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ONSOZ

Bu arastirmada, 6zel okullarda 6gretmenlere yonelik yetenek yonetimi uygulamalari ile
dgretmenlerin is doyumu arasindaki iliski incelenmistir. Bu amag ile Istanbul iline bagl
bazi Ozel okularda yetenek yonetimi uygulamalarinin is doyumu ile olan iligkisi
belirlenmeye calisilmistir. S6z konusu ¢alisma yapilirken bana her zaman destek olan
sayin tez danismanim Prof. Dr. Ali Ilker Giimiiseli’ne sonsuz tesekkiir ederim.
Katkilarindan dolay1 6l¢ege katilan 6gretmenlere tesekkiir ederim. Ayrica biitiin egitim
ve Ogretim hayatim boyunca bana desteklerini hi¢cbir zaman esirgemeyen aileme,
calismalarim boyunca desteklerini her zaman hissettigim kizima ve esime sonsuz

tesekkiir ederim.

Mayzis, 2019 Yesim CEBECI
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OZET

OZEL OKULLARDA OGRETMENLERE YONELIK YETENEK
YONETIMI UYGULAMALARI iLE iS DOYUMLARI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Ozel okullarda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarinm égretmenlerin is doyumu
ile olan iliskisini belirlemek amaciyla yapilan bu tez calismasinda, Istanbul iline bagh
0zel okullarda ¢alisan toplam 177 6gretmene 6lgek uygulama calismasi yapilmistir.

Bu aragtirmada 6zel okullarda Ogretmenlerin yetenek yonetimi uygulamalar: iliskin
algilar1 ve bunun is doyumu ile olan iliskisi ele almmistir. Ozel okullar dgretmen
se¢iminde olduk¢a Ozenli davranarak alaninda uzman, deneyimli, etkin ve bilgi
teknolojilerini en iyi sekilde kullanabilen kisileri segmeye Ozen gosterirler. Farkli
yeteneklere sahip Ogretmenlerin  segilmesi, yeteneklerine gore yonetilmeleri,
gelistirilmeleri ve bunun is doyumu ile olan iligkisi alan i¢in 6nem tasimaktadir.

Is doyumu, 6rgiitlerin basariyr yakalamasinda, daha giiclii ¢alisan takimi olusturmasinda
ve Orgiite baglililarinin artmasinda yetenek yonetimine yardimci olan bir etkendir. Bu iki
boyutun birbiriyle yakindan iligkili oldugu distiniilmektedir. Calismada oncelikle
yetenek yOnetimi kavrami ele alinmis, tarihsel gelisimi, uygulama asamalar1 ve egitim
orgiitlerinde yetenek yonetimi kavrami incelenmistir. Daha sonra is doyumu kavrami
incelenerek yetenek yonetimi agisindan dnemi belirtilmistir.

Ozel okullardaki yetenek ydnetimi uygulamalarmim is doyumu ile iliskisini incelemek
lizere iliskisel tarama modeli uygulanmistir. Orneklem olarak secilen grubun benzer
ozellikler tastyan (kurulus yili, akademik birimlerin benzerligi, 6grenci ve Ogretmen
sayis1 ve profili vs) gibi etmenlerin ortak oldugu koklii gegmise sahip 6zel okullardan

secilmesine Ozen gosterilmistir. Bunun nedeni ise Ozellikle arastirmada kullanilan
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olgeklerde yer alan sorulara benzer kosullarda ¢alisan kisiler tarafindan yanitlanmasinin
saglanmasidir. Olgeklerin yapilmasi igin 6zel olarak belirli bir boliim 6gretmenleri degil,
farkli boliimlerde ¢alisan 6gretmenlerden basit tesadiifi yontemle belirlenen bir gruptan
veri toplanmasi amaglanmistir. Calisma goniilliilik esasina dayanarak yapilmistir.
Ogretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarma iliskin algilar1 igin
betimsel istatistik analizleri (frekans, yiizde, ortalama, standart sapma) yapilmistir.
Yetenek yonetimine iligkin algilarinin cinsiyet degiskeni i¢in bagimsiz gruplar t-testi,
diger degiskenler i¢in tek yonlii varyans analizi (anova) kullanilmis, verilen normal
dagilim gostermedigi durumlarda non-parametrik esdegerleri yapilmustir. Ogretmenlerin
is doyumlar1 goriisleri i¢in betimsel istatistik analizleri yapilmigtir. Okullardaki yetenek
uygulamalarinin 6gretmenlerin iy doyumunun yordayacisi olup olmadigina iliskin yaniti
bulmak icin verilerin analizinde basit dogrusal ve coklu regresyon analizleri
kullanilmistir. Bu baglamda ve yetenek yonetimi uygulamalarinin is doyumunun 6nemli

yordayicist oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, 6zel okullar, is doyumu
Tarih: Mayis, 2019



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT
MANAGEMENT PRACTICES AND JOB SATISFACTION IN
PRIVATE SCHOOLS

In this thesis, which was conducted in order to determine the relationship between talent
management practices and job satisfaction of teachers in private schools, a total of 177
teachers working in private schools in the province of Istanbul were surveyed.

In this study, the opinions of teachers' talent management practices in private schools and
its relationship with job satisfaction were discussed. Private schools are very attentive in
the selection of teachers and they try to select the people who are expert, experienced,
efficient and can use the information technologies in the best way. The selection of
teachers who have different talents, the management and improvement of their talents and
the relationship of this with job satisfaction is important for the educational field.

Job satisfaction is a factor that helps organizations manage talent, build a stronger team
and increase their commitment to the organization. These two dimensions are thought to
be closely related. In this study, firstly the concept of talent management was discussed,
its historical development, application stages and the concept of talent management in
educational organizations were examined. Then the concept of job satisfaction is
examined and the importance of talent management is stated.

Relational screening model was applied to examine the relationship of talent
management applications with job satisfaction in private schools. Care was taken to
ensure that the selected group was selected from private schools with similar long-
standing backgrounds with similar characteristics (establishment year, similarity of
academic units, number of students and teachers, etc.). The reason for this is to especially

ensure that the questions in the questionnaires used in the research are answered by people



working in similar conditions. In order to make the surveys, it is aimed to collect data
from a group which is determined by simple random method from the teachers working
in different departments, not a specific department teachers. The study was conducted on
a voluntary basis. Descriptive statistical analyzes (frequency, percentage, average,
standard deviation) were made for teachers' views on talent management practices in their
schools. Independent groups t-test was used for the gender variable of the opinions about
talent management, one-way analysis of variance (anova) was used for the other
variables, and non-parametric equivalents were made when there was no normal
distribution. Descriptive statistical analyzes were conducted for teachers' job satisfaction.
Simple linear and multiple regression analyzes were used in the analysis of data to find
out whether talent practices in schools are predictors of job satisfaction. In this context,
it was concluded that talent management practices are an important predictor of job

satisfaction.

Key Words: Talent management, private schools, job satisfaction
Date: May, 2019
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BOLUM 1 GIRIS

Bu boliimde; arastirmanin problem durumu, problem ciimlesi, arastirmanin amaci, alt

problemleri, arastirmanin 6nemi, arastirmanin sinirliliklarina yer verilmistir.

1.1. PROBLEM

Bireylerin yasamlarindaki 6nemli ortamlardan birini de isi olusturur. Is bireyin kendi
gelisimi i¢in hem de toplumsal gelisim icin de 6nemli bir etkinliktir. Is, bireylerin
yasamlarini devam ettirebilmesi i¢in ihtiyaci olan gelirisaglmasi kendini 6zgiir ve huzurlu
hissetmesini, hayattan zevk almasini ortaya ¢ikaran bir durumdur (Gill, 1999).
Isgorenlerin isine yonelik sergiledikleri davranislari istek ve ihtiyaclari ile iliskilidir. Bu
gerekgeyle, kurum yapisal ve ekonomik kosullar olarak iyi bir duruma sahip olsa da
calisanalarin ihtiyag ve beklentilerini karsilamaz ve onlar1 6nemsemez ise ¢alisanlarda
doyumsuzluk baslar ve verim azalir (Bursalioglu, 1999; Celep, 2000). Insanlarin saglikli,
huzurlu, hayattan zevk alan ve iiretken olmalar1 isgérenlerin doyum saglamalart ile
iligkilidir. (Aksit Asik, 2010) Toplumda sayginlik diizeyi yliksek olan islerde ¢alisanlarin
yiiksek i doyumuna sahip oluduguna dair bir algi olsa da sayginlik diizeyi diisiik islerde
calisanlar da doyum elde etmektedir. Pek ¢ok unsur is doyumu iizerinde etkilidir. Bunlar
cevresel, psikolojik ve demografik olarak siniflanabilir (Crossman ve Haris, 2006).

Maslow’un ihtyaclar hiyerarsisi kurami klinik ortamda gézlemler sonucu gelistirilmis bir
kuramdir. Bu kuramda bireyin davraniglarinin  ardinda goézlemlenen ihtyaclar
bulunmaktadir. Bu ihtyaglar1 da kendi i¢inde gruplamistir. Bireyin ihtiyaglar1 arasinda
hiyerarsik bir sira bulunmaktadir. Her bir basamakta bulunan ihtiyag¢ karsilandikg¢a bir {ist

basamaktaki ihtyaglar igin istekler ve beklentilerin bagladigi bu kuramda
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savunulmaktadir. Bu baglamda bir alt basamaktaki ihtiya¢lar 6nemini kaybeder ve yeni
basamaktaki ihytiyaclar giidiilenme olarak kendini gosterir (Ttirk, 2007).

ERG kurami, bireylerin ihtiyaglarimin ¢ok cesitli oldugunu, bu ihtiyaglarin da
diizeylerinin birbirinden faklilik gdsterdigini ifade etmektedir. Bazen yiiksek diizeyli bir
ihtiyacin karsilanmasi ile ¢ok dnemli gibi goriinmeyen diisiik diizeyde bir ihtiyacin daha
fazla 6nem tasir hala gelebilecegi sdylenmektedir. Bireylerin sosya ekonomik durumlari,
bulundugu ¢evrenin yapist egitim durumu etkenler bireylerin ihtiyaglarinin diizeylerini
de etkilemektedir (Langton ve Robbins, 2007).

Harzberg’in olusturdugu ¢ift faktér kuraminda, bireyin ¢alisma hayatinda onu ¢alismaya
sevk eden iki faktdrden s6z eder. Bunlardan biri hijyen faktorler digeri ise motivasyondur.
Maas, yonetim sistemleri, denetim vb etkenler hijyen faktorleri olustururken, basari,
ilerleme ve gelisim firsatlar1 vb ise motivasyon etkenlerini olusturmaktadir. Hijyen
faktorlerin kargilanmasinin yani sira motivasyon faktorlerinin de karsilanmasi orgiitteki
caliganlar1 is doyumuna ulastirir (Kurgun, 2013).

Bireylerin davraniglarinin altinda bir hedef vardir. Bu hedefler bireyin giidiilenmesinde
de etkilidir. Bu baglamda motivasyon nedenleri de kisiden kisiye degismektedir. Bir
bireyi motive eden bir durum bagka bir birey i¢in ¢ok da etkili olmayabilir. Yoneticilerin
bu farkliliklar1 bilmesi, motivasyonun altinda yatan nedenleri iyi analiz ederek is
gorenlerin isteklerinin karsilanmasini saglamasi bilyilik onem tasir. Boylece ¢alignalardaki
is doyumunu da arttirmaya etkili olur (Tiirk, 2007).

Motivasyon is gorenlerin becerilerini ve kendilerini ger¢eklestirme imkanlarini sunarak
onlar1 tesvik etmek ve ylireklendirmektir. Motivasyon bir hedefe dogru ¢alismak ve o
hedefi gerceklestirmek i¢in istek yaratmaktir. Doyum ise, hedefe ulagsmak i¢in yapilan her
tiirlii tutum ve davranigtan dolay1 hissedilen olumlu durumdur (Kantar, 2008).

Is doyumu bilissel siire¢lerden ¢ok duygusal siiregleri kapsayan bir durumdur. Bu nedenle
kurumlarin yapmasi gereken calisanlarin iist diizey doyum elde etmelerine olanak
saglamaktir. Kurum i¢in is doyumu verimliligin artisin1 saglayan bir unsur olarak
goriilmektedir (Timuroglu, Iscan, 2008).

Calisanlarin ilgileri, istekleri ve yetenekleri birbirinden farklilik gostermektedir. Krumlar

i¢in ise onemli nokta bu farkliliklarin bilincinde olmak ve ¢alisanlarin bu farkliliklarindan

17



en iyi sekilde yararlanarak onlarin i doyumunu artirmak ve ayni zamanda Orgiitiin
verimini de arttirmis olmaktir (Kirel ve Ozkalp 2011).

Yetenek yonetimi, kurumlara gilinlimiiz kosullarinda rekabet ortaminda 6nemli bir firsat
yaratmaktadir. Kurumun hedefleri dogrultusunda yiiksek potansiyale sahip calisanlar
kuruma kazandirmak, onlarin performanslarini en iyi sekilde kullanacagi ve gelisim
saglayacagi ortamlar sunmak ve boyle calisanlar elde tutmak {izerine kurulu yenir bir
yaklagimdir (Atli, 2017).

Egitim kurumlariin isleyisinin merkezinde insan vardir. Egitim yonetiminin etkili bir
sekilde yapilabilmesi de kurumdaki insan faktoriiniin en iyi sekilde yonetilebilmesi ile
gerceklesebilir. Bu nedenle kurumdaki ¢alisanlarin potansiyellerinin iyi analiz edilmesi
ve calisanin bu potansiyellerini kurumun hedeflerine yonelik kullanmasinin saglanmasi
onemli bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim kurumlari bu siireci olumlu bir
sekilde yonetebildigi siirece ilerleyebilecektir (Tabancali, Korumaz, 2014).

Hizla degisen ve gelisen diinyamizda kiiresellesme, teknolojideki degisim ve gelisim
sirketler arasindaki hiz ve rekabet yasamimizi her yéniiyle etkilesmistir. Is yasamindaki
bu hizli gelisim ve degisim rekabeti de beraberinde getirmistir. Maddi olanaklar olarak
goriilen teknoloji, pazar paymnin yani sira artik nitelikli is giiclinlin 6nemi daha da
artmistir. Glinlimiizde yetenekli insanlara sahip olmak ve onlar1 elde tutabilmek biiyiik
onem kazanmistir. Calisan insanlarin elde ettigi basarilar sirket basarisint da
etkilemektedir. Bu baglamda en karli {iretim unsuru olarak insanlar goriilmiis ve
yonetimin ¢aligsanlarda yetenek temelli incelenmesini gerekli kilmistir. Degisen giinlimiiz
sartlarinda siirekli rekabatin tek kaynagi olan bilgiyi ve teknolojiyi iiretip, gelistirecek ve
farklilagtiracak yetenekli bireylere duyulan 6nem ve ilgi de artmistir ( Atli, 2017 ).

Bir agidan da toplumca kabul gérmemis ve bireyin kendini ¢alisma yasamina dair
beklentilerinde olmayan bir iste ¢alismak da is doyumunu azaltan etkenler arasindadir.
Calisanin yaptigi isi ilgi ¢cekici bulmasi, kendisine 6§renme firsat1 yaratmasi, sorumluluk
iistlenebilecegi ortamlar yaratmasi da doyum saglayici etkenler arasinda sayilmaktadir.
Calisanlar i3 ortaminda  yeteneklerini ortaya koyabilecekleri, kendilerini
gelistirebilecekleri ve bagar1 olduklarini hssettikleri ve takdir gordiikleri is ortamlarinda

bulundukea islerine kars1 duyduklari doyum artacaktir (Dilsiz, 2006).
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Bu baglamda, okullardaki yetenek yonetimi uygulamalarmin ve buna bagl is doyumu
lizerinde arastirmalarin yapilmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Ancak bu konuda yapilan
arastirmalarin ¢ok simirli olmasi okullarda yetenek yonetimi uygulamalar ile
Ogretmenlerin is doyumlari iligkisinin incelenmesinin bu arastirmanin problemi olarak

belirlenmesine temel olmustur.

1.2. AMAC

Bu arastirmanin amaci, Istanbul ili Avrupa Yakasi’da dzel okullarda gérev yapan smif ve
brans dgretmenlerinin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri ve is doyum
diizeylerinin belirlenmesi; yetenek yonetimi goriisleri ve is doyum diizeylerinin bireysel
ozelliklere gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin ortaya ¢ikartilmasi ve yetenek
yonetimi uygulamalar1 ile Ogretmenlerin is doyumlar1 arasinda bir iliskinin olup
olmadigini belirlemektir.

Bu amaca ulagmak icin asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Ogretmenlerin okullarmdaki yetenek yonetimi uygulamalarma iliskin goriisleri
nasildir?

2. Ogretmenlerin okullarindaki yetenek ydnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri yas,
cinsiyet, kidem ve gorev yaptiklar1 kademeye gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte
midir?

3. Ogretmenlerin is doyumlar1 ne diizeydedir?

4. Ogretmenlerin is doyumlar1 yas, cinsiyet, kidem ve gérev yaptiklar1 kademeye gore
anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

5. Yetenek yonetim uygulamalar1 6gretmenlerin is doyumunun anlamli bir yordayicisi
midir?

6. Yetenek yonetim Olcegi alt boyutlar1 6gretmenlerin iy doyumunun anlamli bir

yordayicist midir?
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1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu c¢alismada arastirmanin amacina yonelik bir farkindalik yaratilmasit hedeflenmis,
okullardaki yetenek yonetimi uygulamalarinin Ogretmenlerin ve egitimin etkililigi
acisindan yararli olmasi amaglanmistir. Bir orgiitiin kiiltiirti, orgiitte bulunan bireylerin
var olan durumu ne sekilde algiladigini, tehlikeyi ve olanaklar1 nasil degerlendirdigini ve
davramslarini belirler. Orgiitiin kiiltiirii icinde yetenegi etkinlestirmek, yetenekli
personeli se¢meyi, tutmayi ve gelistirmeyi hedefleyen gelecek odakli bir durumdur.
Baglilik ve devamlilik kontrol altinda tutulacak bir durum degildir. Orgiitler bu yetenekli
bireyleri gorevde kalmaya ve kendilerini okulun gelisimine katki saglamaya tesvik edici
ortamlar saglamalidir. Yetenekli bireyler kendilerine deger verildigini, kuruma yaptiklar
katkilarin goriildiigiinii hissetmeye ihtiya¢ duyarlar. Fark edildigini, dnemsendigini,
onaylandigini ve kendisine deger verildigini bilmek ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir.
Yaratilan firsatlar yetenekli kisilerin kendini motive etmesine ve orglite baglanmasina
yardimer olur ( Davies, 2014). Bu arastirmada 6zel okullarda 6gretmenlerin yetenek
yonetimi uygulamalar1 goriisleri ve bunun is doyumu ile olan iliskisi ele almmustir. Ozel
okullar 6gretmen seciminde oldukca 6zenli davranarak alaninda uzman, deneyimli, etkin
ve bilgi teknolojilerini en iyi sekilde kullanabilen kisileri segmeye 6zen gosterirler.
Belirgin 6ne ¢ikan oOzelliklerine bakilarak fark yaratacak Ogretmenlerinin secilmesi
sonucu okul kiiltiirlinde yeteneklerine gore yonetilmeleri, gelistirmeleri ve bunun is

doyumu ile olan iligkisi alan i¢in 6nem tasimaktadir.
1.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma;

+ Istanbul ili, Avrupa Yakasi’'nda 2017-2018 egitim-6gretim yilinda gérev yapan smif
ve brang 6gretmenleri ile,

* Kullanilan veri toplama araglari, arastirma kapsaminda kullanilan istatistiksel

teknikler ve bunlardan elde edilen veriler ile simirhidir.
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BOLUM 2 KURAMSAL CERCEVE

2.1. YETENEK YONETIMI

2.1.1. YETENEK YONETIMININ TANIMI VE iCERIGI

Yetenek kavrami diinya literatiiriinde “talent” olarak yer almaktadir. Yetenek kavraminin
yazimindaki her harfin bir kavramin bas harfi oldugu belirtilmektedir. Buna gore T;
Triump (Basar), A; Ability (Kabiliyet), L; Leadership (Liderlik), E; Easiness (Pratiklik),
New-Fangled (Yaraticilik), Time (Zaman) 1 temsil etmektedir (Dogan ve Demiral, 2008)
Yetenek kavrami kabiliyeti i¢cinde bulunduran bir kavramdir. Fakat yetenegi siradan bir
kabiliyetten ayiran bazi 6nemli ayrintilar bulunmaktadir. Bu 6zellikler; dogustan gelmesi,
bireyleri digerlerinden ustalik diizeyinde ayirmasi, potansiyel ve yiiksek performans ile
ilintili olmasi, belirgin ve 6zel alanlarda miimkiin olmas1 olarak siralanabilir ( Akar,
2015).

