının %78,9,  beklenti oranlarının %94,7,  rehber öğretmenlerin, 

algı oranlarının %69,4, beklenti oranlarının %91,7 olduğu görülmektedir. Bu durum, 

RAM müdürlerinin de rehber öğretmenlerin de, etkin çalıĢabilmek için gerekli yapı ve 

kontrol sistemlerini oluĢturma ve kullanma konusunu önemsedikleri ve RAM müdürlerinin, 

bu beceriyi karĢılama düzeylerinin, hem RAM müdürlerinin hem de rehber öğretmenlerin 

beklentilerinin gerisinde kaldığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 18. RAM Müdürünün Olası Adımların Etkilerini ve Sorunlarını Bulma, 

Belirleme, Analiz Etme ve Çözme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 4     

% ,0% 1,4%     

Az 
N 0 19 0 1 

% ,0% 6,6% ,0% ,3% 

Orta 
N 2 68 2 28 

% 5,3% 23,6% 5,3% 9,7% 

Çok 
N 29 110 19 101 

% 76,3% 38,2% 50,0% 35,1% 

Pek çok 
N 7 87 17 158 

% 18,4% 30,2% 44,7% 54,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 18’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “olası adımların 

etkilerini ve sorunlarını bulma, belirleme, analiz etme ve çözme”  becerisine iliĢkin 

“algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%76,3) seçeneğinde, rehber 

öğretmenlerin ise, “orta” (%23,6),   “çok” (%38,2) ve “pek çok” (%30,2) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%94,7) tamamına yakınının, 

rehber öğretmenlerin (%68,4) ise yarısından fazlasının, RAM müdürlerinin olası adımların 

etkilerini ve sorunlarını bulma, belirleme, analiz etme ve çözme davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “olası adımların etkilerini ve 
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sorunlarını bulma, belirleme, analiz etme ve çözme” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%50) ve “pek çok” (%44,7)  seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%35,1) ve “pek çok”  (%54,9) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%94,7)  hem de rehber 

öğretmenlerin (%90)  tamamına yakının, RAM müdürlerinin, olası adımların etkilerini ve 

sorunlarını bulma, belirleme, analiz etme ve çözme davranıĢını göstermelerini 

bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığına; RAM 

Müdürlerinin algı oranları (%94,7) ile beklenti oranları (%94,7) birbirine eĢit iken 

rehber öğretmenlerin algı oranlarının %68,4, beklenti oranlarının  %90 olduğu 

görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, 

beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM 

müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi 

içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber 

öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 19. RAM Müdürünün Yapılan İşlerin Sonuçlarını Alır Almaz Değerlendirme 

Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum 

 

Beklenen Durum 

 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3     

% ,0% 1,0%     

Az 
N 0 18     

% ,0% 6,3%     

Orta 
N 5 54 3 27 

% 13,2% 18,8% 7,9% 9,4% 

Çok 
N 23 120 16 124 

% 60,5% 41,7% 42,1% 43,1% 

Pek çok 
N 10 93 19 137 

% 26,3% 32,3% 50,0% 47,6% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 19’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “yapılan iĢlerin 

sonuçlarını alır almaz değerlendirme” becerisine iliĢkin “algılanan” görüĢlerine 
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bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%60,5) ve “pek çok” (%26,3)  seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%42,7) ve “pek çok”  (%32,3) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir.  Bu durumda, RAM müdürlerinin (%86,8) tamamına yakınının, 

rehber öğretmenlerin (%74) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin yapılan iĢlerin 

sonuçlarını alır almaz değerlendirme davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “yapılan iĢlerin sonuçlarını alır 

almaz değerlendirme ” becerisine iliĢkin “beklentilerine ” bakıldığında; RAM müdürü 

görüĢlerinin  “çok” (%42,1) ve “pek çok” (%50)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   

çok” (%43,1) ve “pek çok”  (%47,6) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, 

hem RAM müdürlerinin (%92,1)  hem de rehber öğretmenlerin (%90,7)  tamamına 

yakının, RAM müdürlerinin, yapılan iĢlerin sonuçlarını alır almaz değerlendirme 

davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 

olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%86,8) ile beklenti oranları 

(%92,1) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının %74, beklenti 

oranlarının ise  %90,7 olduğu görülmektedir Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına 

yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber 

öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   
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Tablo 20. RAM Müdürünün Ayrıntılara Bakarak Durumun Önemini Belirleme Kısa ve 

Uzun Dönemdeki Etkilerini Tahmin Etme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve 

Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 0 17 0 1 

% ,0% 5,9% ,0% ,3% 

Orta 
N 3 63 6 29 

% 7,9% 21,9% 15,8% 10,1% 

Çok 
N 25 119 16 120 

% 65,8% 41,3% 42,1% 41,7% 

Pek çok 
N 10 87 16 138 

% 26,3% 30,2% 42,1% 47,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 20’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “ayrıntılara bakarak 

durumun önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki etkilerini tahmin etme” becerisine 

iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%65,8) ve “pek çok” 

(%26,3)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (21,9), çok” (%41,3) ve “pek çok”  

(%30,2) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%92,1) 

tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%71,5) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM 

müdürlerinin ayrıntılara bakarak durumun önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki 

etkilerini tahmin etme davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “ayrıntılara bakarak durumun 

önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki etkilerini tahmin etme ”  becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin  “çok” (%42,1) ve “pek çok” 

(%42,1)  seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin de yine,   çok” (%41,7) ve “pek çok”  (%47,9) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%84,2)  

hem de rehber öğretmenlerin (%89,6) tamamına yakınının RAM müdürlerinin, 

ayrıntılara bakarak durumun önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki etkilerini tahmin 

etme davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 
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olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%92,1) ile beklenti oranları 

(%84,2) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının %71,5, beklenti 

oranlarının %89,6 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, 

bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilerin de üstünde davrandıklarını düĢündükleri,  rehber 

öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 21. RAM Müdürünün Gerçekçi Bir Perspektifle Planlar Yapma, Kaynak 

Sağlama ve Etkin Bir Biçimde Kullanma, Performansı Değerlendirecek Ölçütleri 

Geliştirebilme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 4     

% ,0% 1,4%     

Az 
N 1 18 0 3 

% 2,6% 6,3% ,0% 1,0% 

Orta 
N 6 68 4 22 

% 15,8% 23,6% 10,5% 7,6% 

Çok 
N 22 114 17 115 

% 57,9% 39,6% 44,7% 39,9% 

Pek çok 
N 9 84 17 148 

% 23,7% 29,2% 44,7% 51,4% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 21’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “gerçekçi bir 

perspektifle planlar yapma, kaynak sağlama ve etkin bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliĢtirebilme”  becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM 

müdürü görüĢlerinin, “çok” (%57,9) ve “pek çok” (%23,7) seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin ise, “orta” (%23,6),   “çok” (%39,6) ve “pek çok” (%29,2) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%81,6) tamamına yakınının, 

rehber öğretmenlerin (%68,8) ise yarısından fazlasının, RAM müdürlerinin gerçekçi bir 

perspektifle planlar yapma, kaynak sağlama ve etkin bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliĢtirebilme davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 
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RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “gerçekçi bir perspektifle planlar 

yapma, kaynak sağlama ve etkin bir biçimde kullanma, performansı değerlendirecek ölçütleri 

geliĢtirebilme”  becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, 

“çok” (%44,7) ve “pek çok” (44,7)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise 

yine, “çok” (%39,9) ve “pek çok” (%51,4) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna 

göre, hem RAM müdürlerinin (%89,4)  hem de rehber öğretmenlerin (%91,3) 

tamamına yakınının RAM müdürlerinin, gerçekçi bir perspektifle planlar yapma, kaynak 

sağlama ve etkin bir biçimde kullanma, performansı değerlendirecek ölçütleri geliĢtirebilme 

davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 

olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin, algı oranları (%81,6) ile beklenti oranları 

(%89,4) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin, algı oranlarının %68,8, beklenti 

oranlarının %91,3 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, 

bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber 

öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 22. RAM Müdürünün Bir Durumla Gelişme Sağlanabilecek Şekilde Küçük 

Parçalara Ayırarak Uğraşma Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3     

% ,0% 1,0%     

Az 
N 1 18 0 5 

% 2,6% 6,3% ,0% 1,7% 

Orta 
N 6 69 10 50 

% 15,8% 24,0% 26,3% 17,4% 

Çok 
N 21 119 16 121 

% 55,3% 41,3% 42,1% 42,0% 

Pek çok 
N 10 79 12 112 

% 26,3% 27,4% 31,6% 38,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 
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Tablo 22’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “bir durumla geliĢme 

sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma” becerisine iliĢkin “algılarına” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%55,3) ve “pek çok” (%26,3) seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%24),   “çok” (%41,3) ve “pek çok” (%27,4) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir Bu durumda, RAM müdürlerinin (%81,6) tamamına yakınının, 

rehber öğretmenlerin (%68,7) ise yarısından fazlasının, RAM müdürlerinin bir durumla 

geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “bir durumla geliĢme 

sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma”  becerisine iliĢkin “beklentilerine” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “orta” (%26,3),  “çok” (%42,1) ve “pek çok” 

(%31,6)  seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin ise , “çok” (%42) ve “pek çok” (%38,9) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%73,7) 

çoğunluğunun, rehber öğretmenlerin (%80,9)  ise tamamına yakınının, RAM 

müdürlerinin, bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma 

davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün 

olarak bakıldığına; RAM müdürlerinin algı oranları (%81,6) beklenti oranlarından 

(%73,7) yüksek iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının %68,7, beklenti oranlarının 

ise  %80,9 olduğu görülmektedir. Bu durum, RAM müdürlerinin bu davranıĢ konusunda, 

kendilerini yeterli görüp, bu davranıĢı, beklenilenin de üstünde gösterdiklerini düĢündükleri, 

ancak rehber öğretmenlerin, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla 

sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı 

gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir.  
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Tablo 23. RAM Müdürünün Çok Riskli ve Belirsiz Bir Durumla Gelişme 

Sağlanabilecek Şekilde Küçük Parçalara Ayırarak Uğraşma Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 5 0 1 

% ,0% 1,7% ,0% ,3% 

Az 
N 2 20 1 10 

% 5,3% 6,9% 2,6% 3,5% 

Orta 
N 6 77 5 53 

% 15,8% 26,7% 13,2% 18,4% 

Çok 
N 21 109 20 112 

% 55,3% 37,8% 52,6% 38,9% 

Pek çok 
N 9 77 12 112 

% 23,7% 26,7% 31,6% 38,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 23’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “çok riskli ve belirsiz 

bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma”  becerisine 

iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%55,3) ve “pek çok” 

(%23,7) seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%26,7),   “çok” (%37,8) ve “pek 

çok” (%26,7) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin 

(%79) büyük bir çoğunluğunun, rehber öğretmenlerin (%64,5) ise yarısından fazlasının, RAM 

müdürlerinin çok riskli ve belirsiz bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraĢma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “çok riskli ve belirsiz bir durumla 

geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma”  becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%52,6) ve “pek çok” 

(%31,6)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%38,9) ve “pek 

çok” (%38,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, RAM müdürlerinin 

(%84,2) tamamına yakınının, de rehber öğretmenlerin (%77,8) ise çoğunluğunun, RAM 

müdürlerinin, çok riskli ve belirsiz bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük 

parçalara ayırarak uğraĢma davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve 
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beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%79) ile 

beklenti oranları (%84,2) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%64,5, beklenti oranlarının  %77,8 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin 

tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden 

daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu 

davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 24. RAM Müdürünün Değişik Statülerde Olan, Kendi Bölümlerinin İçinde ve 

Dışında Çalışan İnsanlarla İyi İlişkiler Kurma Becerisine İlişkin RAM Müdürleri 

ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3     

% ,0% 1,0%     

Az 
N 0 16 0 4 

% ,0% 5,6% ,0% 1,4% 

Orta 
N 2 48 1 17 

% 5,3% 16,7% 2,6% 5,9% 

Çok 
N 21 107 16 97 

% 55,3% 37,2% 42,1% 33,7% 

Pek çok 
N 15 114 21 170 

% 39,5% 39,6% 55,3% 59,0% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 24’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “değiĢik statülerde 

olan, kendi bölümlerinin içinde ve dıĢında çalıĢan insanlarla iyi iliĢkiler kurma”  

becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%55,3) ve 

“pek çok” (%39,5) seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin ise yine , “çok” (%37,2) ve “pek çok” 

(%39,6) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%94,8) 

tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%76,8) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM 

müdürlerinin değiĢik statülerde olan, kendi bölümlerinin içinde ve dıĢında çalıĢan 

insanlarla iyi iliĢkiler kurma davranıĢını gösterdiklerini düĢünürken, rehber öğretmenlerin, bu 
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davranıĢı düĢük düzeyde gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “çok riskli ve belirsiz bir durumla 

geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma”  becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%42,1) ve “pek çok” 

(%55,3)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%33,7) ve “pek 

çok” (%59) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin 

(%97,4) hem de rehber öğretmenlerin (%92,7) tamamına yakınının, RAM 

müdürlerinin, değiĢik statülerde olan, kendi bölümlerinin içinde ve dıĢında çalıĢan 

insanlarla iyi iliĢkiler kurma davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı 

ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığına; RAM müdürlerinin algı oranları (%94,8) 

ile beklenti oranları (%97,4) birbirine yakın iken rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%76,8, beklenti oranlarının  %92,7 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin 

tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden 

daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu 

davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir.   
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Tablo 25. RAM Müdürünün Hassas İş Konularına Olan Tepkileri Konusunda 

Fikirlerini Açıkça İfade Etme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber 

Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 3 0 1 

% ,0% 1,0% ,0% ,3% 

Az 
N 0 18   

% ,0% 6,3%   

Orta 
N 5 58 1 28 

% 13,2% 20,1% 2,6% 9,7% 

Çok 
N 19 103 14 107 

% 50,0% 35,8% 36,8% 37,2% 

Pek çok 
N 14 106 23 152 

% 36,8% 36,8% 60,5% 52,8% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 25’te RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “hassas iĢ konularına 

olan tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade etme ”  becerisine iliĢkin “algılarına” 

bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%50) ve “pek çok” (%36,8) seçeneklerinde, 

rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%20,1),   “çok” (%35,8) ve “pek çok” (%36,8) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%86,8) tamamına yakınının, 

rehber öğretmenlerin (%72,6) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin hassas iĢ 

konularına olan tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade etme davranıĢını gösterdiklerini 

düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “hassas iĢ konularına olan tepkileri 

konusunda fikirlerini açıkça ifade etme”  becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; 

RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%36,8) ve “pek çok” (60,5)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  

rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%37,2) ve “pek çok” (%52,8) seçeneklerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%97,3) hem de rehber 

öğretmenlerin (%90) tamamına yakınının, RAM müdürlerinin hassas iĢ konularına olan 

tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade etme davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı 
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oranları (%86,8) ile beklenti oranları (%97,3) birbirine yakın iken,  rehber 

öğretmenlerin algı oranlarının %72,6, beklenti oranlarının  %90 olduğu görülmektedir. 

Bu durum, RAM müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere 

uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu 

davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve 

RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin 

gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 26. RAM Müdürünün Diğer İnsanların İşleriyle İlgili Dürüst Değerlendirmelerini 

Almaya ve Bu Geri Bildirime Göre Davranma Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve 

Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 0 15 0 1 

% ,0% 5,2% ,0% ,3% 

Orta 
N 1 54 3 19 

% 2,6% 18,8% 7,9% 6,6% 

Çok 
N 26 116 15 101 

% 68,4% 40,3% 39,5% 35,1% 

Pek çok 
N 11 101 20 167 

% 28,9% 35,1% 52,6% 58,0% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 26’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “diğer insanların 

iĢleriyle ilgili dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri bildirime göre davranma ”  

becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%68,4) ve 

“pek çok” (%28,9) seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%40,3) ve “pek çok” 

(%35,1) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir Bu durumda, RAM müdürlerinin (%97,3) 

tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%75,4) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM 

müdürlerinin diğer insanların iĢleriyle ilgili dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri 

bildirime göre davranma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 
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RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “diğer insanların iĢleriyle ilgili dürüst 

değerlendirmelerini almaya ve bu geri bildirime göre davranma”  becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%39,5) ve “pek çok” 

(%52,6)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%35,1) ve “pek 

çok” (%58) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin 

(%92,1) hem de rehber öğretmenlerin (%93,1) tamamına yakınının, RAM diğer insanların 

iĢleriyle ilgili dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri bildirime göre davranma davranıĢını 

göstermelerini bekledikleri söylenebilir.  Algı ve beklentilere bir bütün olarak 

bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%97,3) beklenti oranlarından (%92,1) 

yüksek iken,  rehber öğretmenlerin algı oranlarının %75,4, beklenti oranlarının %93,1 

olduğu görülmektedir. Bu durum, RAM müdürlerinin bu davranıĢ konusunda, kendilerini 

yeterli görüp, bu davranıĢı, beklenilenin de üstünde gösterdiklerini düĢündükleri, ancak rehber 

öğretmenlerin, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları 

gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 27. RAM Müdürünün Sorun Olduğunda Kaçma Yerine, Etkin Çözümler 

Üretme ve Tüm Tarafların Kazanacağı, Kaybedenin Olmadığı Bir Çözüm Bulma 

Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 5 0 1 

% ,0% 1,7% ,0% ,3% 

Az 
N 0 19 0 1 

% ,0% 6,6% ,0% ,3% 

Orta 
N 4 66 0 17 

% 10,5% 22,9% ,0% 5,9% 

Çok 
N 22 89 14 98 

% 57,9% 30,9% 36,8% 34,0% 

Pek çok 
N 12 109 24 171 

% 31,6% 37,8% 63,2% 59,4% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

Tablo 27’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “sorun olduğunda 
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kaçma yerine, etkin çözümler üretme ve tüm tarafların kazanacağı, kaybedenin olmadığı bir 