Yetenek, yonetsel ve Orgiitsel olarak incelendiginde, is goreni, diger is gorenlerden farkli
kilacak ve diger rakip isletmeleri gosterdigi performansla ve yaptigi isle cezbedecek olan
kabiliyettir diye tanimlayabiliriz. Bir Orgiitteki isgdrenlerin yeteneklerinin toplami
orgiitsel yetenegi ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel yetenek; isletmenin kisa ve uzun vadeli
hedefleri dogrultusunda, bulunulan rekabetci ortamda ayakta kalmasimi saglamanin
yaninda, farklilik yaratarak rakiplerinden ©one c¢ikacak potansiyeli olan ve yiiksek
performansli ¢alisanlarinda dogustan gelen kabiliyettir diye aciklanabilir. Orgiitsel
yetenegi i goren yetenegi ve temel yetenek olarak iki temel unsurdan olusturmaktadir
(Akar, 2015).

Giinliik hayatta beceri ve yetenek kavramlari ¢ok sik olarak karistiritlmakta ve birbirinin
yerine de kullanildig1 goriilmektedir. Bu iki kavram 6nemli bazi noktalari ile birbirinden

farklilik gostermektedir. Yetenek ve beceri kavramlarini birbirinden ayiran temel nokta
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yetenegin dogustan olan bir Ozellik olmasi becerinin ise ¢esitli egitimlerle degisik
deneyimlerle kazanilip gelistirilebilecek bir durum olmasidir (Demircioglu, 2010).
Yetenek ile ¢ok yakin bir kavram da yetkinliktir. Yetkinlik i¢in isgdrenlerin
kabiliyetlerini kurum i¢in deger yaratacak bir bi¢imde kullanmalar1 olarak sdylebiliriz
(Biger ve Diiztepe, 2003).

Yoneticiler, orgiitlerinin gelecegi i¢in, alacaklari isgdrenlerde gosterdikleri performansla
birlikte var olan potansiyellerini de gorerek hareket etmeleri gerekmektedir (Aker, 2008).
Yetenck ve performans iligkisi de onem tasimaktadir. Calisanin yiiksek performans
gostermesi, igindeki uzmanligi, iiretken bir yapist olmasi, girisimci ruha sahip olmasi
yetenegini kullanip gelistirebilen ¢alisanlarla bezerlik gosterir. Bu nedenle yetenek ve

performan iligkisi de 6nemlidir (Tansley, 2011).

Yetenek

Potansiyel Performans

Sekil 1 Yetenek Kavramu ile ilgili Terimler (Atl1, 2017)

Icinde bulundugumuz zaman diliminde her alanda meydana gelen hizli gelisim ve
degisimler, insan kaynaklari yaklasiminin insana olan bakisin1 ve stratejilerini de
degistirmektedir. Orgiitlerin basarisinda ve geleceginde en 6nemli etkiye sahip olan
yetenekli ¢alisanlarin, orgiitiin diger olanaklariyla ayni kategoride degerlendirilmesi,
yetenekli calisanlarin drgiit igin dnemi anlaminda eksik bir yaklasim gériilmektedir. insan
kaynaklar1 yonetiminin amaci faaliyet veya iiretim noktalarindan ¢ikip orgiite deger
katmaya yonelen bir hedef arayisi iginde oldugu goriilmektedir. Bu siiregte insan
kaynaklar1 yonetiminin, beklenen ihtiyaglar1 karsilayamamasi “Yetenek Yonetimi”

yaklasimini beraberinde getirmistir (Atli, 2017).
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Yetenek yonetimi; zihinsel bir siireg, etkin bir yedekleme ¢aligmasi i¢in kilit bir unsur ve
biitiin c¢alisanlarin kendi potansiyellerini maksimumunda kullanmalarini saglayacak bir
girisim olarak tanimlanmaktadir (Lewis ve Heckman, 2006).

Yetenek yonetimi orgiitiin her boliimiindeki yoneticiler ve ¢aliganlar arasinda uyum ve
etkilesimi gerektiren; insan giicli planlamasi, personelin igse alim siireci, egitimlerin
yapilmasi, gelistirilmesi, calisanlarin yetenekleri cercevesinde gozden gecirilmesi,
performans degerlendirmenin yapilmasi, organizasyondaki yetenekli calisnalarin elde
tutulmasi, en iyi zamanda uygun ise uygun kisileri yerlestirme siireglerini kapsayan bir
yaklagimdir (Yerlikaya, 2017). Yetenek yoOnetimi, oOrgiitlerin karsi karsiya kaldigi
zorluklarmn tistesinden gelmesi ve Orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmelerinde ihtiyag
duyulan yetenekler ile isgorenlerin yetekleri arasindaki iligkiyi ortya koyan ve en temel
noktada insanin yer aldigini vurgulayan bir yonetim bi¢imidir (Yildirim, 2016).

Yetenek yonetiminde orgiitlerin yonetim siireglerini sistemlestirecegi bir¢ok unsur ortaya
¢ikmaktadir. Bunlarin basinda ise alinacak calisanlarin hangi 6zelliklere sahip olmasi
gerektigi, bu ¢alisanlarin nasil tespit edilecegi, bir yetenek havuzunun olusturulabilmesi
gibi bir¢ok siire¢ ortaya ¢cikmaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin tespitinin yanisira yeteklerini
en 1yi sekilde kullanan ve gelistiren yiiksek diizeyde performans gdsteren ¢alisanlar i¢in

de bir strateji gelistirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Yazicioglu, 2006).

2.1.2. YETENEK YONETIMININ TARIHSEL GELISIMIi

Sanayi devriminin ardindan meydana gelen degisimler ile is yasaminda calisanlar i¢in
yapilan bir¢ok yasal diizenleme, c¢esitli yardim olanaklar1 ve sosyal haklarin ortaya
cikmasini beraberinde getirmistir. Calisanin yonetiminde dosyalama islemleri ilk sirada
yer alirken yasanan degisim ve gelismlerle beraber isgorenlerin sosyal haklarini
goziiniinde tutmaya calisan bir yapr olarak de§isime ugramaya baslamistir (Dolgun,
2010). insan kaynakalr1 yonetimi ilk baslarda kayit tutma, dosyala, iicret, sigorta primleri,
Odenekler, devam devamsizliklar gibi kayitlarin tutulmasini saglayan bir yap1 disina

cikamiyordu. Bu durumun baginda maliyet faktdre 6nemli bir yer tutmaktaydi. Sonradan
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yasanan degisim ve gelismelerle gelistirilmesi gerekli bir olarak ele alinmistir (Yiiksel,
2007). Yetenek yonetimi fonksiyonunun gelisimi de {ic asamada kendini gosterir. Ilk
asamada insan kaynaklar1 departmaninin 6zliik haklarini kapsayan ticret vb durumlarin
yiiriitiildiigii faaliyetlerdir. ikinci asamada ise alim siiregleri, tazminat ve ¢alisanin egitimi
gibi islevleri gelistirilmistir. Ugiincii asama ise ¢alisanin performansmnin yonetilmesi,
yeterliliklerin yonetimi, yedeklemenin sistemlestirilmesi ve ¢alisana iyi bir liderlik
saglamak olarak ele alimmistir. Insan kaynaklarinin yénetimi her tiirlii fonksiyonlari ile
sorumlu bir birim ve aktif olan bir siire¢ ylriitmektedir. Bu boyutu ile personel
yonetiminden farklilasmistir (Koca, 2008).

Gilintimiiz kosullarinda kurumlar birbirileriyle siirekli rekabet halindedir. Bu rekabet
bazen maddi varliklarla bazen de maddi olmayan varliklarla olmaktadir. Kurumlarin
isgdreni bir makine gibi diislindiigii glinler artik geride kalmistir. Giiniimiiz kosullarinda
calisanlar artik bir rekabet unsuru haline gelmistir. Bu durum beraberinde calisanin
orgiitteki etkisini arttirmistir (Giirol, 2011).

Orgiitler giiniimiizde rekabet sistemlerini degistirmeye rekabette iistiin gelmek igin farkli
stratejiler ¢izmeye baslamislardir. Bu rekabette en 6nemli unsur insan olarak ortaya
cikmistir. Ustiin calisanlarla rekabette {istiin gelmeye c¢alisilmaktadir. Fark yaratcak
yetenekteki ¢alignalar kurum i¢in 6nem arz etmeye baslamistir. Bu da ¢alisanlar ve
yonetim arasindaki emir komuta sistemi yerine daha etkilesimli bir iletisime yonelmistir
(Erdonmez ve Tutar, 2006).

Orgiitlerde yonetim anlayigmin kati bir hiyerarsik yapida olmasi yeteneklerin ortaya
cikmasii ve gelismesini koreltmektedir. Ytenekler fark yaratan bir unsur oldugunun
farkinda olan yonetim anlayiglari ise rekabet ortaminda daha da 6n plana ¢ikacaklardir.
Boyle bir durumda orgiitler i¢in insan yonetimi i¢in yetenek faktoriinlin yonetilmesi
siireci de baglamistir (Altuntug 2009).

Insan kaynaklarindaki eski sistem uygulamalarinin giiniimiiz rekabet ortaminda
gereksinimleri karsilayamaz hale gelmesi yetenek yonetimi yaklagiminin ortaya
cikmasina ve insan kaynaklarinin da bu yaklagim ve felsefe ile yonetilmesi siirecini ortaya

cikarmustir (Atli, 2017).
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2.1.3. YETENEK YONETIMININ ORTAYA CIKMASINDA
ETKIiLI OLAN FAKTORLER

2.1.3.1.Kiiresellesme, Rekabet ve Degisen Orgiit Yapilar

Rekabet olgusuyla degisim, orgiit siiregleri, insan kaynaklari ile teknoloji ve is
modellerinde doniisiim yapacak etkiyi ortaya ¢ikarmistir. Rekabet kosullart bazi is
alanlarinda tamamen degisiklige bazilarinda ise Onemli farliliklar ortaya c¢ikararak
kendini gdstermistir. Bu baglamda bazi sektorler goreceli olarak énemsiz; daha 6nemli
bir durum almakta, kimi sektorler ise tamamen ortadan kalkmakta, hatta yeni sektorler
ortaya ¢ikmaktadir. Tiim bu gelismelere rekabet unsurunu stratejik bir faktor olarak 6n
plana ¢ikarmistir (Atli, 2017). Diinyada yasanan gelismeler ticari islemler ayn1 zamanda
teknoljideki hizli degisim ile birlikte iletisim hizinin artmas tilkeler arasindaki sinirlari
da agarak kiiresellesme dedigimiz olguyu ortya ¢ikarmistir. Bu siire¢ de tilkeler arasindaki
iligkileri etkilemis ve degistirmistir (Aktan, 2016). Yasanan kiiresel krizler birtakim
zorluklart ve ayn1 zamanda firsatlar1 da beraberinde getirmektedir. Rakiplerin isgoren
sayisinl azaltmasi veya var olan iggorenlerin performanslarinin diisiik olmasi, ¢alisma
hayatina ¢ok sayida nitelikli ¢aliganlarin girmesini saglayacak faktorlerdendir. Yetenekli
calisanalarin yetenekleri dogrultusunda dogru noktalara yerlestirilmesi ve onlardan
beklenenlerin en giizel test edildigi ortamlarin ekonomik krizler oldugu da bir gercektir.
Gilintimiizde kritik yeteneklerin degerlendirilerek yonetilmesi kavramina giderek artan
oranda 6nem verilmektedir. Bu ¢ercevede degisimi farkedecek bu siireci yonetecek ve bu
stirecteki sorumlulugu iistlenecek yetenekler de aranan profiller olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Korkmaz ve Kegecioglu, 2014). Kiiresellesen diinyada ¢ok fazla rekabet ortamini i¢inde
kendi varligini siirdiirmeye calisan Orgiitlerin giiniimiiz kosullarinda en 6nemli islevi
yetenekli bireyleri tespit etmek, gelistirmek, elde tutmak ve 6rgiit hedefleri dogrultusunda

yonlendirmektir (Degirmenci, 2015).
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2.1.3.2.Bilisim Teknolojilerindeki Gelismeler

Bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeler, sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisi
ortaya ¢ikarmistir. Bu gegisle, toplumlar birbirine yaklagsmis, diinyayi kiiciik bir yerlesim
yeri durumuna getirmistir. Teknoloji le bilgiye ulagsma imkaninin artmasi ve 1980°li
yillardan itibaren kisisel bilgisayarlarin kullanilmaya baslanmasiyla birlikte insanlar artik
istedigi bilgiye istedikleri zaman ve yerde ulasabilme imkanina sahip olmuslardir. Bilgi
teknolojileri ve enformasyon ile kurumlar artik en basit islemlerden en zor ve karmasik
durumlar bilgisayarlar ile ¢oziilmeye baslanmistir. Diinyadaki bir¢ok insan bilgisyarlari
ile teknolojinin hizla gelismesi {lizerine tek bir ag ortaminda toplanmis yani internet
teknolojisi ortaya ¢cikmistir. Bu sayede biitiin bilgi ve enformasyona ulagmak da miimkiin
olmustur (Seker, 2005). Orgiitler yetenek yonetimi ile elle tutulmayan insani degerlere
dogru kayarak, bu dogrultuda yatirim yapmaya baslamistir. Bununla birlikte, orgiitler,
daha karmasik ve yiiksek bilissel yetenek gerektiren isler icin daha fazla galisani ise
almaktadir. Ayrica, en degerli bilgi calisanlarimi ise alip, elde tutup, verimliligini

arttirmak iizere organize olmalar1 gerekliligi de ortaya ¢ikmistir (Cayan, 2011).

2.1.3.3.Demografik Degisimler ve isgiiciiniin Degisen Profili

Yeryiiziinde yasayan niifusun demografik yapisi, kurumlarin istedigi yonde
gelismemektedir. Aragtirmalar gostermektedir ki, diinyadaki yonetici ve nitelikli ¢alisan
ihtiyact giin gectikce artmakta, bu durumla ters orantili olarak da nitelikli calisan
ozelliklerine sahip niifus azalmaktadir (Cirpan ve Sen, 2009). Bu baglamda yetenekli
calisanlarin Orgiit blinyesinde var olmalar1 ve elde tutulmalart da yetenek yonetimi

stireglerine ihtiyaci ortaya koymustur.

2.1.3.4.Yaslanma

Kiiresellesen diinyada demografik olarak da Onemli degisimler yasanmaktadir. Diinya

niifusu yaslanma siirecine girmistir. Son yiizyildan beri dogurganlik oraninin azalmasi ve
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yasam siirelerinin uzamasi gibi nedenlerle kiiresel olarak demografik yapinin degismesi
ve genel niifusun da yaslanmasi beraberinde gelmistir (Aktan, 2016). Ozellikle yas
ortalamasinin giderek arttig1 gelismis lilkelerde, ileri teknolojilerden faydalanilarak siireci
kendileri agisindan olumlu anlamda yonlendirme ¢aligmalart hiz ve 6nem kazanmistir.
Global isgiicii hareketleri, niifuslar1 gittikce yaslanan gelismis iilkelerin yakindan
ilgilendigi alanlar haline gelmektedir. Demografik agidan yasanan bu gelismeler
yetenekler i¢in savasmayr ve daha fazla miicadele etmeyi ortaya c¢ikarmaktadir

(Yumurtaci, 2014).

2.1.3.5.Nesil Farkhihg

1965-1977 X Kusag: olarak adlandirilan nesil; stipheci, olaylar1 ortadan kaldiran, ticret
odakli, kaliplara gore hareket eden; 1978-1987 yillarinda yasayan Y Kusagi olarak
adlandirilan neslin 6zellikleri, 6zgiivenli, hak sahibi, imkansiz1 hayal eden, git egitim al
diyen, igsel tatmin arayan, para kazanmak zor diyen, becerikli; 1987 sonras1 Z Kusagi
diye adlandirilan neslin 6zellikleri, 1y1 egitimli, kreatif ve ortakci, teknoloji odakli ve
entegre, multitask ustasi, aninda geribildirim isteyen olarak siralandirilmigtir. Farkliliklar
yonetmenin amaci biitiin c¢alisanlar1 farklilasmis kimliklerden kurtararakonlarin

yeteneklerini kurumlari i¢in kullanlamalarini saglamaktir (Désemen, 2012; Atli, 2017).

2.1.4. YETENEK YONETIMi SURECININ ORGUTLERDE
UYGULANMA ASAMALARI

Yetenek yonetimi, kurumun hedeflerine ulagabilmesi ve rekabet ortaminda fark yaratmasi
icin yliksek performans gosteren calisanlarin tespit edilmesi, kuruma alinmasi, elde

tutulmasi ve gelistirilmesi siireclerini kapsamaktadir (Mercin, 2005).
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2.1.4.1.Yetenekli Calisanlarin Belirlenmesi

Bu asamada, kurum igin belirlenen 6nemli pozisyonlarda gorev yapabilecek, hedeflenen
performansi gosterebilecek en ideal ¢alisan profili tanimlanmalidir. Bu profile uygun bir
calisanda olmas1 gereken oOzellikler; bilgi, beceri, deneyim vb. olarak agikca
belirlenmelidir. Bu ideal profil, ilgili pozisyona bir ¢alisan yetistirirken ulagmak istenen
nokta olacaktir (Cirpan, 2009).

Se¢me ve yerlestirme yetenek yonetiminde en Onemli siirectir. Etkili yapilan segim,
yerlestirme arag¢ ve sistemleriyle; iistiin potansiyel sahibi, gelecek vadeden, yaratici,
yenilik¢i, yetenekleriyle orgiite katki saglayacak caligsanlar1 6rgiite ¢ekebilmek miimkiin
olabilecektir. Bu yeteneklerin arasindan en dogru olanlar1 se¢ebilmek ve onlar1 kendisine
gore uygun yerlerde gorevlendirme siireci, yetenek yonetiminin en 6nemli 6n kosuludur
(Altintag, 2004). Yetenekli kisilerin oOrgiite kazandirilmasi ve uygun pozisyonlarda
gorevlendirilmesi tek basina yeterli olan bir durum degildir. Kiiresellesme siireci i¢inde
artan yogun rekabet kosullarinda bir kurumun basariy1 yakalayabilmesi i¢in, degisik bilgi,
beceri ve vyeteneklerle donatilmis, Ozgiiveni yiiksek, kendi hedeflerini, Orgiitiin

hedefleriyle biitiinlestirmis calisanlara sahip olmay1 gerektirmektedir (Ozgelik, 2010).

2.1.4.2. Yetenekli Calisanlar1 Cekme-Cezbetme

Yetenekli calisanlart gelistirme ve rehberlik programlariyla destekleyerek orgiit
icerisinde kalabilmelerini ve orgiite deger yaratabilmelerini saglayacak ortamin kurum
yoneticileri tarafindan olusturulabilmesi gerekmektedir. Orgiit yoneticilerinin, kariyer ve
gelisimi hem kisisel hem de is dnceligi haline getirmeleri beklenir. Orgiit ¢alisanlarina
sunulan kariyer ve gelisim imkanlari, ¢calisanlarin potansiyellerine ve orgiit degerlerine
olan katkilarina gore sekillenmelidir. Bu asamada orgiit icerisinde listlin performans
gosteren calisanlarin, etkili performans degerlendirme sistemleriyle degerlendirilip buna
gore esnek oOdillendirme sistemlerinin uygulanmasi durumunda basarili sonuglar
alabilir (Altintas, 2004). Farklilagan rekabet kosullar1 ve ¢calisanlarin 6rgiitten bekledigi

sosyo-ekonomik desteklerin de degismesine sebep olmaktadir. Isverenlerin
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beklentilerindeki degisimlerle birlikte yetenekleriyle farkli olan c¢alisanlar da ise
basladiktan sonra kariyerlerini planlayabilecekleri, gelisimlerini ve yeteneklerini
artirabilecekleri kendi amaglarina uygun bir orgiit ortami istemektedirler. Yetenekli
calisanlar orgiite cekmek dogru kisleri dogru gorevlere vermeyi ortaya c¢ikarmaktadir.
Boyle bir siirecte orgiitte ihtiya¢ duyulan yetenekleri cezbetmek i¢in hedef kitleyi iyi
anlayip analiz etmek, istekleri ve beklentileri net bir sekilde ortaya koymak ve iletisim

araglarini da etkin bir sekilde kullanmak gerekmektedir (Atl1, 2017).