çözüm bulma ”  becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” 

(%57,9) ve “pek çok” (%31,6) seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%22,9),   

“çok” (%30,9) ve “pek çok” (%37,8) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, 

RAM müdürlerinin (%89,5) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%68,7) ise yarısından 

fazlasının, RAM müdürlerinin diğer insanların iĢleriyle ilgili dürüst değerlendirmelerini almaya 

ve bu geri bildirime göre davranma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “sorun olduğunda kaçma yerine, 

etkin çözümler üretme ve tüm tarafların kazanacağı, kaybedenin olmadığı bir çözüm bulma”  

becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢleri, “çok” (%36,8) ve 

“pek çok” (%63,2)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%34) 

ve “pek çok” (%59,4) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%100) hem de rehber öğretmenlerin (%93,4) tamamına yakınının, RAM 

müdürünün sorun olduğunda kaçma yerine, etkin çözümler üretme ve tüm tarafların 

kazanacağı, kaybedenin olmadığı bir çözüm bulma davranma davranıĢını göstermelerini 

bekledikleri söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM 

müdürlerinin algı oranları (%89,5) ile beklenti oranları (%100) birbirine yakın 

sayılabilecekken,   rehber öğretmenlerin algı oranlarının %68,7, beklenti oranlarının 

%93,4 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa 

iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, 

RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi 

içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber 

öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   
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Tablo 28. RAM Müdürünün Kendisini Başkalarının Yerine Koymaya ve Onların 

Neler Hissettiğini, Neler Düşündüğünü Anlamaya Çalışma Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 5     

% ,0% 1,7%     

Az 
N 0 23 0 2 

% ,0% 8,0% ,0% ,7% 

Orta 
N 3 57 1 15 

% 7,9% 19,8% 2,6% 5,2% 

Çok 
N 16 110 18 87 

% 42,1% 38,2% 47,4% 30,2% 

Pek çok 
N 19 93 19 184 

% 50,0% 32,3% 50,0% 63,9% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 28’de RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün  “kendisini 

baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler düĢündüğünü anlamaya 

çalıĢma ”  becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” 

(%42,1) ve “pek çok” (%50) seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise yine ,  “çok” (%38,7) ve 

“pek çok” (%32,3) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir Bu durumda, RAM 

müdürlerinin (%92,1) tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%70,5) ise büyük bir 

çoğunluğunun, RAM müdürlerinin kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler 

hissettiğini, neler düĢündüğünü anlamaya çalıĢma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri 

söylenebilir. 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “kendisini baĢkalarının yerine 

koymaya ve onların neler hissettiğini, neler düĢündüğünü anlamaya çalıĢma”  becerisine 

iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢleri, “çok” (%47,4) ve “pek çok” 

(%50)  seçeneklerinde yoğunlaĢırken,  rehber öğretmenlerin ise yine, “çok” (%30,2) ve “pek 

çok” (%63,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM 

müdürlerinin (%97,4) hem de rehber öğretmenlerin (%94,1) tamamına yakınının, RAM 
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müdürünün kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler 

düĢündüğünü anlamaya çalıĢma davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı 

ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı oranları (%92,1) 

ile beklenti oranları (%97,4) birbirine yakın iken, rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%70,5, beklenti oranlarının ise  %94,1 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram 

müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını 

düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden 

daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu 

davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 29. RAM Müdürünün Ekip İçinde Kolayca Çalışabilme, Bilgiyi Paylaşma ve 

Destekleme Becerisine İlişkin RAM Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

Hiç 
N 0 2     

% ,0% ,7%     

Az 
N 0 16 0 1 

% ,0% 5,6% ,0% ,3% 

Orta 
N 1 51 0 13 

% 2,6% 17,7% ,0% 4,5% 

Çok 
N 19 104 18 80 

% 50,0% 36,1% 47,4% 27,8% 

Pek çok 
N 18 115 20 194 

% 47,4% 39,9% 52,6% 67,4% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 

 

Tablo 29’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “ekip içinde kolayca 

çalıĢabilme, bilgiyi paylaĢma ve destekleme”  becerisine iliĢkin “algılarına” bakıldığında; 

RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%50) ve “pek çok” (%47,4) seçeneklerinde, rehber 

öğretmenlerin ise yine , “çok” (%36,1) ve “pek çok” (%39,9) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%97,4) tamamına yakınının, rehber 

öğretmenlerin (%76) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM müdürlerinin ekip içinde kolayca 

çalıĢabilme, bilgiyi paylaĢma ve destekleme davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri 
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söylenebilir 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “ekip içinde kolayca çalıĢabilme, 

bilgiyi paylaĢma ve destekleme”  becerisine iliĢkin “beklentilerine” bakıldığında; RAM 

müdürü görüĢlerinin, “çok” (%47,4) ve “pek çok” (%52,6)  seçeneklerinde,  rehber 

öğretmenlerin ise yine, “çok” (%37,8) ve “pek çok” (%67,4) seçeneklerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%100) hem de rehber öğretmenlerin 

(%95,2) tamamına yakınının, RAM müdürünün ekip içinde kolayca çalıĢabilme, bilgiyi 

paylaĢma ve destekleme davranıĢını göstermelerini bekledikleri söylenebilir. Algı ve 

beklentilere bir bütün olarak bakıldığına; RAM müdürlerinin algı oranları (%97,4) ile 

beklenti oranları (%100) birbirine yakın iken, rehber öğretmenlerin algı oranlarının 

%76, beklenti oranlarının %95,2 olduğu görülmektedir. Bu durum, Ram müdürlerinin 

tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun davrandıklarını düĢündükleri,  

rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, gösterdiklerinden daha fazla sahip 

olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM müdürlerinin bu davranıĢı gösterme 

düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 30. RAM Müdürünün Görevleri Önemlerine Göre Sıralandırma ve 

Önemlerine Göre Zamanı Etkin Bir Şekilde Kullanma Becerisine İlişkin RAM 

Müdürleri ve Rehber Öğretmenlerin Görüşleri. 

  

Katılım 

Düzeyi  

  

N/%  

Algılanan Durum Beklenen Durum 

GÖREV GÖREV 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen 

RAM 

Müdürü 

Rehber 

Öğretmen  

Hiç 
N 0 3 0 1 

% ,0% 1,0% ,0% ,3% 

Az 
N 1 15   

% 2,6% 5,2%   

Orta 
N 2 60 2 18 

% 5,3% 20,8% 5,3% 6,3% 

Çok 
N 17 101 15 104 

% 44,7% 35,1% 39,5% 36,1% 

Pek çok 
N 18 109 21 165 

% 47,4% 37,8% 55,3% 57,3% 

Toplam  
N 38 288 38 288 

% 100 100 100 100 
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Tablo 30’da RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin, RAM müdürünün “görevleri önemlerine 

göre sıralandırma ve önemlerine göre zamanı etkin bir Ģekilde kullanma”  becerisine iliĢkin 

“algılarına” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%44,7) ve “pek çok” (%47,4) 

seçeneklerinde, rehber öğretmenlerin ise, “orta” (%20,8),  “çok” (%35,1) ve “pek çok” (%37,8) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu durumda, RAM müdürlerinin (%92,1) 

tamamına yakınının, rehber öğretmenlerin (%72,9) ise büyük bir çoğunluğunun, RAM 

müdürlerinin görevleri önemlerine göre sıralandırma ve önemlerine göre zamanı etkin bir 

Ģekilde kullanma davranıĢını gösterdiklerini düĢündükleri söylenebilir 

RAM müdürü ve rehber öğretmenlerin RAM müdürünün “görevleri önemlerine göre 

sıralandırma ve önemlerine göre zamanı etkin bir Ģekilde kullanma”  becerisine iliĢkin 

“beklentilerine” bakıldığında; RAM müdürü görüĢlerinin, “çok” (%39,5) ve “pek çok” 

(%55,3)  seçeneklerinde,  rehber öğretmenlerin ise yine çok” (%36,1) ve “pek çok” (%57,3) 

seçeneklerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Buna göre, hem RAM müdürlerinin (%94,8) 

hem de rehber öğretmenlerin (%93,4) tamamına yakınının, RAM müdürünün ekip içinde 

kolayca çalıĢabilme, bilgiyi paylaĢma ve destekleme davranıĢını göstermelerini bekledikleri 

söylenebilir. Algı ve beklentilere bir bütün olarak bakıldığında; RAM müdürlerinin algı 

oranları (%92,1) ile beklenti oranları (%94,8) birbirine yakın iken, rehber öğretmenlerin 

algı oranlarının %72,9, beklenti oranlarının %93,4 olduğu görülmektedir. Bu durum, 

Ram müdürlerinin tamamına yakının, bu davranıĢa iliĢkin olarak, beklentilere uygun 

davrandıklarını düĢündükleri,  rehber öğretmenlerin ise, RAM müdürlerinin bu davranıĢa, 

gösterdiklerinden daha fazla sahip olmaları gerektiği beklentisi içerisinde oldukları ve RAM 

müdürlerinin bu davranıĢı gösterme düzeylerinin, rehber öğretmenlerin beklentilerinin 

gerisinde olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.   

Tablo 31. Rehber Öğretmenlerin RAM Müdürlerinin Yönetim Becerilerine İlişkin 

Algı Ve Beklentilerinin Farklılıkları (Bağımlı Örneklem t-Testi Sonuçları). 

  

 N X s.s. Ort.S.H. t sd P 

BEKLENEN 288 104,45 13,43 ,79 131,90 287 
,00 

ALGILANAN 288 89,74 22,82 1,34 66,73 287 

 

Tabloya göre öğretmenlerin RAM müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algılanan 

durum ve beklentiler arasında anlamlı fark bulunmuĢtur (P<.05). Ortalama değerlere 

bakıldığında beklenen duruma iliĢkin rehber öğretmen görüĢlerinin ortalaması 104,45 
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iken algılanan duruma iliĢkin ortalama yaklaĢık 90’dır. Bu durumda rehber 

öğretmenlere göre RAM müdürleri, yönetim becerileri bakımından rehber 

öğretmenlerin beklentilerini karĢılayamamaktadırlar. 

Tablo 32. Rehberlik Ve Araştırma Merkezleri(RAM)Müdürlerinin Kendi Yönetim 

Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinin Farklılıkları (Bağımlı Örneklem t-Testi 

Sonuçları). 

 

 N X s.s. Ort.S.H. t sd P 

BEKLENEN 38 103,52 11,58 1,88 55,06 37 
,00 

ALGILANAN 38 95,73 12,32 1,99 47,87 37 

 

Tabloya göre RAM yöneticilerinin kendi yönetim becerilerine iliĢkin algılanan durum 

ile beklentiler arasında anlamlı fark bulunmuĢtur (P<.05). Ortalama değerlere 

bakıldığında beklenen duruma iliĢkin RAM müdürü görüĢlerinin ortalaması 103,52 iken 

algılanan duruma iliĢkin ortalama yaklaĢık 96’dır. Bu duruma göre, RAM müdürlerinin 

yönetim becerileri bakımından, kendilerini beklenen durumun gerisinde gördükleri 

söylenebilir.  

Tablo 33. Cinsiyet Değişkenine Göre Rehber Öğretmenlerin, RAM Müdürlerinin 

Yönetim Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının T-

Testi Sonuçları.  

 

  Cinsiyet N X s.s. 

Ort. 

S.H. F t sd P 
 

BEKLENEN 
Erkek 170 104,02 15,08 1,15 12,08 -,65 286 

,51 
Kadın 118 105,07 10,65 ,98   -,69 285,90 

 

ALGILANAN 
Erkek 170 88,98 25,27 1,93 12,75 -,68 286 

,49 
Kadın 118 90,84 18,78 1,72   -,71 284,62 

 

  

Cinsiyet değiĢkenine göre rehber öğretmenlerin, RAM müdürlerinin yönetim 

becerilerine iliĢkin algılanan durum ve beklentiler arasında anlamlı fark yoktur (P>.05). 

Bu durumda kadın veya erkek olsun rehber öğretmenlerin RAM müdürlerinin yönetim 

becerilerine iliĢkin hem algıları hem de beklentilerinin benzer olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir.  
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Tablo 34. RAM’da Çalışma Sürelerine Göre Rehber Öğretmenlerin, RAM 

Müdürlerinin Yönetim Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup 

Olmadığının Varyans Analizi Sonuçları.  

 

 

 

Tabloya bakıldığında rehber öğretmenlerin RAM’da çalıĢma sürelerine göre RAM 

müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algıladıkları durum ve beklentileri arasında 

anlamlı fark olmadığı görülmüĢtür (P>.05). Bu durum kıdemli veya daha az kıdemli 

olsunlar rehber öğretmenlerin RAM müdürlerinden benzer yönetim becerileri 

göstermelerini bekledikleri Ģeklinde yorumlanabilir. 

 

Tablo 35. Öğrenim Düzeylerine Göre Rehber Öğretmenlerin, RAM Müdürlerinin 

Yönetim Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının t-

Testi Sonuçları.  

 

  

Öğrenim 

Düzeyi 
N X s.s. 

Orta. 

S.H. 
F t sd P 

B
E

K
L

E
N

E
N

 

Lisans 251 104,2510 13,75197 ,86802 
1,97

4 
-,670 286 

,50

3 
Lisansüstü 37 105,8378 11,14678 1,83252   -,783 53,578 

A
L

G
IL

A
N

A
N

 

Lisans 251 89,1912 23,43833 1,47941 
2,86

4 

-

1,076 
286 

,28

3 
Lisansüstü 37 93,5135 17,92519 2,94688   

-

1,311 
55,921 

 

Tabloya göre öğrenim düzeyi değiĢkenine göre de rehber öğretmen görüĢleri 

bakımından anlamlı fark yoktur (P>.05). Bu durum; lisansüstü veya lisans mezunu 

olsunlar rehber öğretmenlerin RAM müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algı ve 

beklentileri açısından benzer düĢüncelere sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 

 

 

 Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Karelerin 

Ort. F P 

 

BEKLENEN 

Gr.Arası 516,50 3 172,16 

,95  ,41  Grup Ġçi 51316,90 284 180,69 

Toplam 51833,41 287   

 

 

ALGILANAN  

Gr.Arası 988,43 3 329,48 

,63  ,59  Grup Ġçi 148520,07 284 522,95 

Toplam 149508,49 287   
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Tablo 36. En Son Mezun Olunan Alan (Anabilim Dalı/ Bölüm) Değişkenine Göre 

Rehber Öğretmenlerin, Müdürlerinin Yönetim Becerilerine İlişkin Algı Ve 

Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının Varyans Analizi Sonuçları.  

 

  

Varyansın 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı sd 

Karelerin 

Ort. F P 

BEKLENEN 

Gr.Arası 224,81 4 56,20 

,30 ,87  Grup Ġçi 51608,60 283 182,36 

Toplam 51833,41 287   

ALGILANAN 

Gr.Arası 3950,27 4 987,56 

1,92  ,10  Grup Ġçi 145558,22 283 514,34 

Toplam 149508,49 287   

 

En Son Mezun Olunan Alan (Anabilim Dalı/ Bölüm) değiĢkenine göre rehber 

öğretmenlerin RAM müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin algılanan durum ve 

beklentileri arasında anlamlı fark yoktur (P>.05). Bu durum; hangi bölümden mezun 

olurlarsa olsunlar rehber öğretmenlerin, Ram müdürlerinin yönetim becerilerine iliĢkin 

algı ve beklentilerinin benzer olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 37. Cinsiyet Değişkenine Göre RAM Müdürlerinin Kendi Yönetim 

Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının Mann 

Whitney U Testi Sonuçları.  

  Cinsiyet N 
Sıralar 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 
Z U P 

BEKLENEN 

Erkek 32 19,34 619,00 

-,2 91 ,84 Kadın 6 20,33 122,00 

Toplam 38     

ALGILANAN 

Erkek 32 20,86 667,50 

-1,74 52,50 ,08 Kadın 6 12,25 73,50 

Toplam 38     

 

  

Cinsiyet değiĢkenine göre RAM müdürlerinin kendi yönetim becerilerine iliĢkin 

algılanan durum ve beklentiler arasında anlamlı fark yoktur (P>.05). Bu durum; kadın 

veya erkek olsun Ram müdürlerinin, kendi yönetim becerilerine iliĢkin algı ve 

beklentilerinin benzer olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  
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Tablo 38. RAM’da Çalışma Sürelerine Göre RAM Müdürlerinin, Kendi Yönetim 

Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının Kruskall 

Wallis Testi Sonuçları.  

  

 
ÇalıĢma 

Süresi 
N 

Sıralar 

Ortalaması 
Ki

2 
sd P 

BEKLENEN 

1-5 13 16,96 

3,68 2 ,15 
6-10 13 17,35 

11+ 12 24,58 

Toplam 38   

ALGILANAN  

1-5 13 14,42 

8,70 2 ,01 
6-10 13 17,58 

11+ 12 27,08 

Toplam 38   

 

  

Tabloya bakıldığında RAM’da çalıĢma sürelerine göre RAM müdürlerinin kendi 

yönetim becerilerine iliĢkin algıladıkları durumları arasında anlamlı fark olmadığı 

görülmüĢtür (P>.05). Bu durum kıdemli veya daha az kıdemli olsunlar Ram müdürlerin 

kendilerine iliĢkin algıları bakımından benzer oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. Ancak 

çalıĢma sürelerine göre RAM müdürü görüĢleri beklenti bakımından farklılaĢmaktadır 

(P<.05). Sıralar ortalamalarına bakıldığında kıdem arttıkça beklenti puanlarına iliĢkin 

ortalamaların da yükseldiği görülmektedir. Bu durum ise; yöneticilerin deneyim 

kazandıkça kendi yönetim becerilerine iliĢkin farkındalıklarının arttığı ve daha yüksek 

bir beklenti içine girdikleri Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 39. Öğrenim Düzeyi Değişkenine Göre RAM Müdürlerinin Kendi Yönetim 

Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde Fark Olup Olmadığının Mann 

Whitney U Testi Sonuçları. 