2.1.4.3.Yetenekli Calisanlarin Secilmesi

Orgiitlerin gereksim duydugu yetenekli calisanlarin bulunmasi, ise almmasi, elde
tutulmas1 ve gelistirilmesi hizla gelisen ve degisen rekabet, degisen pazarlar ve
beklenmedik durumlar karsisinda giderek zorlagsmaktadir. Calisan personelleri elde tutma
caligmalari, orgiitlin kendisi i¢in kritik 6neme sahip is gorenleri kaybetmemek icin
gosterdikleri faaliyetlerin toplami olarak nitelendirilebilir (Tabancali ve Korumaz, 2014).
Yetenekli calisanin belirlenmesinde 6ncelikle yetkinlik, potansiyel ve performans modeli
olusturulur ve dl¢iim kriterleri belirlenir. Olgiim araglari belirlenirken ¢alisan ihtiyaglarini
da dikkate alan kiyaslamalar ile olusturulmus araclar secilir. Olgiimlerde calisanlarin
bilgileri, becerileri, potansiyelleri, deneyimleri, egitim durumlari, giiglii ve gelisime agik
yanlar1 gibi bir¢ok alan ve bu alanlarin sirket beklentileri ve kurum kiiltiirii ile uyumu gibi
bircok agidan degerlendirmeler yapilir. Bu degerlendirmeleri inceleyecek yetenek
degerlendirme komitesi olusturulur. Komitenin degisik uzmanlik alanlarinadan kisilerden
olugsmasina 6zen gosterilir. Yetenekli bireylerin tespitinde orgiitlin ihtiyaclart en dnemli
faktorii olusturur. Bu ihtiyaglar dogrultusunda belirlenen kriterler yetenek yonetimi
komitesinin temel felsefini ve degerlendirme kriterlerini olusturmus olur. Komite {ist

yonetim adina degerlendirme yetkisini kullanir ve raporunu {ist yonetime sunar (Krauss,

2007).
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2.1.4.4.Yetenekli Calisanlarin Egitimi ve Gelisimi

Calisanlar belirli yeteneklere sahip olsalar bile ¢alisanlarin 6rgiitiin  ihtiyaglar
dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda gizli kalan
potansiyelin ortaya ¢ikarilmasi ve ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin arttirilmasinda
da bu faaliyetlerin etkisi olmaktadir (Muslu, 2013). Yetenekli ¢alisanlar 6rgiit igerisinde
diger calisanlara gore daha fazla yiiksek hedef, performans ve beklentiye sahiptirler. Bu
yetenekli calisanlar orgiit igerisindeki eylem planlarimi ileriye doniik olarak ulagsmak
istedikleri hedef, performans ve beklentileriyle ilgili degerlendirmelerle olustururlar.
Bununla birlikte, yeteneklerin gelistirilmesi ve egitimlerinin devamliligi i¢in gerekli olan
yatirnmlar Orgiitler acisindan olduk¢a fazla ekonomik kaynak gerektirebilir. Bu gibi
sebeplerden dolay1r yetenege yapilan yatirimlarin orgiite kazang olarak donmesi ve

stirekliligi hedeflenmelidir (Alayoglu, 2010).

2.1.4.5.Yetenekli Calisanlar1 Elde Tutma

Orgiitii ilk terk etmek isteyenlerin yiiksek performansli galiganlar olacag: bilinmektedir.
Kurumlar kendi is stratejileri ile yetenek yonetimi stratejilerini birlikte yiirtitmek
durumundadir. Bu da beraberinde iyi bir yonetimde liderligin giiclii bir sekilde
yapilmasmi gerekli kilmaktadir. Bu giiclii liderlike birlikte yetenekli ¢alisanlarin
kurumun siirdiiriilebilirligi i¢in elde tutulmasi siireci de ayrica 6nem tagimaktadir. Siire¢
siras1 ile yetenek taniminin yapilmasi, yeteneklerin giiclii ve gelistirilmesi gereken
yonlerinin belirlenmesi, yedekleme yonetimi, performansin ddiillendirilmesi ve 6lgme ile
yiritiiliir. Boyle bir siirecin aksamadan yiiriitiilmesi orgiitiin stratejileri ve orgiitiin
stirdiirtilebilirligi agisindan oldukg¢a dnmelidir (Korkmaz ve Kegecioglu, 2014). Yetenekli
calisanlarin 6nemli olduklarinin hissettirilmesi, uygun bir ¢alisma ortaminin saglanmasi,
gosterdikleri performans ve katkilarmin farkinda olundugunun gosterilmesi, niteliklerine
bagli olarak dogru pozisyonlarda gorevlendirilmesi, motive edici iicret ve 6diil planlari
ile orgiite aidiyetlerinin giiclendirilmesi gibi uygulamalara yer verilmesi 6nemli bir

stirectir. Elde tutma, degerli calisanlarin1 kaybetmemek i¢in orgiitlerin gosterdigi ¢abalar
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olarak ifade edilebilir. Rekabete bagli olarak isgiicli hareketliligi ve calisan baglilig1, daha

1yi licret ve sartlar sunan oOrgiitler karsisinda artmaktadir (Muslu, 2013).
2.1.5. YETENEK YONETIMININ OLUMLU ETKILERI

Yetenek Yonetimi, gelecekteki potansiyel iizerinde durur. Yetenekli calisanlar
kesfetmek, gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak igin tasarlanmig bir siiregtir.
Yetenek yonetiminin amaci orgiitiin belirlenmis hedeflerini karsilayabilmek igin yiiksek
performans standartlar1 yaratmaktir. Dogru ¢alisan1 dogru zamanda dogru yere
yerlestirmek ve is ile birey arasindaki dogru uyumu kurmaktir. Yetenek Yonetimi
organizasyon verimliliginin yaninda ¢alisan performansina katkida bulunur. Yetenek
yonetimi ile ¢calisanlar motivasyon, baglilik, gelisim, kariyer yonetimi gibi durumlardan
yararlanir. Orgiit ise daha yiiksek verimlilik oranindan, ¢alisam1 kaybetme maliyetinin
diismesinden, c¢aliganlarin orgiit hedeflerini basarmasindan yararlanir. Bu baglamda
yetenek yOnetimi hem orgiit hem de ¢alisanlar igin faydalidir (Imran, Pavithra, Rachel
2016). Yetenek yonetimi uygulamalari ile Orgiitler, kiiresel pazarda en yetenekli
calisanlar ile calisabilme imkani bulabilmektedir. Yeteneklerinin degerlendirildigini
goren c¢alisanlar daha da motive olarak ve orgiite bagliliklarinin artmasi sézkonusudur.
Motivasyonu ve baglilig artan ¢alisanlarin performanslari da olumlu etkilenerek orgiit
i¢cin daha tiretken hale geleceklerdir. Yine yetenek yonetimi sayesinde yiiksek potansiyel
sahibi olan calisanlar konusunda bir seffaflik saglanarak ve potansiyeller verimli bir
sekilde olmalar1 gerektikleri yerlerde degerlendirileceklerdir (Bahadinli, 2013). Egitim
orgiitleri de sahip olduklar insangiicti faktoriinii, diger benzer orgiitlerle olan rekabet
avantajlarim1 giliclendirmek, 6zgilin degerler ortaya koyabilmek icin daha onemli hale
getirmeye baslamislardir. Yetenek yonetimi, insan odakli olan egitim orgiitleri i¢in esaslh
bir dneme sahiptir. Amaglanan istiinliige ulagmalar1 i¢in egitim orgiitlerinin yetenekli
calisanlar1 kendi Orgiitii igerisine katmalar1 gerekmektedir. Yetenekleriyle farkli olan
calisanlarin sadece orgiite katmak yeterli degildir. Fark yaratacak bu yetenekli bireyleri

orglite en yiiksek seviyede katki saglayacak sekilde siirecin yonetilmesi, yetenek yonetimi
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ilkelerinin uygulanmasi ve hayata gegisinin saglanmasi siirecin yonetimi agisindan ¢ok

onemlidir (Tabancali ve Korumaz, 2014).
2.1.6. YETENEK YONETIMININ OLUMSUZ YONLERI

Sistemin olumlu yonleri oldugu kadar baz1 dezavantajlari da bulunmaktadir. Gliniimiizde
yetenek, arz ve talep arasindaki dengesizlikler ile orgiitleri fazla galisan sayisindan
kaynaklanan isten c¢ikarmalar ve yeniden farkli yapilandirmalar ile karsi karsiya
getirmektedir. Yetenekli c¢alisanlarin azligi ile ve elde tutulmasi ile ligili sikintiya
girilmesi 6nemli kayiplara yol agmakta ve rekabette dezavantaj yaratmaktadir. Yetenekli
insan sermayesinin emekli olup ayrilmasiyla orgiitler bu duurmdaki ¢aligsanlarin sahip
oldugu bilgileri saklamak {izere yontemler arama giigliikleri ile kars1 karsiya gelmektedir
(Akdag, 2016) Kesfedilen ve gelistirilen yetenekli calisanlarin  orgiitiin amagclari
dogrultusunda kullanilamamasi, diger orgiitlere transfer olmasi, rekabete ve yeteneklerin
kaybmma yol agmaktadir. Bu baglamda, orgiit yonetiminin, elinde bulundurdugu
calisaninin maddi ve manevi degerlerini, gereksinimlerini ve beklentilerini dogru tespit

etmesi, onlarla orgiit arasinda bagliligin artirilmasi1 gerekmektedir (Altuntug, 2009 ).
2.1.7. YETENEK YONETIMIN ONUNDEKI ENGELLER

Yetenekli ¢alisanlar1 orgiite ¢gekmek ve onlarin gelisimini saglamak adina uygulanan
yetenek yOnetiminin her zaman bagarilt bir sekilde uygulanamayabilir. Uygulamada
karsilasilan en biiylik engellerden biri olan tepe yonetiminin desteginin olmamasi yetenek
yonetiminin basariya ulasmas1 énemli bir etkendir. Orgiitiin giiclii teknik bir alt yapis
olsa bile tepe yOnetim tarafindan desteklenmeyen yetenek yOnetimi uygulamalari
basarisizliklara yol agacaktir (Cirpan ve Gen, 2009). Gliniimiizde insan &mriiniin
uzamasiyla c¢alisanlarin islerinden ge¢ emekli olmasi, ¢alisanlarin gesitliligine neden
olmustur. Calisma ortamini birlikte paylasan farkli kusak calisanlari yonetmek, insan
yonetiminde oldugu kadar yetenek yonetiminde de bazi zorluklarla karsi karsiya

birakmaktadir. Kusaklarin farklilagan ihtiyaclari, tercihleri ve degerlerine gore bir
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yonetim sistemi kurulmasi, onlarin motivasyonlari agisindan 6nemli bir durum iken ayni

zmanda bir o kadar zor bir durumdur (Akdag, 2016).

2.1.8. EGITiM ORUTLERINDE YETENEK YONETIMIi

Yetenek yonetimi son yillarda egitim orgiitlerinin gelistirilmesinde 6nemli bir basari
faktorli olarak ele alinmis ve incelenmeye baglanmistir. Egitim orgiitlerinin basarisinda
onemli bir nokta olarak calisanlarin yetenegi ve okul liderlerinin yetenek yoOnetimi
uygulamalari 6n plana ¢ikmaktadir. Yetenek yonetimine odaklanma, ytiksek performansl
bir 6grenme ortami olusturmak ve okullarda derinlemesine liderligi olusturmak gibi
bir¢ok stratejik hedeflerin gerceklestirilmesine katkisi olacak bir gelisimdir. Bu gelisim
ve degisim orgiitlerdeki hiyerarsik liderlik 6zelliklerinden farkli olarak liderlik yapisinin
da degisecegi bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bu siire¢, okulun degisim ve doniisiim
ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in yenilik¢i ve yaratici liderler gelistirme ile karsi karsiya
okullar i¢in 6zellikle 6nemlidir. Egitim orgilitlerinde yetenek, okul basarisi i¢in kritik bir
faktor olarak onemsenmelidir. Gittikce azalan liderlik becerisine sahip birey eksikligi,
yetenekli 6gretmen, akademisyen bulma konusundaki zorluklar, 6rgiitsel performansta
fark yaratacak kisileri bulma zorluguna neden olmaktadir. Yetenekli bireyleri okullara
cekmek yetmeyebilir, onlarin yeteneklerini de yonetmek icin stratejik planlar
gerekmektedir. Bu planlamalar dahilinde orgiitsel baglilik ger¢eklesmis olacaktir.
Yetenek yoOnetimi okullarin gelecege yonelik hedeflerinde yetenekli bireylerin
ithtiyaclarmi karsilayacak ve dngorecek bir siirectir. Hizla degisen ve gelisen glinlimiiz
sartlarinda okullarin rekabet ortaminda gelisecegi ve degisecegi en etkili yollardan birisi
de yetenek yonetimini etkili sekilde uygulayabilmesidir. Rekabette insan faktorenin odak
nokta oldugu giintizmiizde artik egitim orgiitleri de kar amaclh diger 6zel isletmeler gibi
yetenekli ¢calisanlari elde tutmak istemektedir. Bu siiregte, okullarin yetenekli yoneticileri,
ogretmenleri, uzmanlar1 ve diger ¢alisanlar1 belirlemesi, cezbetmesi, orgiitte tutmasi ve
orgiitlin hedefleri dogrultusunda yonlendirebilmesi 6nemli bir hale gelmektedir (Aytag,

2013; Davies ve Davies, 2011).
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2.2. ISDOYUMU

2.2.1. IS DOYUMUNUN TANIMI

Is doyumu , bireyin ¢alismakta bulundugu ise yonelik beklentileri ile ilgili birgok sayida
unsurun etkisinde olan bir kavramdir. Bireysel algilarla belirlenen is doyumu, bireyin
isini veya isle ilgili yasantilarini degerlendirmesiyle ulastigi memnuniyet iceren olumlu
bir durum” olarak aciklanmaktadir (Sahin, 2013). Is tatmini olarak da bilinen is doyumu,
Latince “satis” kelimesinden tiiretilmis yeterli anlamina gelen bir kavramdir. Doyum ise
kisisel, duygusal ve sosyal ozelliklere sahip ve yalnizca 0 birey tarafindan hissedilen,
tanimlanabilen, i¢ huzurunu da anlatan karmasik bir kavramdir (Sencan, 2011). Is
doyumu, bireysel ve orgiitsel agilardan da incelenen bir kavramdir. Is doyumunun bireyin
yasamla iligili doyumunu dogrudan etkilemesi bireysel 6zelligini olusturmaktadir. Ayni
zamanda bireyin fiziksel ve ruhsal sagligina etkileri de is doyumunun bireysel agidan
incelenmesini gerekli kilmaktadir (Kéroglu, 2012). is doyumunu agiklamanin bir diger
yolu da is doyumsuzlugunun ne oldugunu aciklayip anlatmaktir. Is doyumsuzlugu,
bireylerin isinden zevk alma duygusunu yitirmesidir. Is doyumsuzlugu kendisini; is
aksatma, verimin diismesi ya da disiplinsizlik igeren davraniglar seklinde goriilebilir
(Pmar, 2008).

Giiniimiizde teknoloji ve bilimin hizli ve siirekli gelismesi, kiiresellesme, sosyal ve
kiltirel degismeler nedeniyle bir¢ok orgiitiin birbirleri ile rekabet edebilmeleri ve
varliklarim siirdiirebilmeleri i¢in ¢alisanlarini etkili ve verimli bir bigimde kullanmalar1
gerekmektedir. Bireyler islerinde mutlu ve yiiksek morale sahiplerse, iyi bir performans
gostererek Orglitiin verimini artiracaklardir. Bir orgiitiin amaglarina ulagmasi ve basaril
olabilmesi i¢in; calisanlarinin memnuniyetinin yiliksek olmasi, islerine bagli olmalari,
islerini severek ve ilgiyle yapmalari yani is doyumu diizeylerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda, i3 doyumu, hem orgiitiin hem de calisanin performansini
olumlu yonde etkileyen bir kavram oldugundan orgiitin devamliligi i¢in 6nemlidir

(Akbulut, 2015). Is doyumuyla ilgili arastirmalar, Harvard iiniversitesinden
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Roethlisberger ve Mayo baskanliginda bir grup bilim adami tarafindan Western Elektrik
Sirketinin Hawthorne fabrikasinda gerceklestirilmistir. Bu caligmalar 1920’11 yillarda
baslamis ve 1934 yilina kadar stirmiistiir. Aragtirmacilar, 1s1klandirma, 1sitma, yorgunluk
ve fiziksel yerlesim diizeninin is¢ilerin verimliligine etkilerini arastirmak ve incelemek
lizere calismalarina baslamislardir. Fakat elde edilen sonuglar arastirmacilar fiziksel
faktorler yerine sosyal faktorlere yoneltmistir. Sonugta orgiitiin bir sosyal sistem oldugu
ve bireyin bu sistemin en 6nemli 6gesi oldugu gercegini ortaya cikmistir. Yapilan
Hawthorne deneylerinden elde edilen verilere gore, calisanlarin motivasyonunda ve
mutlu olmalarinda ekonomik o6diillerden daha ¢ok moral unsurlarin énemli oldugu,
calisanlarin toplumsal ve psikolojik beklentileri karsilandigi dl¢iide verim elde edildigi
sonucu cikarilmistir (Kogel, 2007).

Kurumsal yapilarin ise is doyumu agisindan iki temel amaci bulunmaktadir: orglitiin
amaglart dogrultusunda etkin, liretken ve verimli olmasini saglamak ve calisanlarin
beklenti ve taleplerine 6nem vermek. Bu iki temel amacin 6nemini ve birbirini
destekledigini kabul etmis kurumlarin ¢alisanlarina is doyumunu saglamada daha etkili
oldugu ve calisan memnuniyetinin kurumun basarisinda 6nemli rol oynadiginin

bilincinde oldugu goriilmektedir (Altinkurt ve Yilmaz, 2012).

2.2.2. ISDOYUMU KURAMLARI

Is doyumunu agiklamak iizere gelistirilen kuramlarin ¢ogu is doyumu ve giidiilenme
arasindaki iliskiye odaklanmistir. Maslow, Herzberg, Adams ve Wroom, is doyumu ve
giidiilenme arasindaki ilsikiyi incelemislerdir (Okpara vd.2005:178).

Gelismis tilkelerde, calisanlart doyum ve doyumsuzluga iten orgiitlsel nedenleri bulmak,
yonetimin orgiitsel kaliteyi yiikseltmek ve nelerin iizerinde duracagini ortaya ¢ikarmak
i¢in ¢esitli periyotlarda incelemeler ve ¢oziimlemeler yapilmaktadir. Ulkemizde de is
doyumu ve doyumsuzluga dair durumlari inceleyen caligmalar yapilmistir. Arastirmalar
incelendiginde gelismis iilke calisani ile gelismemis iilke calisanlarinin is doyumu ve

doyumsuzluklarmin nedenlerinde farkliliklar goriilmiistiir. Ornegin iicret faktorii gelismis
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ilkelerde doyum nedeni olmaktan ¢ikmis, gelismemis iilkelerde de doyumsuzluk nedeni
olmay1 korudugu gériilmiistiir (incir, 1990). Is doyumunu farkli acilardan inceleyen
kuramlar1 “Motivasyon Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” olmak iizere iki ana
grupta incelemek miimkiindiir. Motivasyon kapsam kuramlar1 Orgiitte calisanlar
giidiileyen etkenleri arastirir. Siire¢ kuramlar1 ise orgiitte ¢alisanlar1 giidiileyen etkenlerle
degil bireyin davramislarinin nasil yonlendirilecegiyle ilgili incelemeler yapar ve
calisanlarin kendi gereksinimlerini gidermek i¢in yaptiklar1 davranis ve eylemlerin

tercihlerini agiklamaya calisir (Y1lmaz, 2015).

2.2.2.1.Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon ve giidii lizerine yapilan arastirmalarin en detaylilarindan biri Abraham
Maslow’a aittir. Maslow'a gore calisanin motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yer
almaktadir. Ihtiyaglart 6nem ve &ncelik sirasina dizerek ihtyaglar hiyerarsisini
olusturmustur. Maslow’a gore birey daha iyi bir duruma gelmek iizere miicadele eder ve
elde edememis oldugu her seye sahip olmak ister. Ona gore iist diizeyde bir gereksinimin
ortaya ¢ikabilmesi i¢in alt diizeydeki gereksinimlerin karsilanmasi gerekir. Maslow’a
gore, bireylerin gereksinimleri belli bir siraya gore ortaya ¢ikar ve bireyin bu ihtiyaci ne
diizeyde karsilanirsa ihtiyacin onu giidiilendirip glidiilendirmeyecegi ya da bir tist diizey
thtyacim1 gidermeye yonelik ¢aba harcayip harcamayacagi ortaya ¢ikar.Maslow’un bu
yaklasimi dogrudan motivasyonu Olgme amagh kullanilmamistir. Ancak bu
calismalardan sonra motivasyon ¢aligmalart agirlik kazanmistir (Ataman, 2002).

Maslow, yaptig1 arastirmalarla bireylerin biyolojik, sosyal ve psikolojik bir varlik olarak
goriilmeleri ve bu nedenle bazi ihtiyaglara sahip oldugunu ve bu ihtiyaglarin da tatmin

etmek durumunda oldugunu gérmiistiir (Sencan, 2011).

36



2.2.2.2.Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg 200 muhasebeci ve miihendisle yaptigi yiiksek derecede
giidiilendikleri ve tam olarak doyum hissettikleri durumlarla, giidiilenmedikleri ve
kendilerini doyumsuz hissettikleri durumlart inceledigi arastirmada, c¢alisanlar1 nelerin
giidiiledigini anlamamiza yardim eden bir kuram gelistirmistir. Yapilan bu arastirmada
ise yonelik basarma duygusu ve isin kendisi ile ilgili iki faktorden sz etmistir.