 

 
Öğrenim 

Düzeyi 
N 

Sıralar 

Ortalaması 

Sıralar 

Toplamı 
Z U P 

BEKLENEN 

Lisans 31 19,66 609,50 

-,18 103,50 ,85 Lisansüstü 7 18,79 131,50 

Toplam 38     

ALGILANAN 

Lisans 31 18,37 569,50 
-

1,31 
73,50 ,18 Lisansüstü 7 24,50 171,50 

Toplam 38    

 

Tabloya göre öğrenim düzeyi değiĢkenine göre RAM müdürü görüĢleri bakımından 

anlamlı fark yoktur (P>.05). Bu durum; hem lisansüstü hem de lisans mezunu Ram 

müdürlerinin, kendi yönetim becerilerine iliĢkin algı ve beklentileri açısından, benzer 

düĢüncelere sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir. 
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Tablo 40. En Son Mezun Olunan Alan (Anabilim Dalı/ Bölüm) Değişkenine Göre 

RAM Müdürlerinin, Kendi Yönetim Becerilerine İlişkin Algı Ve Beklentilerinde 

Fark Olup Olmadığının Kruskall Wallis Testi Sonuçları.  

 

 Mezun Olunan Alan N Sıralar Ort. Ki
2 

sd P 

BEKLENEN 

PDR 18 20,56 

2,22 4 ,69 

EPH 7 17,93 

Psikoloji 1 33,50 

Diğer Eğitim Alanları 11 17,73 

Diğer 1 17,00 

Toplam 38   

ALGILANAN 

PDR 18 16,78 

2,61 4 ,62 

EPH 7 22,00 

Psikoloji 1 25,00 

Diğer Eğitim Alanları 11 21,00 

Diğer 1 29,00 

Toplam 38   

 

  

En Son Mezun Olunan Alan (Anabilim Dalı/ Bölüm) değiĢkenine göre RAM 

müdürlerinin kendi yönetim becerilerine iliĢkin algılanan durumları ve beklentileri 

arasında anlamlı fark yoktur (P>.05). Bu durum, hangi bölümden mezun olurlarsa 

olsunlar, RAM müdürlerinin, kendi yönetim becerilerine iliĢkin algı ve beklentilerinin 

benzer olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu bölümde, araĢtırmada elde edilen bulgulara dayalı olarak elde edilen sonuçlar 

verilerek, sonuçlara dayalı sunulabilecek önerilere yer verilmiĢtir. 

Sonuçlar.  

Kabul edilmiĢ profesyonel standartlara göre hareket etme becerisine iliĢkin olarak; 

RAM müdürlerinin büyük bir çoğunluğu ve rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, 

RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler  

ĠĢ ortamında bulunan diğer kiĢilerle iliĢkilerinde yeterince saygılı davranma becerisine 

iliĢkin olarak; RAM müdürleri ve rehber öğretmenlerin tamamına yakını, RAM 

müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler  

Yeni iĢler alma, sonuna kadar sorumluluğu taĢıma ve iĢleri zamanında bitirme 

becerisine iliĢkin olarak RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise 

büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin,  bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler.  

Adil yargılarda bulunma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, 

rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin,  bu beceriyi çok ve 

pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler.  

DüĢüncelerini açıkça ifade edebilme ve diğerlerinin ne söylediğini rahatça anlama 

becerisine iliĢkin olarak; , Ram müdürlerinin tamamına yakını rehber öğretmenlerin ise 

büyük bir çoğunluğu RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler.  

Ġyi bir dinleyici olma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, 

rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve 

pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 
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Güvenilir, dürüst nazik ve saygılı olma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürleri ve 

rehber öğretmenlerin tamamına yakını RAM müdürlerinin bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler.  

Her durumda kendilerini ifade edebilme ve giriĢken olma becerisine iliĢkin olarak; 

RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu 

RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler. 

Tutarlı, mutlu ve doyumlu olma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin büyük bir 

çoğunluğu, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi 

çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Kimsenin yol göstermesine gerek duymadan bir Ģeyler baĢlatabilme, yeni fikirler ortaya 

koyma ve baĢarıyla sonuçlanacak projeleri baĢlatabilme becerisine iliĢkin olarak; RAM 

müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM 

müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler. 

Sorunlar ve engeller ortaya çıktığında iĢi yarıda bırakmama becerisine iliĢkin olarak; 

RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu 

RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler. 

Liderlik ihtiyacını karĢılama becerisine iliĢkin olarak;  RAM müdürlerinin tamamına 

yakını, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok 

ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Esnek ve kontrollü olma becerisine iliĢkin olarak;  RAM müdürlerinin tamamına yakını, 

rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve 

pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

KarmaĢık, belirsiz ve değiĢken iĢ koĢullarına ve fırsatlarına uyum sağlama, sürekli aynı 

performans düzeyini koruma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürleri ve rehber 

öğretmenlerin büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 
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Sürekli olarak kendini değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢma bu 

konuda geri bildirime açık olma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına 

yakını, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok 

ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler 

Daha önce yaptığı hataları tekrar etmeme, geçmiĢ deneyimlerden ders alarak 

performanslarını düzeltmeye çalıĢma, kiĢisel geliĢmeleri için sorumluluk üstlenme 

becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise 

büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Etkin çalıĢabilmek için gerekli yapı ve kontrol sistemlerini oluĢturma ve kullanma 

becerisine iliĢkin olarak;  RAM müdürlerinin büyük bir çoğunluğu,   rehber 

öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Olası adımların etkilerini ve sorunlarını bulma, belirleme, analiz etme ve çözme 

becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise 

yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Yapılan iĢlerin sonuçlarını alır almaz değerlendirme becerisine iliĢkin olarak; RAM 

müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM 

müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler. 

Ayrıntılara bakarak durumun önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki etkilerini 

tahmin etme becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber 

öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Gerçekçi bir perspektifle planlar yapma, kaynak sağlama ve etkin bir biçimde kullanma, 

performansı değerlendirecek ölçütleri geliĢtirebilme becerisine iliĢkin olarak; RAM 

müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM 

müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini 

düĢünmektedirler. 
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Bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara ayırarak uğraĢma 

becerisine iliĢkin olarak; Ram müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise 

yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Çok riskli ve belirsiz bir durumla geliĢme sağlanabilecek Ģekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraĢma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin büyük bir çoğunluğu, 

rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek 

çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

DeğiĢik statülerde olan, kendi bölümlerinin içinde ve dıĢında çalıĢan insanlarla iyi 

iliĢkiler kurma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber 

öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu,  RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Hassas iĢ konularına olan tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade etme becerisine 

iliĢkin olarak;  RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise büyük bir 

çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Diğer insanların iĢleriyle ilgili dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri bildirime 

göre davranma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber 

öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Sorun olduğunda kaçma yerine, etkin çözümler üretme ve tüm tarafların kazanacağı, 

kaybedenin olmadığı bir çözüm bulma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin 

tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise yarısından fazlası, RAM müdürlerinin, bu 

beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler düĢündüğünü 

anlamaya çalıĢma becerisine iliĢkin olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber 

öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 
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Ekip içinde kolayca çalıĢabilme, bilgiyi paylaĢma ve destekleme becerisine iliĢkin 

olarak; RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber öğretmenlerin ise büyük bir 

çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok düzeyinde yerine 

getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Görevleri önemlerine göre sıralandırma ve önemlerine göre zamanı etkin bir Ģekilde 

kullanma becerisine iliĢkin olarak; , RAM müdürlerinin tamamına yakını, rehber 

öğretmenlerin ise büyük bir çoğunluğu, RAM müdürlerinin, bu beceriyi çok ve pek çok 

düzeyinde yerine getirdiklerini düĢünmektedirler. 

Hem RAM müdürlerine hem de rehber öğretmenlere göre; RAM müdürleri, yönetim 

becerileri bakımından beklentilerin gerisindedirler.   

Yönetim becerilerine iliĢkin algı ve beklentiler bakımından kadınlar ve erkekler benzer 

düĢüncelere sahiptirler. Cinsiyet algı ve beklentileri değiĢtiren bir etken olarak 

görülmemiĢtir.  

Lisansüstü eğitim, yönetim becerilerine iliĢkin olarak rehber öğretmen ve RAM 

müdürlerinin algı ve beklentilerine iliĢkin bir değiĢiklik yaratmamaktadır. 

Mezun olunan bölüm, yönetim becerilerine iliĢkin olarak rehber öğretmen ve RAM 

müdürlerinin algı ve beklentilerine iliĢkin bir değiĢiklik yaratmamaktadır. 