Hezberg kuramina cesitli elestiriler gelmistir. Bunlardan bir de giidiileyici faktorlerin
baz1 zmanlarda koruyucu faktdrler yerine gegmesi durumudur. Isgdren igin ortaya
konulan digsal etkenlerin bazi igsel etkenler i¢in giidiileyici olabilecegi durumlar da
olabilir (Cetinkanat, 2000).

Kurama egitim o0gretim ortami agisindan bakildiginda, kurami bilen egitim yoneticisi
gorev yaptig1 ortamlardaki hijyen etkenleri diizenler. Isinma, aydinlatma, temizlik gibi
saglikli calisma sartlarini etkileyen faktorlerin en iyi sekilde olusturulmasina ortam
hazirlar. Egitim-0gretim ortami i¢in gerekli materyalleri temin eder. Hijyen faktorlerin
saglandigr durumlardan sonra motivasyon faktorlerini karsilamaya calisir. Egitim
yOneticisi, ¢alisanin yapyigi isi zenginlestirir, ilerleme firsatlar1 yaratir, yapilan basarili
isleri goriir ve takdir ederek odiillendirir, yonetim iggdrenlerinin statiisiine ve yaptigi ise
saygi duyar (Erdem,1997). Okul yoneticileri, krumlarinda hijyen faktorlerini temin
edebildiginde, 6gretmen ve diger ¢alisanlarin i3 doyumunu saglayabilir. Sadece hijyen
faktorleri gerceklestirdiginde motivasyonu da gergeklestirmistir diyemeyiz. Okul
yoneticileri, c¢alisan i¢in basari imkanlar1 yaratabiliyorsa, kisisel gelisimlerini
destekliyorsa ve ilerleme imkanlarini sunabiliyorsa, isin kendisini ¢alisan i¢in ilgi ¢ekici
hale getirebiliyorsa, calisanlart motive edebilir. Boylece ¢alisanlardan fark yaratan
performans elde edebilir, calisanin i3 doyumuna ulagsmasini saglayabilir (Eren, 2010;

Ozdemir, 2014).
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2.2.2.3.Adams’1n Esitlik Kurami

Esitlik kuramina goére galisanlar, is i¢in gosterdikleri gayret ile elde ettikleri sonuglar
diger calisanlarin girdi ve ¢iktilariyla karsilastirmaktadir. Is icin 6nemli olan girdilerin
basinda beceri, bilgi, deneyim, is i¢in harcanan zaman, egitim ve hizmet i¢i egitim yer
almaktadir. Maas, mevki, isin diizeyi de ciktilar1 olusturmaktadir. Calisanlar bu
kiyaslamalar sonucunda esitsizlik durumunda haksizliga ugradigini algilamaktadir.
Esitsizlik ¢alisanlarin kiyaslama yapmasina yol agarak isleri igin gosterecekleri gabayi da
etkilemektedir (Sahin, 2011)
Gelistirilen bu kuramin temelini, is yasaminda calisanlar arasi iletisimi karsilagsmak
olusturmaktadir. Calisanlardaki esitsizlik arttikca bireyin sikayetleri ve stresi de artar.
Boyle bir durumda birey, dnce doyumunu arttirmak {izere ugrasida bulunur. Ornegin,
licretini arttirmaya ¢aligir. Eger bunu basaramazsa, orgiite olan katkilarini azaltma yolunu
secer. Ornegin, ¢alisma ortaminda hizini azaltarak yavaslamaya gider. Diger yandan
calisanin 6diil/katk: orani, diger ¢alisanin 6diil/katki oranindan yiiksekse, ¢alisan bu sefer
de bir sugluluk duygusuna kapilir. Boyle durumlarda ¢alisan esitsiz bir durumun varligini
diistinerek gerginlik yasayacaktir. Calisanlar bu gerginlikten kurtulmak i¢in bazi ¢arelere
basvurur. Bunlarin baslicalari:

e (alisanlar 6diil veya katkilarla ilgili diistincelerini degistirmeye calisir,

e Calisma ortamini terk eder,

e Oteki ¢alisanin 6diil veya katkilarini degistirmeye yonelir,

e Kiyaslamaya hedef gordiigii 6teki calisan1 degistirir,

e Calisan kendi 6diil veya katkilarini degistirir. (Eroglu, 1998)
Bu kurama gore calisanin basarisi ve is doyumu oOrgiit i¢inde c¢alisanlar arasinda
uygulamalarda gordiigii esitsizliklerle iligkilidir. Calisana gore kedinin gerceklestirdigi
gayret ve bunun karsiliginda aldig1 ¢ikt1 ile diger calisanin ¢abasi ve aldig1 ¢ikt1 kendisinin

is doyumunu etkileyen bir siiregtir (S18r1 ve Basim, 2006).
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2.2.2.4.David McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Kuram

Giidiilenmeyi odak noktasi alan kuramlardan biri olan bu kuram, McClelland’in
arastirmalarindan yola ¢ikarak, daha sonra da bircok arastirmacinin katkilari ile
gelistirilmis bir kuramdir. McClelland’a gore calisma hayati li¢ temel giidii {izerine
kuruludur. Bunlar; basarma, erk (iktidar) ve baglanma giidiileridir. Calisan, zamanini
nasil daha iyi yaparim diye diisiinerek geciriyorsa basarma giidiistine sahiptir. Zamanini
ailesi ve arkadaslarini diistinerek geciriyorsa baglilik giidiistine, eger yoneticisinin kimligi
ile ilgili spekiilasyonlar yaparak gegiriyorsa iktidar giidiilerine sahiptir (Incir, 1990).

Bu kurama gore kisiler ii¢ grup gereksinimin etkisinde davranis sergilerler. Birincisi
iliski kurma ihtiyacidir. iliski kurma gereksinimi, calisanin yasamini tek bagina
sirdiirememesi ve toplumsal bir varlik olmasi nedeniyle diger bireylerle iliski iginde
bulunacag1 diisiincesine dayanir. Diger gereksinimler ise giic kazanma ve basarma

ihtiyacidir (Tiirk, 2007).

2.2.2.5.V.H Vroom’un Limit Bekleyis Kurami

Vroom Beklenti Kuraminda calisanin tutumunu sadece gereksinimleri degil, amaca
ulasacagi beklentilerinin de tutumunu yonlendirdigi savunulmaktadir. Calisanin, bir is
icin ¢aba harcadiginda bu g¢abanin sonucunu alacagimi belirtir. Gosterilen ¢abanin
sonucunda beklenen basarili sonuca varmak oldugu kuramda ele alinmistir (Ozgiiven,
2003).

Vroom’a gore birey belli bir ¢aba sonucu belirli bir diizeyde performans sergilemekte ve
bu performans ile gesitli sonuglar elde etmektedir. ilk siradaki sonuglar o isi yapmayla
dogrudan iligkili olup verimlilik, devamsizlik, isgiicii devri ve verimliligin niteligini
icermektedir. Ikinci siradaki sonuglar ise ilk siradki sonuglarin ortaya cikaracag ddiil ve
cezalar olup licret artisi, yiikselme, grup tarafindan kabul veya reddedilmeyi igermektedir
(Sencan, 2011).
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2.2.2.6.Adelfer’in ERG (VIG) Kuram

1967 yilinda Clayton P. Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow'un kuramini
desteklemek ve bazi yonlerini gelistirmek amaciyla olusturulmustur. Alderfer,
gereksinimleri {i¢ baglikta siniflandirmistir. Birinci grup var olma ihtiyaci; Maslow'un
kuraminda fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina denk geldigi sdylenebilir. Calisanlarin
maddi ve fiziksel gereksinimlerini icermektedir. Ikinci grup ait olma ihtiyaci; insanlarla
iligki kurma gereksinimini igermektedir ve Maslow'un kuramindaki sosyal ihtiyaglar
kategorisine karsilik gelmektedir. Ugiincii grup ise gelistirme ihtiyaci; yaraticilik istegi,
verimli olma ve orgiite olumlu katki saglama ile kisisel gelisimi gergeklestirebilme gibi
gereksinimleri icermektedir (Y1lmaz,2015).

Alderfer’in VIG teorisine gore bircok gereksinim calisanlar1 etkilemekte ve siireci
olusturmaktadir. Maslow’un Ihtiyaclar Teorisinde de séz edildigi gibi bireylerin, ilk
basamaktaki ihtiyaglarin1 gidermesi daha sonra {ist basamaktaki ihtiyaclarini gidermeye
yonlenmesine neden olmaktadir. Ancak sonraki basamaklarda bulunan ihtiyaglarin
giderilmemesi ve doyumun ortaya g¢ikmamasi c¢alisanlarda hayal kirikligi neden
olmaktadir (Giiney, 2008).

2.2.3. IS DOYUMUNUN ONEMI

Bireylerin zamanini y6netme, sosyal yonden insanlarla iyi iligkiler kurabilme,
yeteneklerini tanima ve gelistirme yoniindeki 6zellikleri is yasami icin de gecerlidir.
Saglikli, huzurlu ve tiretken bir toplum, bireylerin iist diizey doyuma sahip olmalariyla
gerceklesebilir. Bu baglamda is doyumunun belirlenmesi, bunu olumlu ya da olumsuz
etkileyen unsurlarin saptanmas biiyiik 5nem arz etmektedir. (Ergeng, 1982) Orgiit iginde
yoneticilerin en dnemli gérevlerinden biri de is doyumunun saglanmasidir. Orgiit i¢inde
c¢lisanlardaki doyum, Orgiite olan giiveni, baglilig1 ve is kalitesini arttirir. Ancak doyum,
yogun ugrasilmis bir yapinin basit bir sonucu olarak goriilmemelidir. Bu gerekg¢eyle orgiit
yonetimi is doyumunu saglayacak stratejileri belirlemeli ve odaklanmalidir (Tietjen ve

Myers,1998).
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Yenilik¢i yoneticilerin, 6rgiit iginde ¢alisanlarin is doyumunu saglama ve arttirma amagh
stratejileri belirlemeleri ve gerekli tedbirleri almalar1 beklenmektedir. Yoneticilerin ilk
olarak bunu yapabilmeleri i¢in var olan 6n yargilarimi ortadan kaldirmalari
gerekmektedir. Calisanlarin yalnizca maddi bir varlik olmadigini, sosyal yonlerinin de
var oldugunu maddi beklentinin yaninda sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin de
karsilanmasi gerekliligini 6nemsemelidirler. Bu baglamda calisanlarin is doyumlarinin
saglanmasi orgiitler icin birer sosyal gorevdir (Akinct, 2002).

Calisma hayati, bireyin orgiite ve isine karsi edendigi bircok deneyimi kapsamaktadir.
Bireyler, is yasantilar1 boyunca bilgi ve becerilerinin gelismesinin yaninda mutluluk,
izlintli gibi duygusal siirecleri ile gelisim ve degisim saglamaktadir. Calisanin is yasami
stiresince elde ettigi bu deneyimler ise karsi iyi ya da kotii tutumlarin olusmasina sebep
olmaktadir. Bu baglamda, isine karst olumlu tutum gelistirmis ¢alisanlarda is doyumu
gelismis ve bu da isteki performansi ve verimliligi arttirmayi saglamistir. Bagka bir
nedenlerinden birini olusturmaktadir. Is doyumun hem calisan hem de 6rgiit icin igin
ortaya ¢ikan sonuglart Orgiitiin belirledigi hedeflerine ulagsmasinda biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Is doyumu aym zamanda fiziksel ve ruhsal saghg yerinde ve huzurlu
bireylerin toplumda var olmasini saglar. Orgiit acisindan da is doyumu, calisanlarin
islerine ve oOrglite bagliligimi arttirmakta, isgiicii devir hizinin azalmasini saglamakta,

bireysel ve orgiitsel isgiicii basarisinin artmasina zemin hazirlamaktadir (Asik, 2010).

2.2.4. IS DOYUMUNUN BOYUTLARI

2.2.4.1.1sin Kendisi

Isin kendisi, is doyumunu etkileyen en énemli faktdrlerden biridir. Calisan, isi 6nemli ve
anlamli goriirse motive olur, buna bagh olarak da is doyumunu artirir. Calisanlara,
yaptiklari is ile hedeflenen amacin ne denli 6nmeli oldugu, isin ger¢eklesmesi durumda

onemli ¢iktilarin elde edeilecei en basta vurgulanmali ve hissettirilmelidir. Calisanin
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yaptig1 ise verdigi onem arttikca doyumu da yiikselecektir. Ayrica caligan1 oyalayan
hi¢bir hedefe hizmet etmeyen zamn alic1 gereksiz birgok isin ortamdan ayiklanmasi da is
doyumunu saglayacak bir durumdur (Demir, 2007).

Calisanlarin yeteneklerini gelistiren, 6grenmeye acik, yaraticiligi ortaya ¢ikaran, farkl
becerileri ortaya koymaya olanak saglayan, yeniliklere agik, problem ¢dzmeye yonelik
isler, doyum yaratmayi saglmaktadir. Yiiksek nitelikli isler, genelde doyum derecesini de
yiikseltme seklinde etki gostermektedir. Zorlu islerin iistesinden gelmek calisanlarin

doyumunu da yiikselten bir 6zellik tasimaktadir (Basaran, 2007).

2.2.4.2. Ucret

Ucret kavramina, bilim dallarinda farkli sekilde tanimlar yapilmistir. Ekonomiye, sosyal
siyasete ve is hukukuna gore degisik tanimlamalar olugsmustur. Bazilarina gére emegin
karsiligi, bazilarina gore gecim aract olarak tanimlanmistir. En genis kapsamiyla
ekonomideki {icret insan emeigine karsilik yapilmis tiim 6demeleri kapsamaktadir.
Odeme sekli de haftalik, giinliik ve aylik olarak karsimiza ¢ikabilir (Kaynak, 2000).

Ucret kavraminda is doyumunu etkileyen en dnemli faktdr adalet duygusudur. Yapilan
ise karsilik hak edilen adil bir {icretin verilmesi ya da ayni1 ise yapanlara ayni ticretlerin
O0denmesi gibi durumlar c¢alisganin iy doyumunu etkileyen faktorler arasinda
sayilmakatadir. Ucretteki adalet duygu ne kadar yiiksek ise calisanin is doyumunu da
pozitif yonde etkilenmektedir. Ucretteki adaletsizlik durumunu yasayan calisanin is
doyumunun diismesi kaginilmaz bir sondur. Bu duygu calisanin kurum i¢inde huzur
olmasina, huzursuzluk ¢ikarmasina ya da isten ayrilmasina neden olabilmektedir (Demir,
2007). Para veya ticret olarak ifade edilen 6deme, takdir edilme veya basar1 gibi igsel
odiillerle karsihastirildiginda, calisanlart motive etme anlaminda en On siralarda yer
almadigi da goriilmektedir. Isgdrenler, calistiklari kurumlarda kendilerine deger

verildigini gormek isterler (Eren, 2001; Giilnar, 2007).
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2.2.4.3.Terfi ve Gorevde Yiikselme

Calisanlar1 6zendiren durumlardan bir digeri de terfi olanagidir. Isgorenin basarisina bagh
olarak terfi etmesi, is doyumu da beraberinde getirir. Kurumda calisan her bireyin
calisma isteklerinin altinda terfi beklentileri olmast s6z konusu degildir. Bu beklenti,
isgorenin isine olan motivasyon aracidir (Findikgi, 1999; Pelit, 2014). Orgiitlerde
calisanlar terfi islemlerinde adil bir durumla kasilasmak isterler. Terfi olanaklarinin
sisteminin belli, standartlarinin net ve yiikselme imkanlarinin adaletli bir sekide
yiirlitiilmesini beklerler. Bu siirecin acik ve seffaf olmasi ve herkes tarafindan kabul
gorecek sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Bu durumlar saglanmaz ve siire¢ bu sekilde

yonetilmezse is doyumsuzlugu da kaginilmaz olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

2.2.4.4.1s Arkadaslar

Calisanlarin 15 arkadaslariyla olan iligkisi, ayn1 pozisyonda olan calisanlarla olabilecegi
gibi ast ve iistlerle olan iliskileri de kapsar. Is arkadaslariyla olan iliskinin niteligi ve
kalitesi, i3 doyumunun artmasina da neden olur. Caligsanlarin is doyumunu saglayan
iligkilerin genelde iistlerle gerceklestirdikleri olumlu iliskiler oldugu ifade edilebilir.
Ustleri tarafindan begenilen, desteklenen ve olumlu iliskiler icinde olan calisnlarin is
doyumlarmin olumlu yénde arttign bulgularina da ulasilmistir (Giinar, 2007). Is
arkadaslari, calisan1 olumlu etkileyebilecegi gibi olumsuz etkileri de olabilecegi s6z
konusudur. Calisanin is arkadaslariyla gelistirdigi olumlu iligkiler, birbirilerini stirekli
desteklemeleri, eksik ve hatalarini telafi etmleri de ¢alisanlarin iy doyumunu olumlu
etkileyen faktorler arasinda sayilmaktadir. Bireylerin isinden memnun olmasa da ¢alistig1
ortamda arkadagslar1 tarafindan takdir edilmesi, deger gordiigiinii hissetmesi bireyi igine

baglayan ve doyumunu artiran bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp, 2013).
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2.2.4.5.Calisma Kosullar:

Bireylerin i3 doyumlarini etkileyen faktorlerden bir digeri de calisma kosullaridir.
Calisma sartlarinin iyi olmasi ¢alisanin isini daha kaliteli ve uygun sekilde yapmasina
olanak saglamaktadir ve bu agidan da 6nem tasimatadir. Fiziksel kosullar bakimindan
ortamin 1s1s1, nemi, temizligi gibi durumlar isgérenlerin performansini da etkiler. Bu
durum sadece is yasamini degil ¢alisanin 6zel yasamini da etiler. Uzun siireli ¢alisma
saatleri calisanin 6zel hayatina olumsuz etkilerde bulunur. Ailesiyle gegirecegi zamani
azaltir, kisisel olarak kendini gelistirme olanaklarini azaltir ve bu da is doyumuna
olumsuz olarak etki eder. Tiim bu siireclerler is doyumsuzlugunu ve beraberinden isten

ayrilmay1 da beraberinde getirebilir (Aydin, 2006).

2.2.5. OGRETMENLERDE iS DOYUMU

Ogretmenlik meslegi hem duygusal hem de fiziksel anlamda saglikli olmay: gerektirir.
Sosyal bir sistem olan okulun, en énemli unsurlarindan birisi 6gretmendir. Ogretmenin
bireyin yasami iizerindeki etkisi, her zaman onemle belirtilmistir. Ogretmenlerin
gosterecegi performans okulun hedeflerinin gergeklestirilmesinde en 6nemli faktordiir
(Giinbay1 ve Tokel, 2012). Ogretmenin egitim sisteminin en 6nemli parcasi olmasi
nedeniyle, egitimdeki verimliligin artmasi da 6gretmenlerin iglerinde duyduklar1 doyuma
baghdir. Ogretmenlerin is doyumlarmin azligi, hizmetin kalitesini diisiiriirken yiiksek
olmasi da 6grencilerin akademik, sosyal ve kisisel agidan en iyi sekilde yetismelerine
olanak saglar (Mumcu, 2014). Ogretmenlerin isinden memnun olmamasi dgrenme
ortamini, 6grencileri ve is arkadaslarini da olumsuz etkilemektedir. Bu durum da egitim
kalitesini &nemli diizeyde diismesine neden olmaktadir (Oztiirk ve Deniz, 2008).
Ogretmenler, dgrencilerini yetistirirken olduk¢a zorlu ve asir1 emek isteyen bir is
yapmaktadirlar (Kan, 2008).

Egitim ve 6gretim ortami, 6grenci-6gretmen, dgretmen-veli, 6grenci disiplini, fazla sinif
mevcutlari, okuldaki fiziki kosullarin eksikligi, iicret politikasi, terfi imkanlarinin azlig

ve zorlugu, toplumun bakis agisi, aile desteginin azligi, politik baskilar, motivasyon ve
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odiillendirmenin azligi, yonetimde karar siirecinde bulunamama gibi ¢ok Onemli
sikintilar1 barindirmaktadir. Bu durumlar 6gretmenlerde stres, kaygi, isten ayrilma istegi,
tilkkenmislik, fiziksel ve ruhsal problemlere sebep olmaktadir. Bu durum da egitim ve
Ogretim ortamini olumsuz etkilemektedir (Kumas ve Deniz, 2010).

Bir Ogretmen isinde ve hayatinda diisik doyuma sahip ise okulun hedeflerinin
gerceklestirilmesine de daha az katkida bulunacaktir (Tasdan ve Tiryaki, 2008).

Egitim kurumlarinda ¢alisan bireye kurumun hedefini gerceklestirmenin yaninda kendi
kisisel hedeflerini de gerceklestirme firsat1 verildiginde yiiksek diizeyde motivasyon
saglanabilir. Bireyin motivasyonunda yakin ve uzak cevresi, is ortami, sosyo-kiiltiirel,
ekonomik-politik bir¢cok 6zellikler ile bireysel 6zellikleri 6nemli bir yere sahipken, okul
ortaminda i arkadaglar1 ve 6grencilerin yani sira okul yonetiminin de etkisi yiiksektir
(llgar, 2000).