Yönetim becerilerine iliĢkin, rehber öğretmenlerin algı ve beklentileri benzer iken RAM 

müdürleri, deneyim kazandıkça,  etkin yönetim becerilerine iliĢkin olarak daha fazla 

performans sergilemeleri gerektiğini düĢünmektedirler. 

RAM’larda çalıĢan kadın veya erkek rehber öğretmenler, hangi kıdemde, hangi alandan 

mezun ve hangi eğitim düzeyinde olurlarsa olsunlar, RAM müdürlerinden daha etkin 

yönetici becerileri göstermelerini beklemekte ve daha iyi yönetilmek istemektedirler.  

BaĢta daha kıdemliler olmak üzere, RAM müdürleri de yönetim becerileri bakımından 

bu gün bulundukları düzeyin daha üstünde yönetim becerilerine sahip olmak 

istemektedirler.  
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Öneriler. 

1. AraĢtırma bulgularından yola çıkılarak, RAM müdürlerine yönelik olarak; rehber 

öğretmenlerin, RAM müdürlerinden üst düzeyde göstermelerini bekledikleri ancak 

RAM müdürlerinin bu beklentileri karĢılayamayıp düĢük düzeyde gösterdikleri  

“yönetici becerileri” konusunda hizmet içi eğitim seminerleri düzenlenmelidir. 

2. RAM müdürleri, etkin yönetim becerileri göstermek için beraber çalıĢtıkları rehber 

öğretmenlerin, yönetim becerilerine iliĢkin beklentilerini bilmeli ve yönetim 

etkinliklerinde bu beklentileri göz önüne bulundurmalıdırlar. 

3. RAM müdürlerinin, etkin yönetim becerilerini geliĢtirecek lisansüstü ve mesleki 

eğitim programlarına katılımları sağlanmalıdır.  

4. RAM müdürleri, yönetim becerilerini etkileyen, sürdürülen iĢ ve iĢlemlerle ilgili 

süreçlerdeki değiĢiklikler konusunda, görev yaptıkları rehber öğretmenleri belli 

aralıklarla bilgilendirmelidirler. 

5. RAM müdürlerinin yönetsel süreçlerde göstermekte oldukları yönetim becerilerini 

etkileyen, kurumsal iĢ ortamı ve koĢullarının RAM müdürleri üzerinde oluĢturduğu 

etkiler ile RAM müdürlerinin,  adil yargılarda bulunma, düĢüncelerini açıkça ifade 

edebilme, sorunlara etkin çözümler üretebilme, kendisini baĢkasının yerine koyabilme 

gibi yönetsel becerileri göstermelerinde etkisi bulunan faktörler ve RAM müdürlerinin 

bahsedilen bu yönetsel becerileri beklenen düzeyde göstermemelerinin nedenleri 

araĢtırılmalıdır.  

6. MEB’ e bağlı farklı tür ve kademelerdeki eğitim kurumlarının yöneticileri için de 

benzer araĢtırmalar yapılmalıdır. 
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EKLER 

EK- 1: Rehber Öğretmen Formu                       

 Sayın Rehber Öğretmen, 

Bu Anketin amacı, Rehberlik ve Araştırma Merkezlerinde(RAM) Görev Yapan Rehber 

Öğretmenlerin Rehberlik ve Araştırma Merkezleri(RAM) Müdürlerinin Yöneticilik 

Becerilerine İlişkin Algı ve Beklentileri belirlemektir. 

Anket sonuçları bilimsel amaçlar için kullanılacaktır. Bu nedenle, bilgi formunda isim 

belirtmenize gerek yoktur. 

Araştırmanın amacına ulaşması, maddeleri gerçek durumu yansıtacak biçimde içtenlikle 

yanıtlamanıza bağlı olacaktır. Ankette cevaplamanızı istediğimiz üç bölüm 

bulunmaktadır. 

1. Kişisel Bilgi Formu 

2. Gösterilmesi Gereken İdeal Durum ( A Formu )  

3. Gösterilmekte Olan Durum  (B Formu )  

Lütfen üç bölümden oluşan anketi, tüm maddeleri okuyarak, açıklamalara uygun 

biçimde işaretleyiniz. 

Zamanınızı ayırdığınız ve çalışmaya katkı sağladığınız için çok teşekkür ederim. 

                                                   

 Hasan TOPAL 

      Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

      Eğitim Yönetimi ve Denetimi Ana Bilim Dalı 

                                                                             Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

 

 

 

 

İLETİŞİM ADRESİ:  

Rehberlik ve Araştırma Merkezi Müdürlüğü  

OSMANİYE 

Tlf : 0 328 814 23 83 
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KİŞİSEL BİLGİ FORMU 

 

 

YÖNERGE: 

Aşağıda kişisel durumunuzla ilgili sorular verilmiştir. Her soru için durumunuza 

uygun bulduğunuz seçeneğin karşısındaki parantezi işaretleyiniz. 
 
 
 
 
 
 
 

1. Cinsiyetiniz: 
 

(   ) Erkek (   ) Kadın 

 

 

 

2. .Rehberlik ve Araştırma Merkezinde 

çalışma süreniz:  

     (   ) 1–5 yıl 

(   ) 6- 10 yıl 
 

(   ) 11 yıl ve üstü 
 

 

 

 

3. Öğrenim düzeyiniz 
 

(   ) Lisans (   ) Lisansüstü 

 

 

 
4. En son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm) 

 
(   ) Psikolojik Danışmanlık ve Rehberlik  

 

(  ) Eğitimde Psikolojik Hizmetler 
 

(   ) Psikoloji Bölümü 
 

(   ) Eğitim bilimlerinin diğer alanları (Yönetim, Program, Ölçme..vd.) 

 

(  ) Diğer 
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ÖĞRETMEN A FORMU (Gösterilmesi Gereken Ġdeal Durum) 

Açıklama: Aşağıda bir Rehberlik ve Araştırma Merkezi(RAM) Müdüründe bulunması gereken 30 

yönetici becerisi sıralanmıştır. Sizden istenen bir RAM müdürünüzün sıralanan bu becerileri NE 

KADAR GÖSTERMESĠ GEREKTĠĞĠNĠ, hiç, az, orta, çok, pek çok seçeneklerinden birini seçerek 

değerlendirmenizdir. 

Her bir soruyu, sonuna NE KADAR GÖSTERMELĠDĠR cümlesini ekleyerek okuyunuz. Sorular 

bilgisayar ortamında değerlendirileceğinden ankete ismi yazmanız gerekmemektedir. Lütfen her 

soruyu cevaplayınız. 

BECERĠLER Hiç 

(0) 

Az 

(1) 

Orta 

(2) 

Çok 

(3) 

PekÇok 

(4) 

1. RAM müdürü kabul edilmiş profesyonel 

standartlara göre hareket etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2. RAM müdürü iş ortamında bulunan diğer 

kişilerle ilişkilerinde yeterince saygın 

davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3. RAM müdürü yeni işler alma, sonuna kadar 

sorumluluğu taşıma ve işleri zamanında 

bitirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4. RAM müdürü adil yargılarda bulunma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5. RAM müdürü düşüncelerini açıkça ifade 

edebilme ve diğerlerinin ne söylediğim 

rahatça anlama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6. RAM müdürü iyi bir dinleyici olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7. RAM müdürü güvenilir, dürüst nazik ve 

saygılı olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

8. RAM müdürü her durumda kendilerini ifade 

edebilme ve girişken olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

9. RAM müdürü tutarlı, mutlu ve doyumlu 

olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

10. RAM müdürü kimsenin yol göstermesine 

gerek duymadan bir şeyler başlatabilme, yeni 

fikirler ortaya koyma ve başarıyla 

sonuçlanacak projeleri başlatabilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

11. RAM müdürü soranlar ve engeller ortaya 

çıktığında işi yarıda bırakmama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

12. RAM müdürü liderlik ihtiyacını karşılama 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

13. RAM müdürü esnek ve kontrollü olma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

14. RAM müdürü karmaşık, belirsiz ve 

değişken iş koşullarına ve fırsatlarına uyum 

sağlama, sürekli aynı performans düzeyini 

koruma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

15. RAM müdürü sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliştirmeye çalışma bu konuda geri 

bildirime açık olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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16. RAM müdürü daim önce yaptığı hataları 

tekrar etmeme, geçmiş deneyimlerden ders 

alarak performanslarını düzeltmeye çalışma, 

kişisel gelişmeleri için sorumluluk 

üslenme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

17. RAM müdürü etkin çalışabilmek için gerekli 

yapı ve kontrol sistemlerini oluşturma ve 

kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

18. RAM müdürü olası adımların etkilerini ve 

sorunlarını bulma, analiz etme ve çözme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

19. RAM müdürü yapılan işlerin sonuçlanın 

alır almaz değerlendirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

20. RAM müdürü ayrıntılara bakarak durumun 

önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki 

etkilerini tahmin etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

21. RAM müdürü gerçekçi bir perspektifle planlar 

yapma, kaynak sağlama ve etkin 

bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliştirebilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