Is doyumunun diisiik olmas1 6gretmenlerin ruhsal yonden zayiflamalarina ve stresin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Birgok egitimci, dgretmenlerin sosyal durumlarinin
ve ruh saghiginin egitim 6gretim ortaminda sergiedikleri davramis kadar 6nemli oldugu
diisiincesindedirler. Bazi egitimciler ruh sagliginin, 6gretmenin alan bilgisinden ve
ogretme tekniklerinden ¢ok daha 6nemli oldugunu savunmaktadirlar. Arastirmacilar,
ogretmenlerin ruhsal durumlarinin gittikge bozuldugunu, ekonomik sikintilar ytiziinden
farkli iglere de yoneldiklerini ve bu durumlar1 6gretmenlerin, okula da yansittiklarini
belirtmektedirler. Egitim kurumlarinin etkinligi ve verimliligi, 68retmenlerin yaptiklar
isten doyum saglamasi ve bununla birlikte kurumun hedefleri dogrultusunda ilerlemesi
istekli olmasina baglidir. Bu gerekgeyle ¢ogu iilkede, egitim i¢in 6gretmen faktoriiniin,
toplumun ¢agin ihtiyaglar1 dogrultusunda nitelik yoniinden en {ist diizeye ¢ikarilmasi igin
biiyiik ¢abalar harcanmisg, 6gretmenlerin is doyumuna iliskin bir¢ok aragtirma yapilmistir

(Atay, 2000).
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BOLUM 3 YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma iliskisel tarama modeline dayali bir arastirmadir. Arastirmaya konu olan
olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisildig: ve
cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak
amactyla evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek ya da 6rneklem iizerinde

calisma yapmaya uygun oldugu i¢in bu model se¢ilmistir (Karasar, 2013).

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin ¢alisma evreni 2017-2018 dgretim yilinda Istanbul ili, Avrupa Yakasi’nda
bulunan kurulus yili itibariyle otuz yildan eski vakif okulu statiisiine sahip olan 6zel
okullarin ana okulu, ilkogretim ve ortadgretim kademelerinde gorev yapan
ogretmenlerden olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek igin basit rastgele
ornekleme yonteminde kullanilan 6rneklem biiytikligi belirleme formiilii kullanilmas.
Bunun sonucunda 0,05 serbestlik derecesinde (t=1,96) 301 06gretmen Orneklemi
olusturmustur. Yeterli sayiya ulasmak i¢in 350 adet 6l¢ek ¢ogaltilarak uygulanmistir.
Ancak bu anketlerden, iki kez hatirlatma yapilmasina karsin 202’si doldurularak
gonderilmigtir. Doldurulan anketlerde yapilan incelemelerde bunlar igerisinden 25
anketin eksik ya da yanlis dolduruldugu belirlenerek, ayiklanmistir. Bu ayiklama
sonucunda toplam 177 anketin verileri islenmis bunlar lizerinde istatistiksel islemler

yapilarak aragtirma bulgular1 olusturulmustur.
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3.3. VERILER ve TOPLANMASI

Arastirmada oncelikli olarak literatiir taramasi yapilarak konunun kavramsal gercevesi
ortaya konulmustur. Sonraki asamada secilen iligkisel tarama modeline uygun 6lgme
araglar1 belirlenmistir. Arastirmada iki tiir 6l¢me araci kullanilmastir.

Ogretmenlerin is doyumunu belirmeye yonelik “Ogretmenler icin Is Doyumu Olgegi”
kullanilmistir. Olgek formunun 6rnegi Ek 1°de verilmistir. Olgek formunun arastirmada
kullanilabilmesi igin gerekli izin, 6lgegi gelistiren Murat Tasdan’dan e-posta yolu ile
alimmustir. Arastirmada Murat Tasdan tarafindan, 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin
belirlenmesi igin; Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis olan “Is Doyumu
Olgegi’nin”, Silah’n “Sanayi Isletmelerinde Onemli ve Cagdas Bir Gereksinim: Siireg
Danismanligi Uygulamalar1” bashikli calismada kullandigr Tiirkce formundan da
faydalanilarak okul orgiitleri ve ogretmenler i¢in uygun olan “Is Doyum Olgegi”
uyarlanmistir. Cizelge 6’da Murat Tasdan tarafindan uyaranan Is Doyum Olcegi’ne
iliskin gecerlik ve giivenirlik analizlerinin sonuglar1 yer almaktadir.

Is Doyum Olgeginin Faktér Analizi Sonuglart

Madde No Faktor Yiik Degeri Madde-Toplam Korelasyonu
1 ,80 ,76
2 ,69 ,65
3 ,81 N
4 12 ,68
5 ,86 ,83
6 ,81 78
7 76 12
8 ,84 ,81
9 73 ,69
10 ,80 76
11 ,86 ,84
12 ,86 ,83
13 71 ,66
14 ,84 ,80
Aciklanan Varyans = 63,83 KMO =92
Cronbach-Alpha = ,95 Barlett Kiiresellik Testi = p<.05
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Cizelge incelendiginde is Doyum Olgegi’ne ait K.M.O katsayisinin .92 ve Barlett testi
sonucunun (p<.05) anlamli oldugu goriilmistiir. Bu sonuglara dayanarak toplanan
verilerin faktor analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir.

Cizelgede goriildiigii gibi, “Is Doyum Olgegi” inde yer alan toplam 14 maddenin faktor
yiik degerleri 0,69 ile 0,86 arasinda, madde toplam korelasyonlar1 ise 0,66 ile 0,84
arasmda degismektedir. Olgegin toplam varyansin %63,83 {inii agikladig1 ve tek faktorlii
oldugu goriilmiistiir. Olgegin, giivenirlik analizi sonucunda Cronbach-Alpha i¢ tutarlilik
katsayisinin .95 oldugu belirlenmis ve 6l¢egin giivenilir olduguna karar verilmistir.
Ogretmenlerin, is doyumu 6l¢eginde verilen maddelere iliskin olarak islerinden tatmin
olma diizeylerini belirtmeleri icin besli likert tipi bir yamit 6l¢egi kullanilmistir.
Kullanilan yanit dl¢egi; (1) beni hi¢ tatmin etmez , (2) beni yeterince tatmin etmez, (3)
beni orta diizeyde tatmin eder, (4) beni olduke¢a tatmin eder, (5) beni ¢ok tatmin eder
seceneklerinden olugmaktadir. (Tasdan, 2008)

Ozel Okullarda yetenek ydnetimi uygulamalarinin diizeyini belirlemek iizere Ozel
Okullar Yetenek Yonetimi Olcegi (Zafer, Kara, 2016 ) Olgek formunun 6rnegi Ek 1°de
verilmistir. Olgek formunun arastirmada kullamilabilmesi icin gerekli izin dlgegi
gelistiren Demet Zafer Giines’ten e-posta yolu ile alinmistir.

Olgek gelistirme siirecinde madde havuzunu olusturabilmek i¢in éncelikle konu ile ilgili
alanyazm ayrmtili bigimde taranmistir. Orgiitlerde yetenek ydnetimini temel alarak
gelistirilmis 6lcekler ve yapilmis arastirmalar ayrintili olarak incelenmistir. Bu arastirma
siirecinin ardindan toplam 30 maddelik (item) bir havuz olusturulmustur. Her bir madde
ile ilgili alan uzmani 3 akademisyenin goriislerine bagvurulmustur. Uzman goriisleri
arasindaki uyum/uyumsuzluk ayni zamanda kapsam ya da yap1 gegerligi i¢in birer
gosterge olarak kullanilmaktadir. Ayrica uzmanlarin sorunlu oldugunu ifade ettikleri
maddelerin Oneriler dogrultusunda diizeltmeleri yapilmistir. Bu islemlerin ardindan 5
maddede oOneriler dogrultusunda diizeltilmis, 1 madde cikarilmistir. Boylelikle taslak
6l¢ek 29 maddeden olusmustur. Genel uygulamaya gec¢ilmeden 6nce 50 6gretmene pilot
uygulama yapilmig, maddeler {iizerinde fark edilmemis bir hata olup olmadig
incelenmistir. OOIYYO’ nin giivenirligi i¢ tutarlilik ve test-tekrar test ydntemleri ile

hesaplanmistir. Olgegin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) her bir alt boyut igin;
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yetenek kiiltiirii alt boyutunda .96, yetenek gelistirme alt boyutunda .92, yetenek
belirleme alt boyutunda .68 ve 6zel okullar i¢in yetenek yonetimi 6lgeginin toplaminda
ise .96 olarak bulunmustur. Test tekrar test glivenirligini sinamak amaciyla 6lgek iki hafta
ara ile 56 dgretmene uygulanmustir. Iki uygulama arasindaki korelasyon katsayis1 ise .82
olarak bulunmustur. Bu verilere gore dlgegin giivenirlik katsayilarinin yeterli oldugu

sOylenebilir (Giines Zafer, Keskinkili¢c Kara, 2017 ).

3.4. VERILERIN COZUMLENMESI VE ANALIZI

Elde edilen 202 6l¢ek tek tek gézden gegirilip, eksik doldurmalarin ve 6lgeklerde yer alan
sorulara verilen yanitlarda ayni yanitin tekrar edilip edilmedigi noktasinda dikkatle
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda 202 6lgekten, 25 tanesi genel degerlendirmenin
giivenirligi ve gecerligini etkileyecegi sebebiyle degerlendirme disina alinmistir. Bu
durumda degerlendirme kalan 177 6lgek tizerinden yapilmistir. Gozden gegirme islemi
sonrast veri girisi yapilmis ve kullanilan bilgisayar programiyla her iki dl¢ek i¢in verilen
yanitlar arastirmaci tarafindan bilgisayar ortaminda kodlanarak analiz igin bilgisayar
programina yiiklenmistir.

Veriler bilgisayar ortaminda girildikten sonra katilan Ogretmenlerin demografik
ozellikleri analiz edilmistir. Ogretmenlerin  okullarindaki ~ yetenek  yd&netimi
uygulamalarina iliskin goriisleri i¢in betimsel istatistik analizleri (frekans, ylizde,
ortalama, standart sapma) yapilmistir. Yetenek yonetimine iliskin goriislerin cinsiyet
degiskeni i¢in bagimsiz gruplar t-testi, diger degiskenler i¢in tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) kullanilmis, verilen normal dagilim gostermedigi durumlarda non-parametrik
esdegerleri yapilmistir. Ogretmenlerin is doyumlar1 goriisleri i¢in betimsel istatistik
analizleri yapilmistir. Okullardaki yetenek uygulamalariin 6gretmenlerin is doyumunun
yordayacisi olup olmadigina iligskin yanit1 bulmak i¢in verilerin analizinde basit dogrusal

ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir.
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Arastirmada toplanan verilerin analizine gegilmeden once kullanilacak istatistik analiz
tiirlerine karar vermek icin is doyumu 0lgegi ve yetenek yonetim Olcegi ile toplanan
verilerle Kolmogorov-Smirnov normal dagilim analizi yapilmistir. Analiz sonucunda
verilere ait normal dagilim bulgularinda toplanan verilerin Z degerlerinin anlaml
¢tkmamasi nedeniyle arastirma verilerinin normal dagildig1 sdylenebilir (Is doyumu

6lcegi Z=.061; p=.200, p>.05; Yetenek yonetim dlgegi Z=.059; p=.200, p>.05).

Aragtirmada toplanan verilerin Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda normal dagildigi
goriildiikten sonra verilerin analizi igin parametrik testlerin kullanilmasina karar
verilmistir. Arastirmada SPSS-22 istatistik programi kullanilarak yapilan parametrik

istatistik testleri arastirma alt amaglarinin siras1 dikkate alinarak asagida verilmistir:

1. Ogretmenlerin okullarindaki yetenek ydnetimi uygulamalarina iliskin gériisleri ne
diizeydedir? alt amaci i¢in frekans, ylizde aritmetik ortalama ve standart sapma
olmak tizere betimsel istatistik teknikleri kullanilmistir.

2. Ogretmenlerin okullarindaki yetenek ydnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
yas, cinsiyet, kidem ve gorev yaptiklar1 kademeye gore anlamli diizeyde farklilik
gostermekte midir? alt amacinda cinsiyet degiskenine gore yapilan analizde
bagimsiz gruplar t-testi, diger degiskenler i¢in tek yonlii varyans analizi
kullanmilmistir. Varyans analizinde anlamli ¢ikan farklilagmalarda kaynagi
belirlemek icin Levene testinin anlamlilik durumuna gére Tamhane veya
Bonferroni post hoc analizleri yapilmistir. Kisisel bilgi formunda cinsiyet ve
kidem sorularini bos birakan bir, cinsiyet sorusunu bos birakan 6 ve gérev yapilan
kademe sorusunu bos birakan 11 katilimcinin verileri bu degiskenlere ait
analizlerde analiz dis1 birakilmustir.

3. Ogretmenlerin is doyumlar1 nasildir? alt amaci igin frekans, yiizde aritmetik
ortalama ve standart sapma olmak tizere betimsel istatistik teknikleri
kullanilmistir.

4. Ogretmenlerin is doyumlari yas, cinsiyet, kidem ve gorev yaptiklari kademeye
gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir? alt amacinda cinsiyet

degiskenine gore yapilan analizde bagimsiz gruplar t-testi, diger degiskenler igin
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tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Varyans analizinde anlamli ¢ikan
farklilasmalarda kaynagi belirlemek i¢in Levene testinin anlamlilik durumuna
gore Tamhane veya Bonferroni post hoc analizleri yapilmistir. Kisisel bilgi
formunda cinsiyet ve kidem sorularin1 bos birakan bir, cinsiyet sorusunu bos
birakan 6 ve gorev yapilan kademe sorusunu bos birakan 11 katilimcinin verileri
bu degiskenlere ait analizlerde analiz dis1 birakilmistir.

5. “Yetenek yonetim uygulamalart 6gretmenlerin i doyumunun anlamli bir
yordayicist midir?” alt amacinda basit dogrusal regresyon ve “Yetenek yonetim
Olgegi alt boyutlar1 6gretmenlerin is doyumunun anlamli bir yordayicist midir?”

alt amacinda ise ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.

Arastirmanin ilk dort arastirma sorusunda 6gretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri ve is doyumu tatmin diizeyleri belirlenirken asagidaki

puan araliklar1 kullanilmistir (Zafer Gilines ve Keskinkili¢ Kara, 2017).

Yetenek Yonetim Olgegi

Segenekler Verilen Puan Aralhig
Puanlar
Tamamen Katiliyorum 5 4,21-5,00
Katilyorum 4 3,41-4,20
Kismen Katiliyorum 3 2,61-3,40
Katilmiyorum 2 1,81-2,60
Hi¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,80
is Doyumu Olgegi
Secenekler Verilen Puan Aralig
Puanlar
Beni cok tatmin eder 5 4,21-5,00
Beni oldukga tatmin eder 4 3,41-4,20
Beni orta dlizeyde tatmin 3 2,61-3,40
eder
Beni yeterince tatmin etmez 2 1,81-2,60
Beni hig tatmin etmez 1 1,00-1,80
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BOLUM 4 BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde arastirmada toplanan verilerin istatistiksel analizi sonucunda ulasilan

bulgulara ve bu bulgularin yorumlarina yer verilmistir.

4.1. BIRINCI ALT PROBLEME ILISKiN BULGULAR

Aragtirmanin “Ogretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin

goriisleri ne diizeydedir?” biciminde ifade edilen alt problemine yanit bulmak iizere

toplanan verilerin analizini sonucunda elde edilen bulgular Tablo 1.’de verilmistir.

Tablo 10gretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin goriislerine

ait bulgular

£
£ £ 2
> 1 = [=}
5 S <4 £ =
o > =
> 5 = c 5
E z s S =
= S x = c
g - S 5 g
& < g x I
T Z g
[
iFADELER N X Ss f % f % f % f % f %
1.0kul yoneticileri yetenekli
o6gretmenlerin okuldan ayrilmamalari 177 3.55 181 12 6.8 22 124 43 243 57 322 43 243
icin 6zen gosterirler.
2. Okul yoneticileri gevre okullardaki
yetenekli 6gretmenlerin okulumuzda 177 3.3 1.10 9 5.1 45 254 62 350 36 203 25 141
galismalari igin onlari davet ederler.
3. Okul yoneticileri 6gretmenlerin
kendilerine 6zgi yeteneklerini 177 3.57 .99 4 2.3 20 113 59 333 60 339 34 192
belirlemeye galisirlar.
Yetenek Belirleme Alt Boyutu G. 177 342 90
Ortalama
>- Okul yGneticileri okulun gelisimi 177 397 8 2 11 6 34 35 198 85 480 49 277
icin egitimler duzenlerler.
6. Okulumuizda agik bir sekilde 177 435 75 1 6 1 6 20 113 68 384 87 492
belirlenmis vizyonumuz vardir.
7. Okulumuzda agik bir sekilde 177 440 68 - - 1 6 16 90 72 407 88 497
belirlenmis degerlerimiz vardir.
8. Okul yoneticilerimiz yeni bilgileri
Ly L . 177 4.21 .79 2 1.1 34 19.2 66 37.3 75 42.4
arastiran (6grenmeye acik) kisilerdir.
9. Okul yoneticileri 6gretmenlerin
6grenen bireyler olmalari igin onlari 177 4.04 .85 1 .6 7 4.0 32 18.1 80 452 57 322

glddlerler.
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10. Okulumuzda ise alimda en yetkin

kisinin secilmesine 6nem 177 3.88 .95 4 2.3 8 4.5 43 243 72 407 50 282
verilmektedir.
11. Okul yéneticilerimiz galisanlari
egitim olanaklari ile ilgili 177 3.85 .88 11 6.2 50 282 70 395 46 26.0
bilgilendirirler.
22. Okul yoneticilerimiz okulumuzda
basari kalttr olusturma konusunda 177 4.09 .75 6 3.4 23 13.0 95 53.7 53 299
gaba harcarlar.
Yetenek Gelistirme Alt Boyutu G.
177 4.10 .62
Ortalama
£ £ £ £ -
c T c 3 = o 3
o o o o = f £ f
2 > > £ o o H o
T g £ G = = £ =z
= = 2% 5 S8
] ] P4 X X
_ f % f % f % f % f %
iFADELER N X Ss
4. Okulumuzda 6gretmenlerin
performanslarini tam olarak 177 377 93 2 11 14 79 45 254 74 418 42 237
sergileyebilecekleri demokratik bir
galisma ortami vardir.
12. Okulyéneticilerimiz Ogretmenlere .. 34, g9 4 23 4 23 39 220 81 458 49 277
yaratici olma 6zgurlugu sunarlar.
13. Okulumuzda 6gretmenlerin
M 177 3.60 1.07 8 4.5 18 10.2 48 271 65 367 38 215
kararlara katilmalari saglanir.
14. Okulumuzda tim calisaniara 177 402 9 1 6 12 68 27 153 79 446 58 32.8
deger verilir.
ziﬁrk“'“m“ma°gretme"'ereyetk' 177 368 90 2 11 15 85 53 299 75 424 32 181
16. Okulumuzda 6gretmenlerin bazi
seyleri farkl yapmalarina olanak 177 3.74 .90 1 .6 15 8.5 49 277 76 429 36 203
verilir.
17. Okulumuzda Ogretmenlerinfarkli 20 550 o0 5 11 19 56 39 220 79 446 47 266
fikirler ortaya atmalari desteklenir.
18. Okulumuizda ogretmenlerden 177 381 93 4 23 6 34 54 305 69 390 44 249
gelen oneriler dikkate alinir.
19. Okul yneticilerimiz yeniliki 177 402 78 1 6 2 11 40 226 84 475 84 475
fikirleri olan kisilerdir.
20. Okul yéneticilerimiz firsatlan 177 38 .83 - - 7 40 53 299 74 418 43 243
yakalama konusunda uzmandirlar.
21. Okul yoneticilerimiz gelecekteki
egilimlerin etkisi konusunda bilingli 177 3.85 .85 2 11 7 4.0 43 243 8 480 40 226
karar alabilirler.
23. Okulumuzda 6gretmen
performansinin degerlendirilecegi 177 351 1.10 10 5.6 21 119 52 294 60 339 34 192
objektif kriterler vardir.
24. Okulumuzda Ggretmenlerin 177 380 98 5 28 9 51 46 260 70 395 47 266
basarilari kutlanir.
25 Okulumuzda ogretmenlerinuzun 1., 560 143 4 23 22 124 45 254 65 367 41 232
vadeli bir gelisim planlari vardir.
Yetenek Kiiltiirii Alt Boyutu G.
177 3.80 72
Ortalama
Yetenek Yonetimi Olgegi G. Ortalama
177 3.85 .66
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Tablo 1. incelendiginde okullarda gergeklestirilen yetenek yonetimi uygulamalarina
yonelik Ogretmenlerin gériislerine ait genel ortalamanin (X = 3.85) “Katiliyorum”
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, yetenek yonetimi alt boyutlar
agisindan bakildiginda; Yetenek belirleme alt boyutu X = 3.42, yetenek gelistirme alt
boyutu X = 4.10 ve yetenek kiiltiirii alt boyutu X = 3.80 olmak iizere &lceginin ii¢ alt
boyutunda da dgretmen goriislerine ait aritmetik ortalamanin “Katiliyorum” diizeyinde

oldugu goriilmektedir.