22. RAM müdürü bir durumla gelişme 

sağlanabilecek şekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraşma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

23. RAM müdürü çok riskli ve belirsiz bir 

durumla gelişme sağlanabilecek şekilde küçük 

parçalara ayırarak uğraşma becerisini 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

24. RAM müdürü değişik statülerde olan, kendi 

bölümlerinin içinde ve dışında çalışan 

insanlarla iyi ilişkiler kurma becerisini 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

25. RAM müdürü hassas iş konularına olan 

tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade 

etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

26. RAM müdürü diğer insanların işleriyle ilgili 

dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri 

bildirime göre davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

27. RAM müdürü sorun okluğunda kaçma yerine, 

etkin çözümler üretme ve tüm 

tarafların kazanacağı, kaybedenin olmadığı 

bir çözüm bulma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

28. RAM müdürü kendisini başkalarının yerine 

koymaya ve onların neler 

hissettiğini, neler düşündüğünü anlamaya 

çalışma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

29. RAM müdürü ekip içinde kolayca 

çalışabilme, bilgiyi paylaşma ve destekleme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

30. RAM müdürü görevleri önemlerine göre 

sıralandırma ve önemlerine göre 

zamanı etkin bir şekilde kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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ÖĞRETMEN B FORMU (Gösterilmekte Olan) 

Açıklama: Aşağıda bir Rehberlik ve Araştırma Merkezi(RAM) Müdüründe bulunması gereken 30 

yönetici becerisi sıralanmıştır. Sizden istenen bir RAM Müdürünüzün sıralanan bu becerileri NE 

KADAR GÖSTERMEKTE OLDUĞUNU, hiç, az, orta, çok, pek çok seçeneklerinden birini seçerek 

değerlendirmenizdir. 

 Her bir soruyu, sonuna NE KADAR GÖSTERMEKTEDĠR cümlesini ekleyerek okuyunuz. Sorular 

bilgisayar ortamında değerlendirileceğinden ankete ismi yazmanız gerekmemektedir. Lütfen her 

soruyu cevaplayınız. 

BECERĠLER Hiç 

(0) 

Az 

(1) 

Orta 

(2) 

Çok 

(3) 

Pek 

Çok 

(4) 

1. RAM müdürü kabul edilmiş profesyonel 

standartlara göre hareket etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2. RAM müdürü iş ortamında bulunan diğer 

kişilerle ilişkilerinde yeterince saygın 

davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3. RAM müdürü yeni işler alma, sonuna kadar 

sorumluluğu taşıma ve işleri zamanında 

bitirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4. RAM müdürü adil yargılarda bulunma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5. RAM müdürü düşüncelerini açıkça ifade 

edebilme ve diğerlerinin ne söylediğim 

rahatça anlama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6. RAM müdürü iyi bir dinleyici olma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7. RAM müdürü güvenilir, dürüst nazik ve 

saygılı olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

8. RAM müdürü her durumda kendilerini ifade 

edebilme ve girişken olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

9. RAM müdürü tutarlı, mutlu ve doyumlu 

olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

10. RAM müdürü kimsenin yol göstermesine 

gerek duymadan bir şeyler başlatabilme, 

yeni fikirler ortaya koyma ve başarıyla 

sonuçlanacak projeleri başlatabilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

11. RAM müdürü soranlar ve engeller ortaya 

çıktığında işi yarıda bırakmama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

12. RAM müdürü liderlik ihtiyacını karşılama 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

13. RAM müdürü esnek ve kontrollü olma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

14. RAM müdürü karmaşık, belirsiz ve 

değişken iş koşullarına ve fırsatlarına uyum 

sağlama, sürekli aynı performans düzeyini 

koruma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

15. RAM müdürü sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliştirmeye çalışma bu konuda geri 

bildirime açık olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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16. RAM müdürü daim önce yaptığı hataları 

tekrar etmeme, geçmiş deneyimlerden ders 

alarak performanslarını düzeltmeye 

çalışma, kişisel gelişmeleri için 

sorumluluk üslenme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

17. RAM müdürü etkin çalışabilmek için 

gerekli yapı ve kontrol sistemlerini 

oluşturma ve kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

18. RAM müdürü olası adımların etkilerini ve 

sorunlarını bulma, analiz etme ve çözme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

19. RAM müdürü yapılan işlerin sonuçlanın 

alır almaz değerlendirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

20. RAM müdürü ayrıntılara bakarak durumun 

önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki 

etkilerini tahmin etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

21. RAM müdürü gerçekçi bir perspektifle 

planlar yapma, kaynak sağlama ve etkin 

bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliştirebilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

22. RAM müdürü bir durumla gelişme 

sağlanabilecek şekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraşma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

23. RAM müdürü çok riskli ve belirsiz bir 

durumla gelişme sağlanabilecek şekilde 

küçük parçalara ayırarak uğraşma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

24. RAM müdürü değişik statülerde olan, 

kendi bölümlerinin içinde ve dışında 

çalışan insanlarla iyi ilişkiler kurma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

25. RAM müdürü hassas iş konularına olan 

tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade 

etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

26. RAM müdürü diğer insanların işleriyle ilgili 

dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri 

bildirime göre davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

27. RAM müdürü sorun okluğunda kaçma 

yerine, etkin çözümler üretme ve tüm 

tarafların kazanacağı, kaybedenin 

olmadığı bir çözüm bulma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

28. RAM müdürü kendisini başkalarının yerine 

koymaya ve onların neler 

hissettiğini, neler düşündüğünü anlamaya 

çalışma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

29. RAM müdürü ekip içinde kolayca 

çalışabilme, bilgiyi paylaşma ve destekleme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

30. RAM müdürü görevleri önemlerine göre 

sıralandırma ve önemlerine göre 

zamanı etkin bir şekilde kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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EK- 2: RAM Müdürü Formu                       

 Sayın RAM Müdürü, 

Bu Anketin amacı, Rehberlik ve Araştırma Merkezlerinde (RAM) Görev Yapan RAM 

müdürlerinin Rehberlik ve Araştırma Merkezleri(RAM) Müdürlerinin Yöneticilik 

Becerilerine İlişkin Algı ve Beklentileri belirlemektir. 

Anket sonuçları bilimsel amaçlar için kullanılacaktır. Bu nedenle, bilgi formunda isim 

belirtmenize gerek yoktur. 

Araştırmanın amacına ulaşması, maddeleri gerçek durumu yansıtacak biçimde içtenlikle 

yanıtlamanıza bağlı olacaktır. Ankette cevaplamanızı istediğimiz üç bölüm 

bulunmaktadır. 

1. Kişisel Bilgi Formu 

2. Gösterilmesi Gereken İdeal Durum ( A Formu )  

3. Gösterilmekte Olan Durum  (B Formu )  

Lütfen üç bölümden oluşan anketi, tüm maddeleri okuyarak, açıklamalara uygun 

biçimde işaretleyiniz. 

Zamanınızı ayırdığınız ve çalışmaya katkı sağladığınız için çok teşekkür ederim. 

                                                   

 Hasan TOPAL 

      Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

      Eğitim Yönetimi ve Denetimi Ana Bilim Dalı 

                                                                             Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

 

 

 

 

İLETİŞİM ADRESİ:  

Rehberlik ve Araştırma Merkezi Müdürlüğü  

OSMANİYE 

Tlf : 0 328 814 23 83 
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KİŞİSEL BİLGİ FORMU 

 

 

         YÖNERGE 

Aşağıda kişisel durumunuzla ilgili sorular verilmiştir. Her soru için durumunuza 

uygun bulduğunuz seçeneğin karşısındaki parantezi işaretleyiniz. 
 
 
 
 
 
 
 

1. Cinsiyetiniz: 
 

(   ) Erkek (   ) Kadın 

 

 

 

2. .Rehberlik ve Araştırma Merkezinde 

Müdür olarak çalışma süreniz: 

 

     (   ) 1–5 yıl 

(   ) 6- 10 yıl 
 

(   ) 11 yıl ve üstü 
 

 

 

 

3. Öğrenim düzeyiniz 
 

(   ) Lisans (   ) Lisansüstü 

 

 

 
4. En son mezun olduğunuz alan (Anabilim dalı/ Bölüm) 

 
(   ) Psikolojik Danışmanlık ve Rehberlik  

(   ) Eğitimde Psikolojik Hizmetler 
 

(   ) Psikoloji Bölümü 
 
                       (   ) Eğitim bilimlerinin diğer alanları (Yönetim, Program, Ölçme..vd.) 

 

(  ) Diğer 
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MÜDÜR A FORMU (Gösterilmesi Gereken Ġdeal Durum) 

Açıklama: Aşağıda bir RAM Müdüründe bulunması gereken 30 yönetici becerisi 

sıralanmıştır. Sizden istenen bir RAM Müdürü olarak sıralanan bu becerileri NE KADAR 

GÖSTERMENĠZ GEREKTĠĞĠNĠ, hiç, az, orta, çok, pek çok seçeneklerinden birini seçerek 

değerlendirmenizdir. 

Her bir soruyu, sonuna NE KADAR GÖSTERMELĠDĠR cümlesini ekleyerek okuyunuz. 

Sorular bilgisayar ortamında değerlendirileceğinden ankete ismi yazmanız gerekmemektedir. 

Lütfen her soruyu cevaplayınız. 

BECERĠLER Hiç 

(0) 

Az 

(1) 

Orta 

(2) 

Çok 

(3) 

PekÇok 

(4) 

1. RAM müdürü kabul edilmiş profesyonel 

standartlara göre hareket etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2. RAM müdürü iş ortamında bulunan diğer 

kişilerle ilişkilerinde yeterince saygın 

davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3. RAM müdürü yeni işler alma, sonuna kadar 

sorumluluğu taşıma ve işleri zamanında 

bitirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4. RAM müdürü adil yargılarda bulunma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5. RAM müdürü düşüncelerini açıkça ifade 

edebilme ve diğerlerinin ne söylediğim 

rahatça anlama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6. RAM müdürü iyi bir dinleyici olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7. RAM müdürü güvenilir, dürüst nazik ve 

saygılı olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

8. RAM müdürü her durumda kendilerini ifade 

edebilme ve girişken olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

9. RAM müdürü tutarlı, mutlu ve doyumlu 

olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

10. RAM müdürü kimsenin yol göstermesine 

gerek duymadan bir şeyler başlatabilme, yeni 

fikirler ortaya koyma ve başarıyla 

sonuçlanacak projeleri başlatabilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

11. RAM müdürü soranlar ve engeller ortaya 

çıktığında işi yarıda bırakmama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

12. RAM müdürü liderlik ihtiyacını karşılama 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

13. RAM müdürü esnek ve kontrollü olma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

14. RAM müdürü karmaşık, belirsiz ve 

değişken iş koşullarına ve fırsatlarına uyum 

sağlama, sürekli aynı performans düzeyini 

koruma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

15. RAM müdürü sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliştirmeye çalışma bu konuda geri 

bildirime açık olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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16. RAM müdürü daim önce yaptığı hataları 

tekrar etmeme, geçmiş deneyimlerden ders 

alarak performanslarını düzeltmeye çalışma, 

kişisel gelişmeleri için sorumluluk 

üslenme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

17. RAM müdürü etkin çalışabilmek için gerekli 

yapı ve kontrol sistemlerini oluşturma ve 

kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

18. RAM müdürü olası adımların etkilerini ve 

sorunlarını bulma, analiz etme ve çözme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

19. RAM müdürü yapılan işlerin sonuçlanın 

alır almaz değerlendirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

20. RAM müdürü ayrıntılara bakarak durumun 

önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki 

etkilerini tahmin etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

21. RAM müdürü gerçekçi bir perspektifle planlar 

yapma, kaynak sağlama ve etkin 

bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliştirebilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

22. RAM müdürü bir durumla gelişme 

sağlanabilecek şekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraşma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

23. RAM müdürü çok riskli ve belirsiz bir 

durumla gelişme sağlanabilecek şekilde küçük 

parçalara ayırarak uğraşma becerisini 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

24. RAM müdürü değişik statülerde olan, kendi 

bölümlerinin içinde ve dışında çalışan 

insanlarla iyi ilişkiler kurma becerisini 
(  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

25. RAM müdürü hassas iş konularına olan 

tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade 

etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

26. RAM müdürü diğer insanların işleriyle ilgili 

dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri 

bildirime göre davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

27. RAM müdürü sorun okluğunda kaçma yerine, 

etkin çözümler üretme ve tüm 

tarafların kazanacağı, kaybedenin olmadığı 

bir çözüm bulma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

28. RAM müdürü kendisini başkalarının yerine 

koymaya ve onların neler 

hissettiğini, neler düşündüğünü anlamaya 

çalışma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

29. RAM müdürü ekip içinde kolayca 

çalışabilme, bilgiyi paylaşma ve destekleme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

30. RAM müdürü görevleri önemlerine göre 

sıralandırma ve önemlerine göre 

zamanı etkin bir şekilde kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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MÜDÜR B FORMU (Gösterilmekte Olan) 

Açıklama: Aşağıda bir Rehberlik ve Araştırma Merkezi(RAM) Müdüründe bulunması gereken 

30 yönetici becerisi sıralanmıştır. Sizden istenen bir RAM Müdürü olarak sıralanan bu becerileri NE 

KADAR GÖSTERMEKTE OLDUĞUNUZU, hiç, az, orta, çok, pek çok seçeneklerinden 

birini seçerek değerlendirmenizdir  

Her bir soruyu, sonuna NE KADAR GÖSTERMEKTEYİM cümlesini ekleyerek okuyunuz. 

Sorular bilgisayar ortamında değerlendirileceğinden ankete ismi yazmanız gerekmemektedir. Lütfen her 

soruyu cevaplayınız. 

BECERİLER Hiç 

(0) 

Az 

(1) 

Orta 

(2) 

Çok 

(3) 

Pek 

Çok 

(4) 

1. RAM müdürü kabul edilmiş profesyonel 

standartlara göre hareket etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

2. RAM müdürü iş ortamında bulunan diğer 

kişilerle ilişkilerinde yeterince saygın 

davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

3. RAM müdürü yeni işler alma, sonuna kadar 

sorumluluğu taşıma ve işleri zamanında 

bitirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

4. RAM müdürü adil yargılarda bulunma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

5. RAM müdürü düşüncelerini açıkça ifade 

edebilme ve diğerlerinin ne söylediğim 

rahatça anlama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

6. RAM müdürü iyi bir dinleyici olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

7. RAM müdürü güvenilir, dürüst nazik ve 

saygılı olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

8. RAM müdürü her durumda kendilerini ifade 

edebilme ve girişken olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

9. RAM müdürü tutarlı, mutlu ve doyumlu 

olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

10. RAM müdürü kimsenin yol göstermesine 

gerek duymadan bir şeyler başlatabilme, yeni 

fikirler ortaya koyma ve başarıyla 

sonuçlanacak projeleri başlatabilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

11. RAM müdürü soranlar ve engeller ortaya 

çıktığında işi yarıda bırakmama becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

12. RAM müdürü liderlik ihtiyacını karşılama 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

13. RAM müdürü esnek ve kontrollü olma 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

14. RAM müdürü karmaşık, belirsiz ve 

değişken iş koşullarına ve fırsatlarına uyum 

sağlama, sürekli aynı performans düzeyini 

koruma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

15. RAM müdürü sürekli olarak kendini 

değerlendirme ve eksik olduğu yönlerini 

geliştirmeye çalışma bu konuda geri 

bildirime açık olma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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16. RAM müdürü daim önce yaptığı hataları 

tekrar etmeme, geçmiş deneyimlerden ders 

alarak performanslarını düzeltmeye çalışma, 

kişisel gelişmeleri için sorumluluk 

üslenme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

17. RAM müdürü etkin çalışabilmek için gerekli 

yapı ve kontrol sistemlerini oluşturma ve 

kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

18. RAM müdürü olası adımların etkilerini ve 

sorunlarını bulma, analiz etme ve çözme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

19. RAM müdürü yapılan işlerin sonuçlanın 

alır almaz değerlendirme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

20. RAM müdürü ayrıntılara bakarak durumun 

önemini belirleme kısa ve uzun dönemdeki 

etkilerini tahmin etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

21. RAM müdürü gerçekçi bir perspektifle planlar 

yapma, kaynak sağlama ve etkin 

bir biçimde kullanma, performansı 

değerlendirecek ölçütleri geliştirebilme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

22. RAM müdürü bir durumla gelişme 

sağlanabilecek şekilde küçük parçalara 

ayırarak uğraşma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

23. RAM müdürü çok riskli ve belirsiz bir 

durumla gelişme sağlanabilecek şekilde küçük 

parçalara ayırarak uğraşma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

24. RAM müdürü değişik statülerde olan, kendi 

bölümlerinin içinde ve dışında çalışan 

insanlarla iyi ilişkiler kurma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

25. RAM müdürü hassas iş konularına olan 

tepkileri konusunda fikirlerini açıkça ifade 

etme becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

26. RAM müdürü diğer insanların işleriyle ilgili 

dürüst değerlendirmelerini almaya ve bu geri 

bildirime göre davranma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

27. RAM müdürü sorun okluğunda kaçma yerine, 

etkin çözümler üretme ve tüm 

tarafların kazanacağı, kaybedenin olmadığı 

bir çözüm bulma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

28. RAM müdürü kendisini başkalarının yerine 

koymaya ve onların neler 

hissettiğini, neler düşündüğünü anlamaya 

çalışma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

29. RAM müdürü ekip içinde kolayca 

çalışabilme, bilgiyi paylaşma ve destekleme 

becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 

30. RAM müdürü görevleri önemlerine göre 

sıralandırma ve önemlerine göre 

zamanı etkin bir şekilde kullanma becerisini (  ) (  ) (  ) (  ) (  ) 
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