Bulgular baglaminda 6zel okullarda yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin 6gretmen
goriiglerinin olumlu yonde oldugu goriilmektedir. Ayta¢ (2015) tarafindan yapilan bir
arastirmada 6gretmenlere gore yoneticilerin yetenek yonetimi liderligi diizeyleri orta
diizeyde bulunmus bir diger arastirma olan Demirkasimoglu ve Tagkin (2015) 6zel
Ogretim kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalariin “orta” diizeyde oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu aragtirmalardaki bulgular ile benzerlik gdsteren sonuglar oldugu

goriilmektedir.
4.2. IKINCI ALT PROBLEME ILiSKIN BULGULAR

“Ogretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarma iliskin goriisleri yas,
cinsiyet, kidem ve gorev yaptiklar1 kademeye gore anlaml diizeyde farklilik gdstermekte
midir?” alt problemine yanit bulmak {izere toplanan verilerin analiziyle elde edilen

bulgular degiskenlerin sirasina gore asagida sunulmustur.

4.2.1. Yas Degiskenine Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin yaslarina gore okullarindaki yetenek ydnetimi uygulamalarina yonelik
goriislerinin farklilasma durumlarmi belirlemek iizere tek yonlii varyans analizi

yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo 2 ve Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 2 Ogretmenlerin yaslarina gore okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina

yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait betimsel istatistik bulgular

Puan Gruplar N X Ss

20-25 11 3.88 .96

26-30 49 3.39 .83

. 31-40 69 3.35 .88

;f:i;ik Belirleme Alt 4150 23 332 92

510‘?:“"6 24 357 101

Toplam 176 3.42 .89

20-25 11 4.51 44

26-30 49 4.08 .60

. 31-40 69 4.03 .61

Yetenek Gelistirme Alt 4150 3 2.08 —5
Boyutu

510‘2;"‘3 24 419 55

Toplam 176 4.10 .62

20-25 11 4.31 .68

26-30 49 3.71 .66

A 31-40 69 3.75 72

Yetenek Kiiltiiria Alt 2150 >3 3.69 b
Boyutu

510‘2;"‘3 24 401 .60

Toplam 176 3.80 .72

20-25 11 4.32 .60

26-30 49 3.79 .61

31-40 69 3.79 .66

Yetenek Yonetimi Olgegi 41-50 23 3.77 .81

51[]‘;‘;;% 24 401 .59

Toplam 176 3.85 .66

Okullarda gerceklestirilen yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik 6gretmen gortisleri
Ogretmenlerin yaslar1 agisindan incelendiginde en yiiksek ortalamaya 20-25 yas
araliginda olan ogretmenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Bu yas araliginda yer alan
ogretmenler sadece yetenek belirleme alt boyutunda “Katiliyorum (X = 3.88)” diizeyinde,
diger alt boyutlarda ise yetenek gelistirme alt boyutu X =4.51, yetenek kiiltiirii alt boyutu
X = 4.31 ve yetenek yonetimi 6lgegi genel ortalama X = 4.32 ile “Tamamen katiliyorum”

diizeyinde goriis bildirmislerdir.
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Tablo 3 Ogretmenlerin yaslarina gore okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina

yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait tek yonlii varyans analizi bulgulari

Levene
Puan Testi p Var.Kar. KT Sd KO F p

Yetenck Belil G.Arasi 3.41 4 85
etenek Bellrieme 58 680 Gl 136.33 171 80 107 374
Alt Boyutu

Toplam 139.73 175
Yet k Gelisti G.Arasi 2.43 4 .61
etenek Loelistirme 2.32 059 Gl 65 171 38 160  .176
Alt Boyutu

Toplam 67.44 175
Yet K Kiiltiirii Alt G.Arasi 4.71 4 1.17 235 056
etenelcfulturu 99 410 Gigi 85.45 171 50 : :
Boyutu

Toplam 90.15 175

., G.Arasi 3.64 4 91

Yol Onetim] 97 425 Gl 73.52 171 43 212 081
Olgegi

Toplam 77.16 175

Okullarda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik 6gretmen goriislerinde
yas degiskenine gore hem yetenek yonetim dlgeginin genelinde (p=.081; p>.05) hem de
alt boyutlarinda (Yetenek belirleme alt boyutu p= .374, yetenek gelistirme alt boyutu
p=.176 ve yetenek Kkiiltiirii alt boyutu p=.056; p>.05) anlaml1 bir farklilik olmadigi
bulunmustur. Arastirmanin Ornekleminde yer alan farkli yaslardaki Ogretmenlerin
okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik benzer goriis bildirdikleri

sOylenebilir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalarina yonelik; yetenek belirleme, yetenek gelistirme ve
yetenek kiiltiirii alt boyutarmna iligkin 6gretmenlerin goriisleri yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir. Bu bulgu Demirkasimoglu ve

Tastan (2015)’1n ayn1 zamanda Giines ve Kara (2016)’nin ¢alismalari ile ortiismektedir.

4.2.2. Cinsiyet Degiskenine gore Bulgular

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina
yonelik gorislerinin farklilasma durumlarimi belirlemek {izere bagimsiz gruplar t-testi

analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4 Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait bagimsiz gruplar

bulgular
t-Testi
Puan Gruplar N X Ss Shx t sd P
Yetenek Belirleme Alt Kadin 139 4.10 .64 .05
Boyutu Erkek 31 4.13 57 10 -1.17 168 243
Yetenek Gelistirme Alt  Kadin 139 3.81 .75 .06
Boyutu Erkek 31 3.79 .60 11 -22 168 825
Yetenek Kultirii Alt Kadin 139 3.85 .69 .06
Boyutu Erkek 31 3.87 55 1 13 168 899
Yetenek Yonetimi Kadin 139 3.39 .88 .078
Olgegi Erkek 31 3.59 91 16 -18 168 861

Okullarda gergeklestirilen yetenek yonetim uygulamalarina yonelik kadin ve erkek
ogretmenlerin goriisleri incelendiginde hem yetenek yonetim 6lgeginin geneli (X = 3.59)
hem de “Yetenek belirme (X = 4.13) ve “Yetenek kiiltiirii (X = 3.87)” alt boyutlarinda
erkek 6gretmenlerin goriislerine ait ortalamalarin kadin 6gretmenlerin ortalamalarindan
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak yapilan bagimsiz gruplar t-testi analizi sonucunda
okullarda, Tablo 4’ de de goriilecegi gibi, gergeklestirilen yetenek yonetimi
uygulamalarina yonelik kadin ve erkek oOgretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalarina yonelik; yetenek belirleme, yetenek gelistirme ve
yetenek kiiltiirii alt boyutarina ilisgkin 6gretmenlerin goriigleri cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir. Bu bulgu Demirkasimoglu ve
Tagskin (2015)’in ayn1 zamanda Giines ve Kara (2016)’nin ¢alismalar1 ile de
ortiismektedir. Ayrica egitimde yetenek yonetimi Uygulamlarinda yapilan uygulamlarin
isgorenlere gore degismemesinden dolay1 cinsiyete gore egitimde yetenek yoOnetimi

uygulamalarina yonelik cinsiyete bagl bir farklilasmama goriilmeyebilir denilebilir.
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4.2.3. Mesleki Kideme gore Bulgular

Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina
yonelik goriiglerinin farklilasma durumlarini belirlemek iizere tek yonlii varyans analizi

yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo 5. ve Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 5 Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait betimsel istatistik

bulgular
Puan Gruplar N X Ss
2-5yil 38 3.41 .95
6-10 yil 43 3.34 .83
11-15 yil 46 3.45 .79
Yetenek Belirleme Alt Boyutu  16-20 yil 17 3.14 1.07
iie‘:' ve 32 3.56 94
Toplam 176 3.41 .89
2-5 yil 38 4.14 .65
6-10 yil 43 3.99 .63
11-15 yil 46 4.07 .54
Yetenek Gelistirme Alt Boyutu 16-20 yil 17 4.08 .76
iie‘:' ve 32 4.23 61
Toplam 176 4.10 .62
2-5yil 38 3.82 72
6-10 yil 43 3.60 72
11-15 yil 46 3.88 .63
Yetenek Kiiltiirii Alt Boyutu 16-20 yil 17 3.67 .97
iie‘:' ve 32 3.96 64
Toplam 176 3.79 72
2-5yil 38 3.88 .68
6-10 yil 43 3.70 .65
11-15yil 46 3.89 .59
Yetenek Yonetimi Olgegi 16-20 yil 17 3.74 .86
iie‘:' ve 32 4.00 62
Toplam 176 3.84 .66

Okullarda gergeklestirilen yetenek yOnetim uygulamalarma yonelik farkli mesleki
kideme sahip 6gretmenlerin goriisleri incelendiginde hem yetenek yonetim 6lgeginin
geneli hem de ii¢ alt boyutta “21 yil ve iizeri” mesleki kideme sahip 6gretmenlerin

goriislerine ait ortalamalarin diger mesleki kideme sahip 6gretmenlerin ortalamalarindan
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yiikksek oldugu goriilmektedir. “21 yil ve tizeri” mesleki kideme sahip 6gretmenlerin
yetenek ydnetimi dlgeginin genelinde (X = 4.00), yetenek belirleme (X = 3.56) ve yetenek
kiiltiirii (X = 3.96) alt boyutlarinda “Katiliyorum”, yetenek gelistirme alt boyutunda ise

“Tamamen katiliyorum, X = 4.23) diizeyinde goriis bildirmislerdir.

Tablo 6 Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait tek yonlii varyans

bulgular
Levene
Puan Testi p Var.Kar. KT Sd KO F p
) G.Arasi 2.30 4 .58
Yetenek Bellgime 85 495 Gligi 136.08 171 80 7251
Alt Boyutu
Toplam 138.39 175
Yetenek Gelistirme G4 1010 4 .28 71 585
3 1.11 355 G.gi 66.61 171 39 : :
Alt Boyutu
Toplam 67.72 175
_, - G.Arasl 3.14 4 77
Yetenek Kiiltiirii Alt 539 053 Goici 36.43 171 o1 1.56 .189
Boyutu
Toplam 89.58 175
Yetenek Yénetimi G.Aras| 2.06 4 == 118 324
Olcesi 2.00 .096 G.igi 74.84 171 44 ’ ’
cee Toplam 76.90 175

Ogretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarma yonelik goriislerinin
mesleki kidemlerine gore farklilasma durumlarini belirlemek tizere yapilan analiz
sonucunda her ne kadar farkli mesleki kidemlerdeki 6gretmenler farkli ortalamalara sahip
olsalar da, Tablo 6’da da goriilecegi gibi, hem yetenek yonetimi 6l¢egi genelinde (p=.324
p>.05) hem de 6lgegin ii¢ alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunmamstir. Dolayisiyla
farkli mesleki kideme sahip 0gretmenlerin yetenek ydnetimi uygulamalarina yonelik

benzer goriislere sahip olduklari soylenebilir.

Okullarda gergeklestirilen yetenek yonetim uygulamalarmma yonelik farkli mesleki
kideme sahip Ogretmenlerin goriisleri incelendiginde hem yetenek yonetim Olgeginin
geneli hem de {i¢ alt boyutta “21 yil ve {lizeri” mesleki kideme sahip 6gretmenlerin
goriislerine ait ortalamalarin diger mesleki kideme sahip 6gretmenlerin ortalamalarindan

yiiksek oldugu goriilmiis ancak farklilasmay1 belirlemek i¢in yapilan analizler sonucu
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benzer goriisler oldugu ortaya cikmistir. Ilk olarak karsimiza cikan “21 yil ve iizeri”

mesleki kideme sahip 6gretmenlerde ortalamanin yiiksek ¢ikmasi geng 6gretmenlerinin

giinlimiiz kosullarinda deneyim, tecriibe, egitim ve kariyer noktasinda gelisimlerinin ve

degisimlerinin artmasiyla birlikte egitimde yetenek yonetimi uygulamlarina iligkin

goriiglerinin degismesine neden oldugu seklinde yorumlanabilir.

4.2.4. Gorev Yapilan Kademeye gore Bulgular

Ogretmenlerin gorev yaptiklar kademeye gore okullarmndaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarini belirlemek tizere tek yonlii

varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo 7., Tablo 8 ve

Tablo 9.’da verilmistir.

Tablo 7 Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 kademeye gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait betimsel istatistik

bulgulan
Puan Gruplar N X Ss
Anaokulu 33 3.43 .90
ilkokul 64 3.66 .88
Yetenek Belirleme Alt Boyutu  Ortaokul 55 3.21 .83
Lise 14 2.95 1.10
Toplam 166 3.41 .91
Anaokulu 33 4.28 .53
ilkokul 64 4.21 .58
Yetenek Gelistirme Alt Boyutu  Ortaokul 55 3.93 .59
Lise 14 3.78 .92
Toplam 166 4.10 .63
Anaokulu 33 4.08 .60
ilkokul 64 3.94 .65
Yetenek Kiiltiirii Alt Boyutu Ortaokul 55 3.60 .64
Lise 14 3.25 1.12
Toplam 166 3.80 73
Anaokulu 33 4.07 .57
ilkokul 64 3.99 .60
Yetenek Yonetimi Olgegi Ortaokul 55 3.66 .60
Lise 14 3.38 1.03
Toplam 166 3.85 .67
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Okullarda gergeklestirilen yetenek yoOnetim uygulamalarina yonelik farkli egitim
kademelerinde gorev yapan 6gretmenlerin goriisleri incelendiginde hem yetenek yonetim
Olceginin geneli hem de ii¢ alt boyutta “Anaokulu” kademesinde gorev yapan
Ogretmenlerin  goriislerine ait ortalamalarin diger kademelerdeki Ogretmenlerin
ortalamalarindan yiiksek oldugu goriilmektedir. “Anaokulu” kademesinde gorev yapan
ogretmenlerin yetenek yonetimi dlgeginin genelinde (X = 4.07), yetenek belirleme (X =
3.43) ve yetenek kiiltiirii (X = 4.08) alt boyutlarinda “Katiliyorum”, yetenek gelistirme

alt boyutunda ise “Tamamen katiliyorum, X = 4.28) diizeyinde gériis bildirmislerdir.

Tablo 8 Ogretmenlerin gérev yaptiklar1 kademeye gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait tek yonlii varyans

bulgulari
Levene
Puan Testi Var. Kar. KT Sd KO F p
N G.Arasi 8.92 3 2.98
Yetenek Belirleme .33 .803 Goici 126.78 162 78 3.80 .011
Alt Boyutu
Toplam 135.70 165
Yetenek Gelisti 4.89 003 —ZAras 4.91 3 164 446 005
Aft ;';e utue Istrme : : G.ici 59.53 162 37 . :
v Toplam 64.44 165
N G.Arasl 10.22 3 3.41
Yetenek Kiiltiirii Alt 6.41 000 Goici 76.52 162 27 7.21 .000
Boyutu
Toplam 86.74 165
Yet K Yénetimi G.Arasi 7.85 3 2.62 6.38 000
67 :"Ie onetimi 6.17 001  Glgi 66.51 162 41 ' :
cee Toplam 7437 165
P<.05

Ogretmenlerin okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina ydnelik goriislerinin
gorev yaptiklar1 egitim kademelerine gore farklilasma durumlarini belirlemek iizere
yapilan varyans analizi sonucunda hem yetenek yonetimi 6l¢egi genelinde (p=.000 p<.05)
hem de olgegin ii¢ alt boyutunda (Yetenek belirleme alt boyutu p= .011, yetenek
gelistirme alt boyutu p=.005 ve yetenek kiiltiirti alt boyutu p=.000; p<.05) bu ortalamalar

arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.

Farkli egitim kademelerinde gorev yapan Ogretmenlerin yetenek yOnetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin  ortalamalarindaki farklilasmanin  kaynagini
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belirlemek iizere Post hoc analizi yapilmistir. Tablo.8’de goriildiigii iizere Levene testi
anlamli ¢ikmayan (p= .803; p>.05) yetenek belirleme alt boyutu i¢in “Bonferroni”;
Levene testi anlamli ¢ikan yetenek yonetimi 6lgegi geneli (p=.001; p<.05), yetenek
gelistirme (p=.003; p<.05) ve yetenek kiiltiirii (p=.000; p<.05) alt boyutlar1 igin

“Tamhane” post hoc testleri kullanilmistir

Tablo 9 Ogretmenlerin gérev yaptiklar1 kademeye gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklilasma durumlarina ait post hoc testi bulgular

Ortalama

Bagimli Degisken (I)Kademe (J)Kademe Farklari (1-J) Su p
. . Ortaokul A4 .16 .044
Yetenek Belirleme Alt Boyutu Ilkokul Lise 70 56 046
Yetenek Gelistirme Alt Boyutu Anaokulu Ortaokul .35 12 .029
. Anaokulu Ortaokul .48 .14 .005
Vetenek Kuhiruigggyuty ilkokul Ortaokul 34 12 033
Yetenek Yénetimi Olcesi Anaokulu Ortaokul 41 13 .014
'S flkokul Ortaokul 33 11 .020

Tablo 9 incelendiginde yetenek yonetim Olgeginin geneline yonelik Ogretmen
goriislerinde belirlenen farklilasmanin “Anaokulu-Ortaokul, (p=.014, p<.05)” ve Ilkokul-
Ortaokul (p=.020, p<.05)” Ogretmenleri arasinda oldugu goriilmektedir. Tabloda
ortalama farklar1 siitununa bakildiginda “Anaokulu ve Ortaokul 6gretmenlerinin
ortalamalarindaki anlamli farkliligin Anaokulu 6gretmenleri lehine oldugu goriilmektedir
(I-J= .41). Aym sekilde “Ilkokul ve Ortaokul 6gretmenlerinin ortalamalarindaki anlaml
farklilik ilkokul 6gretmenleri lehinedir (I-J= .33). Bu durumda hem Anaokulu hem de
[lkokul 6gretmenlerinin okullarindaki yetenek yénetimi uygulamalarina yonelik Ortaokul

ogretmenlerine gore daha olumlu goriise sahip olduklari sdylenebilir.

Yetenek yonetim Olcegi alt boyutlarindan “Yetenek belirleme” alt boyutunda
ogretmenlerin ortalamalarindaki farklilasmanin kaynagi “Ilkokul-Ortaokul (p= .044,
p<.05)” ve lilkokul-Lise (p= .046, p<.05)” ogretmenleri arasindadir. Ogretmenlerin
ortalamalarindaki farklara bakildiginda “ilkokul ve ortaokul &gretmenlerinin
ortalamalarindaki anlamli farklilik ilkokul 6gretmenleri lehinedir (I-J=.44). Ayn sekilde
“llkokul ve Lise ogretmenlerinin ortalamalarindaki anlamli farklihik yine Ilkokul

ogretmenleri lehinedir (I-J=.70). Bunun 1s1¢inda flkokul &gretmenlerinin hem Ortaokul
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hem de Lise Ogretmenlerine gore okullarinda uygulanan yetenek belirleme

uygulamalarina yonelik daha olumlu goriis bildirmislerdir.

Bunun nedeninin Tiirkiye’de son yillarda 6zel okullarin sayisinin artmasi ayrica
dershanelerin kapatilarak temel liselere doniistiiriilmesi siirecinin etkili oldugu

sOylenebilir.

“Yetenek gelistirme” alt boyutunda Ogretmenlerin ortalamalarindaki farklilagmanin
kaynag1 “Anaokulu-Ortaokul (p=.029, p<.05)” 6gretmenleri arasindadir. Ogretmenlerin
ortalamalarindaki farklara bakildiginda “Anaokulu ve Ortaokul Ggretmenlerinin
ortalamalarindaki anlaml farklilik Anaokulu 6gretmenleri lehinedir (I-J= .35). Bunun
15181inda Anaokulu 6gretmenlerinin Ortaokul 6gretmenlerine gore okullarinda uygulanan

yetenek gelistirme uygulamalarina yonelik daha olumlu gériis bildirmislerdir.

Yetenek kiiltiirii alt boyutunda 6gretmenlerin ortalamalarindaki farklilasmanin kaynagi
“Anaokulu-Ortaokul, (p=.005, p<.05)" ve Ilkokul-Ortaokul (p=.033, p<.05)”
Ogretmenleri arasinda oldugu goriilmektedir. Tabloda ortalama farklar1 siitununa
bakildiginda “Anaokulu ve ortaokul 6gretmenlerinin ortalamalarindaki anlamli farkliligin
anaokulu 6gretmenleri lehine oldugu goriilmektedir (I-J= .48). Ay sekilde “Ilkokul ve
ortaokul Ogretmenlerinin ortalamalarindaki anlamli farklilik ilkokul ogretmenleri
lehinedir (I-J= .34). Bu durumda hem Anaokulu hem de Ilkokul &gretmenlerinin
okullarindaki yetenek kiiltiirii uygulamalarina yonelik Ortaokul 6gretmenlerine gore daha

olumlu goriise sahip olduklar1 séylenebilir.

Bu durum, anaokulu ve ilkokul 6gretmenlerinin miifredat geregi uygulamalar ve igerik
acisindan daha cesitli ¢alismalar yapmasia olanak saglamasi 0gretmenlerin farkl
yeteneklerini ortaya koymasina da olanak verir niteliktedir. Ancak ortaokul
Ogretmenlerinin egitim sisteminin yansimasi olan ortak sinavlar gibi etkenlerle daha
kisith egitim Ogretim ortamlarinda bulunmalarini  getirmektedir. Bu baglamda
yeteneklerini ortaya ¢ikarak ortamlari bulamamalar1 bu farkli bakis agilarinin ortaya

cikmasi seklinde yorumlanabilir.
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4.3. UCUNCU ALT PROBLEME iLISKIiN BULGULAR

Aragtirmanin “Ogretmenlerin is doyumlar1 nasildir?” alt problemine yanit bulmak {izere

toplanan verilerin analizini sonucunda elde edilen bulgular asagidaki Tablo 10’ da

verilmistir.

Tablo 10 Ogretmenlerin is doyumlarina iliskin betimsel istatistik bulgular

N c :

] = £ ]

£ € 3 £ 3

- © > o - (7]

o - v 8 c

£ T S o o .- E

£ e o T 9 o5 s

= = £ 8 £ - 8

< g0 sg 2" %

£ > z 8 2 o

- 'E Q c .E

3 g = @ g

iFADELER N X Ss f % f % f % f % f %
Llsimin bana sagladig giivenligin -\, 00 g0 . . 6 34 31 175 31 175 58 328
derecesi
2. Aldigim m tcretin
. digi aas ve Ucreti 177 3.01 1.11 21 119 28 158 73 412 39 220 16 9.0

miktari
3. Isimin sagladigr ylikselme ve 177 351 97 7 40 12 68 70 395 60 339 28 158
kisisel gelisme olanagi
4.1s arka,da$|arlm V? et,kllé§!mfje 177 4.25 77 1 .6 2 1.1 24 13.6 75 424 75 42.4
bulundugum kisiler ile iletisimim
5. Yonetlulerm bana gosterdigi . i i 6 34 22 124 84 475 &5 367
adil davranis ve sayginin derecesi
6. Isimi yaparken hissettigim 177 395 95 4 23 9 51 33 186 77 435 54 305
takdir edilme duygusu
7. Is sirasinda birlikte calistigim
arkadaglarimi tanima sansimin 177  4.25 71 3 1.7 3 1.7 87 492 69 39.0
olmasi
8. Yoneticiden gordtgim destek .., ., o 5 28 32 181 73 412 67 379
ve rehberlik
9. Yaptigim isin karsiliginda
aldigim paranin adaletlilik 177 3.09 126 23 130 35 198 51 288 39 220 29 164
derecesi
10. isimde kendime ait bagimsiz
dislince ve davraniglari 177 358 .91 4 23 10 56 44 249 80 452 39 220
uygulayabilme olanagimin olmasi
11. Okulumun, gelecege yonelik
beklentilerimi gerceklestirebilme 177 3.71 .88 1 .6 16 9.0 48 271 81 458 31 175
derecesi
12. Okulumdaki galisma
arkadaglarima yardim etme 177 4.23 .68 2 1.1 21 119 88 497 66 373
firsatinin olmasi
13. Okuldaki rekabet firsati 177 3.48 1.06 12 6.8 13 7.3 58 328 66 373 28 15.8
14. Okulumdaki yonetimin 177 376 90 3 17 10 56 29 164 89 503 46 26.0

galisanlara karsi tutumu
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is Doyumu Olgegi G. Ortalama 177 3.82 .57

Tablo-4.10 incelendiginde Ogretmenlerin is doyumlarina iliskin goriislerine ait
ortalamanimn (X = 3.82) “Beni oldukc¢a tatmin eder” diizeyinde oldugu goriilmektedir.
Ogretmenler is doyumu &lgme aracinda var olan maddelere ¢ogunlukla olumlu tatmin
diizeyinde goriis bildirmislerdir. Bunun yaninda, maddelerin ¢ogunluguna olumsuz
tatmin diizeyinde goriis bildiren Ogretmenlerin yiizdesi %10°u ge¢mezken sadece
“Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi...... (%32.8)”, “Aldigim
maas ve lcretin miktari...... (%27.7)” ve “Okuldaki rekabet firsati.... (%14.1)”

ifadelerine diger ifadelere gore olumsuz tatmin diizeyi belirten 6gretmen yiizdesi fazladir.

Orgiitiin galisanin emegi karsiliginda aldig1 6deme (iicret, gegimsel yararlar, toplumsal
haklar, olanaklar vb.), is doyumunun ortaya ¢ikmasinda ¢cok énemlidir. Odeme, yalmz
emegin ve performansin karsilig1 olarak degil isteki basarinin da karsiligidir. Ucretin az
oldugunun diistintilmesi isten saglanan doyumu azalttig1 gibi, adalet duygusunu da azaltir
(Basaran, 2004). Arastirma bulgularinin birgok arastirmanin sonuglarini destekler
nitelikte oldugu ve gilinlimiizde hala iicretin iy doyumu iizerindeki etkisinin devam ettigi

seklinde yorumlanabilir.

4.4. DORDUNCU ALT PROBLEME ILiSKiN BULGULAR

“Ogretmenlerin is doyumlar1 yas, cinsiyet, kidem ve gdrev yaptiklar1 kademeye gore
anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?” alt problemine yanit bulmak iizere
toplanan verilerin analiziyle elde edilen bulgular degiskenlerin siras1 dikkate alinarak

asagida sunulmustur.
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4.4.1. Yas degiskenine gore Is Doyumu Diizeyine Iliskin
Bulgular
Ogretmenlerin yaslarina gore is doyumlarinda farklilasma durumlarini belirlemek {izere

tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo 11 ve

Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 11 Ogretmenlerin yaslarina gore is doyumlarimin farklilasma durumlarina ait

betimsel istatistik bulgulari

Puan Gruplar N X Ss

20-25 11 3.89 .70

26-30 49 3.78 .55

31-40 69 3.81 .55

Ogretmenlerin is Doyumu 41-50 23 3.61 .65
> 10‘;ae$r i"e 24 4.09 46

Toplam 176 3.82 .57

Ogretmenlerin is doyumuna yonelik tatmin diizeyleri dgretmenlerin yaslar agisindan
incelendiginde en yiiksek ortalamaya “51 yas ve iizeri (X = 4.09)” 6gretmen grubunun,
en diisiik tatmin diizeyi ortalamasina ise “41-50 yas (X = 3.61) > araliginda yer alan
ogretmenlerin sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak Tablo 11°de ortalamalara
bakildiginda tiim yas gruplarinin tatmin diizeyinin “Beni oldukg¢a tatmin eder” diizeyinde

oldugu goriilmektedir.

Tablo 12 Ogretmenlerin yaslarina gore is doyumlarinin farkhlasma durumlarina ait tek

yonlii varyans bulgulari

Levene
Puan Testi p Var.Kar. KT Sd KO F p
Séretrmenterin G.Arasi 2.90 4 73 228 .063
& 3 1.80 131 Glgi 54.44 171 32
Doyumu
Toplam 57.35 175

Farkli yaslardaki 6gretmenlerin i3 doyumu tatmin diizeyinde anlamli bir farkliligin
varligimi sorgulamak iizere yapilan varyans analizi sonucunda yas gruplar1 arasinda

anlamli bir farkliligin olmadigi bulunmugtur (p=.063; p>.05). Arastirmanin 6rnekleminde
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yer alan farkli yaslardaki 6gretmenlerin is doyumlarinin benzer tatmin diizeyinde oldugu

sOylenebilir.

4.4.2. Cinsiyet Degiskenine gore Is Doyum Diizeyine Iliskin
Bulgular
Ogretmenlerin cinsiyetlerine gére is doyumlarinin farklilasma durumlarini belirlemek

lizere bagimsiz gruplar t-testi analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular

Tablo ’de verilmistir.

Tablo 13 Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is doyumlarim farklilasma durumlarina ait

bagimsiz gruplar bulgulari

t-Testi
Puan Gruplar N X Ss Shy t Sd p
Ogretmenlerin is Kadin 139 3.81 .58 .05 -73 168 468

Doyumu Erkek 31 3.89 .49 .09

Is doyumu tatmin diizeylerine bakildiginda erkek ogretmenlerin (X = 3.89) kadmn
ogretmenlere (X = 3.81) gore biraz daha yiiksek bir ortalamaya sahip olduklari
goriilmektedir. Tatmin diizeyi ortalamalarinin anlamli farklilagma durumunu sorgulamak
lizere yapilan analiz sonucunda kadin ve erkek Ogretmenler arasinda tatmin diizeyi
acisindan anlamli bir farkliligin olmadigi bulunmustur (p= .468; p>.05). Bu dogrultuda

her iki grupta yer alan 6gretmenlerin benzer tatmin diizeyine sahip olduklar1 sdylenebilir.

Yapilan birgok arastirmada cinsiyet degiskeninin ig doyumuna bir etken oldugunu ortaya
koymus ancak, hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigma iligkin bazi belirsizlikler de
vardir (Balci, 1985°dan aktaran: Orhan, 2005). Hickman ve Lynn (1996’den aktaran: Tan,
2003) tarafindan yapilan “Mesleki Kidem ve Ogretmenlerin Is Doyumu Uzerine Bir
Arastirma” da elde edilen bulgulara gore 6gretmenlerin is doyumu ile cinsiyetleri
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bu baglamda bulgularda ortiisme oldugu

gorilmektedir.
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4.4.3. Kidem Degiskenine gore Is Doyum Diizeyine Iliskin
Bulgular
Ogretmenlerin kidemlerine gore is doyumlarinin farklilasma durumlarini belirlemek

tizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan bulgular Tablo-14.

ve Tablo 15’de verilmistir.

Tablo 14 Ogretmenlerin kidemlerine gore is doyumlarimn farkhlasma durumlarina ait

betimsel istatistik bulgulari

Puan Gruplar N X Ss

2-5yil 38 3.74 .60

6-10 yil 43 3.85 57

11-15 yil 46 3.80 53

Ogretmenlerin is Doyumu 16-20 yil 17 3.53 .57
iieyr'll P 32 4.02 57

Toplam 176 3.81 .57

Ogretmenlerin is doyumuna yénelik tatmin diizeyleri 6gretmenlerin kidemleri agisindan
incelendiginde en yiiksek ortalamaya “21 yil ve iizeri, (X = 4.02)” kideme sahip 6gretmen
grubunun, en diisiik tatmin diizeyi ortalamasina ise “16-20 yil (X = 3.53) ” araliginda
kidemi bulunan 6gretmenlerin sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak Tablo- 4.14’de
ortalamalara bakildiginda tiim yas gruplarinin tatmin diizeyinin “Beni olduk¢a tatmin

eder” diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 15 Ogretmenlerin kidemlerine gore okullarindaki yetenek yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farklllasma durumlarina ait tek yonlii varyans

bulgulan
Levene
Puan Testi p Var.Kar. KT Sd KO F p
Ogretmenlerin i G.Arasl 2.97 4 .74 2.34 .057
& nls 55 696 Goigi 54.20 171 32
Doyumu
Toplam 57.18 175
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Farkli mesleki kideme sahip 6gretmenlerin is doyumu tatmin diizeyinde anlamli bir
farkliligin varligin1 sorgulamak {izere yapilan analiz sonucunda mesleki kidem gruplari
arasinda anlamli bir farkliligin olmadig bulunmustur (p=.057; p>.05). Arastirmanin
ornekleminde yer alan farkli mesleki kideme sahip 6gretmenlerin is doyumlarinin benzer

tatmin diizeyinde oldugu sdylenebilir.

4.4.4. Gorev Yapilan Kademe Degiskenine gore Is Doyum
Diizeyine Iliskin Bulgular

Ogretmenlerin gorev yaptiklart kademeye gore is doyumlarmin farklilasma durumlarmi
belirlemek tizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucunda ulasilan

bulgular Tablo 16., Tablo 17 ve Tablo 18.’de verilmistir.

Tablo 16 Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 kademeye gore is doyumlarinin farklilasma

durumlarina ait betimsel istatistik bulgulari

Puan Gruplar N X Ss

Anaokulu 33 3.88 .51

ilkokul 64 3.99 .54

Ogretmenlerin is Doyumu Ortaokul 55 3.67 .55
Lise 14 3.51 .70

Toplam 166 3.82 .57

Ogretmenlerin is doyumuna yonelik tatmin diizeyleri dgretmenlerin gorev yaptiklari
kademe agisindan incelendiginde en yiiksek ortalamaya “ilkokul (X = 3.99)” kademesinde
gorev yapan dgretmen grubunun, en diisiik tatmin diizeyi ortalamasina ise “Lise (X =
3.51)” kademesinde gorev yapan Ogretmenlerin sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak
Tablo 16’da ortalamalara bakildiginda tiim kademe gruplarinin tatmin diizeyinin “Beni

oldukg¢a tatmin eder” diizeyinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 17 Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 kademeye gore is doyumlarimin farklilasma

durumlarina ait tek yonlii varyans bulgular

Levene

Puan Testi p Var.Kar. KT Sd KO F p
G.Arasi 4.65 3 1.55 5.03 .002
Ogretmenlerin Ig 88 454 _
Doyumu G.lgi 49.85 162 1
Toplam 54.50 165

Ogretmenlerin is doyumlarindaki tatmin diizeylerinde gérev yaptiklari egitim
kademelerine gore farklilagma durumlarini belirlemek iizere yapilan analiz sonucunda
Ogretmenler arasinda gorev yaptiklar1 kademeye gore tatmin diizeylerinde anlamli bir

farklilik oldugu bulunmustur (p=.002; p<.05).

Farkli egitim kademelerinde gorev yapan oOgretmenlerin is doyumundaki tatmin
diizeylerindeki farklilagmanin kaynagii belirlemek tizere Post hoc analizi yapilmistir.
Tablo 17°de gorildigii tizere Levene testi (p= .454; p>.05) anlamli ¢ikmadigi igin

“Bonferroni” post hoc testi kullanilmistir. Bulgular Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18 Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 kademeye gore is doyumlarimin farklilasma

durumlarna ait post hoc testi bulgulari

Ortalama
Bagimh Degisken (I)Kademe (J)Kademe Farklari (1-J) Su p
L . . Ortaokul .32 .10 .011
Ogretmenlerin Is Doyumu Ilkokul Lise 18 16 022

Tablo 18 incelendiginde is doyumunda Ogretmen tatmin diizeylerinde belirlenen
farklilasmanin “Ilkokul-Ortaokul, (p=.011, p<.05)” ve ilkokul-Lise (p=.022, p<.05)”
Ogretmenleri arasinda oldugu goriilmektedir. Tabloda ortalama farklar1 siitununa
bakildiginda “Ilkokul ve ortaokul dgretmenlerinin ortalamalarindaki anlamli farkliligin
[lkokul &gretmenleri lehine oldugu goriilmektedir (I-J= .32). Aym sekilde “ilkokul ve
Lise 6gretmenlerinin ortalamalarindaki anlamli farklilik ilkokul 6gretmenleri lehinedir (I-
J=.48). Bu durumda Ilkokul kademesinde gérev yapan 6gretmenlerin Ortaokul ve Lise
kademelerinde gorev yapan Ogretmenlere gore is doyumunda daha yiliksek tatmin

diizeyine sahip olduklar1 soylenebilir.
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Idi (2017) tarafindan yapilan arastirmada da ilkokulda gorev yapan 6gretmenlerin genel
olarak is doyumu ortalamalarinin ortaokulda gérev yapan 6gretmenlerin ortalamalarindan
anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda arastirma
bulgular1 birbiriyle rtiismektedir. Ilkokul dgretmenlerinin kiigiik yas cocuklarla bir arada
olmasi, onlarla ortaokul 6gretmenlerine gére daha uzun zaman gecirmeleri, ek derslerinin

daha az olmasi vb etkenler bu bulguyu agiklayabilir.

4.5. BESINCI ALT PROBLEME ILISKiN BULGULAR

Arastirmanin “Okullardaki yetenek yonetim uygulamalari 6gretmenlerin is doyumunun
anlamli bir yordayicist midir?”  alt problemine yanit bulmak iizere toplanan verilerin
analizinde basit dogrusal ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir.
Yetenek yonetim uygulamalarinin 6gretmenlerin iy doyumunu yordama giicline ait
bulgular Tablo 19 ve Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 19 Yetenek yonetim uygulamalar: ve 63retmenlerin is doyumu degiskeni arasinda

kurulan regresyon modeline iliskin bulgular

Puanlar N X Ss r p R R? F p
Qgretmenlerm 177 3.82 58

Is Doyumu

Yetenek .641 .000 .641 A1 121.99 .000
Y6netimi 177 3.85 .66

Olcegi

Okullarda gergeklestirilen yetenek yoOnetim uygulamalarimin 6gretmenlerin i
doyumlarinda ortaya ¢ikan degismeleri yordama giiclinii belirlemek iizere kurulan
regresyon modelinin yapilan ANOVA analizi sonucunda gegerli oldugu belirlenmistir
(F=121.99; p= 000, p<.05). Bu dogrultuda okullarda gerceklestirilen yetenek yonetimi
uygulamalarinin dgretmenlerin i3 doyumlarinin anlamli bir yordayicist oldugu
sOylenebilir. Tablo 19 incelendiginde 6gretmenlerin is doyumu ve okullardaki yetenek
yonetim uygulamalar1 arasinda dogrusal, yiiksek ve anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir (r=.641; p=000, p<.05). Ayrica okullardaki yetenek yonetimi uygulamalari
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ogretmenlerin is doyumunda meydana gelen degismelerin %42’sini agiklayabilmektedir

(R?= .41).

Tablo 20 Yetenek yonetim uygulamalar: ve 6gretmenlerin is doyumu degiskeni arasinda

yapilan basit dogrusal regresyon analizine iliskin bulgular

” Standart ikii K
Degisken B Hata i t p ! i milsr
6 . Sabit 1.69 .20 8.62  .000
gretmenlerin Is
Doyumu Yetenek ) - - o 11.0 .64 .64
Yonetimi Olcegi - : . 5 .000

Tablo 20’de goriildiigii gibi regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonucu
incelendiginde okullardaki yetenek yonetimi uygulamalarinin 6gretmenlerin is doyumu

tizerinde anlamli bir yordayici oldugu goriilmektedir (t= 11.05; p=.000, p<0,05).

Okullardaki yetenek yonetimi uygulamalari ve 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iligki
pozitif ve yiiksek oldugu (1= .64), diger degiskenler kontrol altina alindiginda ise bu iki
degisken arasindaki iligkinin degigsmedigi (r= .64) goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore 6gretmenlerin is doyumunun yordanmasina iligkin
regresyon esitligi su sekilde olusmustur: Ogretmenlerin is doyumu = 1.69+.55
Okullardaki yetenek yonetim uygulamalar:. Esitligin agiklamasi su sekilde yapilabilir:
Ogretmenlerin is doyumunun sabit degeri 1.69°dur. Iki degisken arasindaki iliskinin
dogrusal (pozitif) yonlii oldugu diisiiniiliirse okullarda yetenek uygulamalarinda
gerceklestirilecek bir birimlik olumlu veya olumsuz yondeki degisiklik 6gretmenlerin is
doyumunu diger degiskenler kontrol altina alindiginda +.55 puan etkileyecek ve

ogretmenlerin iy doyumunu 2.24 puana ¢ikaracak veya 1.14 disiirecektir.

4.6. ALTINCI ALT PROBLEME ILiSKIN BULGULAR

Aragtirmanin altinci1 ve son alt problemi “Yetenek yonetim Olgegi alt boyutlar

O0gretmenlerin i3 doyumunun anlamli bir yordayicis1 midir?” sorusuna cevap aramayi
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amaglamaktadir. Bu alt probleme yanit bulmak iizere toplanan verilerin analizinde basit
dogrusal ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir.
Yetenek yonetim 6l¢egi alt boyutlarinin 6gretmenlerin is doyumunu yordama giiciine ait
bulgular Tablo 21 ve Tablo 22’de verilmistir.

Tablo 21 Yetenek yonetim olcegi alt boyutlari ve 63retmenlerin is doyumu degiskeni

arasinda kurulan regresyon modeline iliskin bulgular

Ogretmenlerin is

Doyumu
Puanlar N X Ss r p R R? F p
Ogretmenlerinls .., 35, 58 1.00
Doyumu
Yetenek
Belirleme Alt 177 3.42 .90 .50 .000
B t
oyutu 69 .46 4899  .000
Yetenek
Gelistirme Alt 177 4.10 .62 .52 .000
Boyutu
Yetenek Kiiltiirii
Alt Boyutu 177 3.80 72 .67 .000

Yetenek yonetim Olgegi alt boyutlarinin 68retmenlerin is doyumlarinda ortaya ¢ikan
degismeleri yordama giiciinii belirlemek {izere kurulan regresyon modelinin yapilan
ANOVA analizi sonucunda gegerli oldugu belirlenmistir (F=48.99; p= 000, p<.05). Bu
dogrultuda Yetenek yoOnetim oOlcegi alt boyutlarinin 6gretmenlerin is doyumlarmin
anlamli bir yordayicist oldugu sdylenebilir. Tablo 21 incelendiginde is doyumu ile
yetenek belirleme (r=.50; p=.000, p<.05) ve yetenek gelistirme (r=.52; p=.000, p<.05) alt
boyutlar1 arasinda dogrusal, orta diizeyli ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlerin is doyumlar1 ve yetenek kiiltiirii alt boyutu arasinda ise dogrusal, yiiksek
diizeyli ve anlamli bir iligki vardir (r=.67; p=.000, p<.05). Ayrica yetenek yonetimi alt
boyutlarinin  6gretmenlerin is doyumunda meydana gelen degismelerin %46’sin1

aciklayabilmektedir (R?= .46).
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Tablo 22 Yetenek yonetim olcegi alt boyutlari ve 68retmenlerin is doyumu degiskeni

arasinda yapilan ¢oklu regresyon analizine iliskin bulgular

.. Standart ikili Kism
Degisken B Hata B t p r ir

Sabit 2.01 .22 9.35 .000

Yetenek

Belirleme Alt .01 .054 .002 .03 .979 .01 .01
Ogretmenlerin is Boyutu

Gelistirme Alt -.18 .10 -196 -181 .072 -14 -.10

Boyutu

Yetenek Kiiltiirii

Alt Boyutu .67 10 .836 6.87 .000 .46 .38

Tablo 22°de goriildigii gibi regresyon katsayilarimin anlamliligina iliskin t-Testi sonuglari
incelendiginde sadece “Yetenek kiiltiirii” alt boyutunun Ogretmenlerin is doyumunun

anlamli bir yordayicisi oldugu goriilmektedir (t= 6.87; p=.000, p<0,05).

Yetenek kiiltiirii alt boyutu ve is doyumu arasindaki iligki diger degiskenler
kontrol altina alinmadiginda pozitif ve orta diizeyli oldugu (r= .46), diger degiskenler
kontrol altina alindiginda ise bu iki degisken arasindaki iliskinin distigi (r= .38)
goriilmektedir. Bu durumda bu iki degisken arasindaki iligkiyi arttiran farkli

degiskenlerin varligindan s6z edilebilir.

Regresyon analizi sonuglarina gére ogretmenlerin is doyumunun yordanmasina
iliskin regresyon esitligi su sekilde olusmustur: Ogretmenlerin is doyumu = 2.01+.67
Yetenek kiiltiirii uygulamalari. Esitligin agiklamasi su sekilde yapilabilir: Ogretmenlerin
is doyumunun sabit degeri 2.01°dir. Iki degisken arasindaki iliskinin dogrusal (pozitif)
yonlii oldugu diisiintiliirse okullarda yetenek kiiltiirii uygulamalarinda gerceklestirilecek
bir birimlik olumlu veya olumsuz yondeki degisiklik 6gretmenlerin is doyumunu diger
degiskenler kontrol altina alindiginda +.67 puan etkileyecek ve ogretmenlerin is

doyumunu 2.68 puana ¢ikaracak veya 1.34 puana diisiirecektir.

Bu bulgular dogrultusunda Ipgioglu (2017) nun hizmet sektdriindeki isletmelerde yapmis
oldugu c¢aligmanin ana hipotezi olan “Yetenek Y&netimi Uygulamasi ile Is Doyumu
arasinda bir iliski vardir.” ifadesi i¢in elde edilen korelasyon ve regresyon analizi

sonucunda orta dereceli bir iliski icerisinde oldugunu belirlemis ve yetenek yonetimi
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uygulamalari ve is doyumu arasinda bir iligki oldugunu, yetenek yonetimi uygulamalari
arttikca algilanan is doyumu algis1 da arttigin1 ortaya koymustur. Bu baglamda bu
arastirmada da elde edilen sonuglarla oOrtiistiigli ve bulgularin birbirini destekledigi

goriilmektedir.
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BOLUM 5 SONUCLAR VE ONERILER

5.1.

SONUCLAR

Bu calismada 6zel okullarda 6gretmenlere yonelik yetenek yonetimi uygulamalar ile is

doyumu arasindaki iligki aragtirilmistir.

Aragtirma sonucuna gore;

1)

2)

3)

4)

5)

Ogretmenlerin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri incelendiginde
yetenek yoOnetimi uygulamalarina ve alt boyutlarna iliskin goriislerinin
katiliyorum diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Okullarda uygulanan yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik Ogretmen
gorlslerinde yas degiskenine gore hem yetenek yonetim 6l¢eginin genelinde hem
de alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigi bulunmugstur. Arastirmanin
ornekleminde yer alan farkli yaslardaki ogretmenlerin okullarindaki yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik benzer goriis bildirdikleri sdylenebilir.
Okullarda gerceklestirilen yetenek yonetim uygulamalarina yonelik kadin ve
erkek Ogretmenlerin goriisleri incelendiginde hem yetenek yonetim 6l¢eginin
geneli hem de “Yetenek belirme” ve “Yetenek kiiltiirii ” alt boyutlarinda kadin ve
erkek ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.
Ogretmenlerin  okullarindaki  yetenek yonetimi uygulamalarina  ydnelik
goriislerinin mesleki kidemlerine gore farklilasma durumlarini belirlemek tizere
yapilan analiz sonucunda farkli mesleki kideme sahip Ogretmenlerin yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik benzer goriislere sahip olduklar1 s6ylenebilir.
Ogretmenlerin  okullarindaki yetenek yonetimi uygulamalarina ydnelik
goriislerinin farkli egitim kademelerinde gorev yapan Ogretmenler agisindan
incelendiginde anaokulu ve ilkokul Ogretmenlerinin okullarindaki yetenek
yonetimi uygulamalarina yonelik ortaokul ve lise 6gretmnlerine gore daha olumlu

goriise sahip olduklar1 goriilmektedir.
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6) Ogretmenlerin is doyumlarina iliskin goriislerinin “Beni Oldukga tatmin eder.”
diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira sadece iicret ve rekabet firsati
ifadeleri diger ifadelere gore olumsuz doyum diizeyinde oldugu 6gretmen ylizdesi
fazla ¢ikmistir. Bu baglamda is doyumunun {icret, gorevde terfi ve yilikselme
boyutlarinin i doyumuna etkisi bu ¢calismada da kendisini géstermistir.

7) Ogretmenlerin is doyumlarma iliskin goriislerinin yas, cinsiyet ve kidem
degiskenlerine gore irdelendiginde anlamli bir farkliligin olmadigi doyum
diizeylerinin benzer oldugu ortaya c¢ikmistir. Bunun yanisira gorev yapilan
kademeye gore is doyumu degiskeninde farklilagsma oldugu, ilkokul kademesinde
gérev yapan Ogretmenlerin ortaokul ve lise kademelerinde gorev yapan
ogretmenlere gore daha yiiksek doyuma sahip olduklar goriilmiistiir.

8) Okullardaki yetenek yonetimi uygulamalarinin 6gretmenlerin is doyumlarinin
anlamli bir yordayicist oldugu is doyumu ve yetenek yonetimi uygulamalari
arasinda yiikksek ve anlamli iliski oldugu goriilmektedir. Bunun yanisira
okullardaki yetenek yonetimi uygulamalarinda gergeklestirilecek olumlu ya da
olumsuz bir degisiklik diger degiskenler kontrol altinda tutuldugunda
ogretmenlerdeki is doyumunu da ayni1 dogrultuda olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyecektir. Bu baglamda Orgiitlerde yapilacak yetenek yOnetimi
uygulamalarinin i doyumu agisindan 6nemi gbéz Oniine ¢ikmistir. Arastirma
sonuglarinda da goriilen egitim orgiitlerindeki yetenek yonetimi uygulamalar1 ve
Ogretmenlerin i3 doyumu arasindaki iligkiyr farkli sektordeki benzer
arastirlamalarin destekledigi goriilmektedir. Tarakci (2016)’da yetenek yonetimi
ile i doyumuna etkisini incelemis ve pozitif yonde etki gosterdigini saptamistir.
Serim (2013)’te Yetenek yonetimi ve is doyumu faktoriinii incelemis anlamli,
pozitif ve orta kuvvetli bir iliski oldugunu saptamstir. Ipcioglu 2017°de Yetenek
yonetimi somut faktorleri ile is doyumu arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir
iliski oldugunu ortaya koymustur.

Son olarak giiniimiizde yasanan degisim ve gelisim siirecleri diisliniildiigiinde rekabet
ortamlarinin arttig1, bu ortamlarda da 6rgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri biiylik 6nem

kazanmustir. Bu siiregte orgiitlerin insan kaynagi foktoriiniin ne denli 6nemli oldugunu
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g0z ard1 etmemesi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir ortamda yeteneklere verilen

onem kacimilmaz bir durumdur. Yetenekleri kesfedemeyen, yetenekli ¢alisanlarindan

faydalanamayan Orgiitlerin rekabet giiciiniin azalmasi miimkiindiir. Bu nedenle boyle bir

siiregte yetenek yonetimi fazlasiyla dnem kazanmustir. Ogretmenin 6rgiitiin en dnemli

pargasi olmasi gerekcesiyle, egitimdeki verimliligin artmasi da dgretmenlerin islerinde

duyduklar1 doyuma baghdir. Yetenek yonetimi ve is doyumu kavramlarinin orgiitler

acisindan 6nemi ve birbirleri ile iliskileri gliniimiiz kosullarinda ayr1 bir 6neme sahip

oldugu bu arastirma dahilinde ortaya konmustur.

5.2,

ONERILER

Uygulamacilar igin oneriler:

Yetenek yonetimi konusunda okul yoneticileri ve Ogretmenler egitimlerden
gecirilebilir ve alaninda uzman bilim insanlarimin 6nciiliigiinde yetenek yonetimi
konularinda duyarliliklar: daha da artirilabilir.

Yetenek yonetiminin siireglerinin, orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri
adina yetenegin kesfedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesine yonelik sistemli
bir yaklasim olarak ele alinmalidir. Bu siirecin ilk olarak {ist yonetim tarafindan
benimsenmesi ve orgiitiin geneline yayilmasi saglanmalidir.

Egitim orgiitleri yoneticilerinin bireysel farkliliklar1 kabul ederek bunlarin
yonetimi konusunda yetenek yoOnetimi yaklasimlarindan yararlanmalari
saglanabilir.

Egitim oOrgiitleri yetenekli ¢alisanlarini elde tutma ve performans degerlendirme
caligmalarinda farkli stratejiler izleyebilir ve bu alanda basarili olan orgiitleri
kendilerine model olarak alabilirler.

Yetenek yonetimi uygulamlarmin is doyumu ile olan ilgisi konusunda kurum

yoneticilerinin arastirmalar1 okuyup degerlendirmeleri ve bu konuda ¢alistiklar
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kurumlar biinyesinde gerekli diizenlemeleri yonetim ekipleri ile birlikte yapmalar1
saglanabilir.

Yetenek yoOnetimi uygulamalari ile yetenekleri dogrultusunda egitilen ve
gelistirilen bireyler, kendilerine yatirnm yapildigr algisin1 edinmeleri saglanarak
caligsanlarin islerinden ayrilma egilimi azaltilabilir.

Okullarda 6gretmenlerin i doyumlarin tespit etmek amaciyla belli araliklarla is
doyumunu 6l¢en olgekler uygulanabilir. Bu baglamda is doyumunu etkileyen
foktorler belirlenerek bunun orgiite olan etkilerinin gozden gegirilmesi

saglanabilir.

Arastirmacilar icin oneriler:

Arastirmanin drneklemini Istanbul ili Avrupa yakasinda egitim veren kurulus yili
itibariyle otuz yildan eski olan 6zel okullarin ana okulu, ilkdgretim ve ortadgretim
kademelerinde gorev yapan Ogretmenlerden calisma evreni igerisinden basit
tesadiifi yontemle se¢ilmis 177 kisilik istekli grup arastirmanin Grneklemini
olusturmustur. Is doyumu ve yetenek yonetimi ile ilgili daha fazla bilgiye
ulasabilmek i¢in aragtirma 6rneklemini daha da genisleterek benzer aragtirmalarin
yapilmasi alanyazina katkiy1 arttiracaktir.

Aragtirmada sadece nicel verilerden yararlanilmis ve bulgular nicel olarak ifade
edilmistir. Bulgularin ve sonuglarin daha iyi yorumlanabilmesi ig¢in nitel
caligmalarin da yapilmasi 6nerilmektedir.

Arastirmada veriler Ozel Okullar I¢in Yetenek Yonetimi Olcegi ve Is Doyum
Olgegi kullanilarak toplanmustir. Farkli veri toplama araglari ile arastirmalar
yapilabilir ve boylelikle aragtirmanin giivenilirlik ve gecerliligi de sinanabilir.
Egitim oOrgiitlerinde ve okullarda, yetenek yonetimi yaklagimlarinin farkl
yonetsel ve orgiitsel degiskenlerle (farkliliklar1 yonetme, orgiitsel uyum, orgiitsel
baglilik, yonetim siiregleri vb) iliskisinin ele alindig1 arastirmalar yapilabilir.
Alanyazinda i3 doyumu ve yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi inceleyen

arastirmalara ¢ok rastlanmamistir. Bu baglamda is doyumu ve yetenek yonetimi
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arasindaki iligki ile ilgili arastirmalarin devam ettirilmesi yapilacak olan diger

arastirmalara 11k tutabilir.
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EKLER

EK-1: Olcek Formlari

Kisisel Bilgi Formu

Saygideger Meslektasim;

Bu 0Olgegin amaci 6zel okul Ogretmenlerine yonelik yetenek yonetimi uygulamalar ile is
doyumlar1 arasindaki iliskiyi belirlemektir. Toplanan veriler aragtirmaci tarafindan gizli
tutulacak, arastirmanin amaci disinda hicbir sekilde kullanilmayacaktir. Sizden 6l¢ek
maddelerinden goriislerinize en uygun olan maddeleri isaretlemeniz ve olcegin tiim
béliimlerini EKSIKSIZ doldurmamz istenmektedir. Arastirmanin gerceklestirilmesi igin
gostereceginiz ilgi ve yardimdan dolayr simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Yesim CEBECI
Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz:
Kadin( ) Erkek( )

2. Yasimmz:
20-25( ) 26-30( ) 31-40( ) 41-50( ) 51 vetizeri( )

3. Ogrenim Durumunuz:

On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()

4. Meslekteki kideminiz:
2-5yil () 6-10 y1l () 11-15y1l () 16-20 y1l () 21 yil ve tizeri ()

5. Okul Kademeniz :

(" )Anaokulu ( )llkokul (' )Ortaokul () Lise

89



OZEL OKULLAR iCiN YETENEK YONETIMi OLCEGI

Bu boliimde isinizle ilgili ¢esitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelerden size en dogru olan ifadeyi, yanda belirtilen
‘Tamamen katiliyorum’, ‘Katiliyorum’, ‘Kismen katiliyorum’, ‘Katilmiyorum® veya ‘Hi¢ Katilmiyorum’
seceneklerinden yalnizca bir tanesine ‘X’ koyarak isaretleyiniz. Olgme aracinin, amacina tam olarak hizmet etmesi igin

liitfen tiim sorular1 cevaplayiniz.

iFADELER

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kismen
Katiliyorum
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

Hig

1.0kul yoneticileri yetenekli 6gretmenlerin okuldan ayrilmamalari igin
Ozen gosterirler.

2. Okul yoneticileri ¢cevre okullardaki yetenekli 6gretmenlerin okulumuzda
¢alismalariigin onlari davet ederler.

3. Okul yoneticileri 6gretmenlerin kendilerine 6zgli yeteneklerini
belirlemeye ¢ahsirlar.

4. Okulumuzda 6gretmenlerin performanslarini tam olarak
sergileyebilecekleri demokratik bir ¢alisma ortami vardir.

5. Okul yoneticileri okulun gelisimi igin egitimler dizenlerler.

6. Okulumuzda agcik bir sekilde belirlenmis vizyonumuz vardir.

7. Okulumuzda agik bir sekilde belirlenmis degerlerimiz vardir.

8. Okul yoneticilerimiz yeni bilgileri arastiran (6grenmeye acik) kisilerdir.

9. Okul yoneticileri 6gretmenlerin 6grenen bireyler olmalari icin onlari
glddalerler.

10. Okulumuzda ise alimda en yetkin kisinin secilmesine 6nem
verilmektedir.

11. Okul yoneticilerimiz ¢alisanlari egitim olanaklari ile ilgili bilgilendirirler.

12. Okul yoneticilerimiz 6gretmenlere yaratici olma 6zgurligi sunarlar.

13. Okulumuzda 6gretmenlerin kararlara katilmalari saglanir.

14. Okulumuzda tiim galisanlara deger verilir.

15. Okulumuzda 6gretmenlere yetki verilir.
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16. Okulumuzda 6gretmenlerin bazi seyleri farkli yapmalarina olanak
verilir.

17. Okulumuzda 6gretmenlerin farkh fikirler ortaya atmalari desteklenir.

18. Okulumuzda 6gretmenlerden gelen dneriler dikkate alinir.

19. Okul yoneticilerimiz yenilikgi fikirleri olan kisilerdir.

20. Okul yoneticilerimiz firsatlari yakalama konusunda uzmandirlar.

21. Okul yoneticilerimiz gelecekteki egilimlerin etkisi konusunda bilingli
karar alabilirler.

22. Okul yoneticilerimiz okulumuzda basari kiltlri olusturma konusunda
¢aba harcarlar.

23. Okulumuzda 6gretmen performansinin degerlendirilecegi objektif
kriterler vardir.

24. Okulumuzda 6gretmenlerin basarilari kutlanir.

25. Okulumuzda 6gretmenlerin uzun vadeli bir gelisim planlari vardir.
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iS DOYUMU OLCEGI

Asagida mesleginizin gesitli yonleriyle ilgili ifadeler bulunmaktadir. Liitfen ifadeleri dikkatle okuyunuz ve her ifadeyi
okurken, “beni ne kadar tatmin ediyor?” sorusunu kendinize sorunuz. Mesleginizden ne derece doyum aldiginizi, “beni
hi¢ tatmin etmez” diizeyinden “beni ¢ok tatmin eder” diizeyine kadar uzanan aralik lizerinde, sizce uygun olan rakamin

altindaki kutucugu isaretleyerek belirtiniz. Olgme aracinin, amacina tam olarak hizmet etmesi igin liitfen tiim sorulari

cevaplaymiz.
1. Beni hig tatmin etmez.
2. Beni yeterince tatmin etmez.
3. Beni orta diizeyde tatmin
IFADELER eder.

4. Beni oldukga tatmin eder.
5. Beni ¢ok tatmin eder.
1 2 3 4 5

1 |Isimin bana sagladigi giivenliZin derecesi......cooovvvrrrrerrerrerererresnnnss

2 | Aldigim maas ve Ucretin MIKEATT........eeeueerierieeriieriieie et

3 |lIsimin sagladig1 yiikselme ve kisisel gelisme olanagi...........................

4 |Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler ile iletisimim....................

5 | Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranig ve sayginin derecesi.....................

6 |Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu..........cccccevvrvirerrererrierenennn,

7 | Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansimin olmasi..............

8 | Yoneticiden gordiigiim destek ve rehberlik...........occovieviiniiiiieiiiii

9 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi..............c.c.......

Isimde kendime ait bagimsiz diisiince ve davranislar1 uygulayabilme

10 | 0lanagImIn OIMAST. .....uutitt it ittt et et ettt e e et eeeeeeaeaaaas

11 | Okulumun, gelecege yonelik beklentilerimi gerceklestirebilme derecesi.........

12 | Okulumdaki ¢aligsma arkadaslarima yardim etme firsatinin olmasi..................

13 | Okuldaki rekabet fIrSatl........ccceeierieieieiee e

14 | Okulumdaki yonetimin ¢alisanlara karsi tutumu............occeevveeneerienieeneenne e
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EK-2:0l¢ek izinleri

Alict: demet.gunes ~

Demet Hocam Merhaba,

Ben, Okan Universitesinde Egitim Ydnetimi ve Denetimi alaninda yiksek lisans 6grencisiyim. Ders asamasini bitirip tez calismam siirdirmekteyim.
Ozel okul Ggretmenligi yapmis ve su an yaneticilik gérevinde olan bir egitimei olarak tezimi itiyag duydugum ve arastirmasini yapmak istedigim
yetenek yanetimi ve is doyumu iliskisi tizerine yapilandirmaya calismaktayim. Arastirmalanim sonucu, degerli emeklerinizle olusturdugunuz "Ozel
Okullarda Yetanek Yéinetimi Olgegii‘ine ulastim. Izniniz ve onayiniz olursa tezimde bu 6lgekten yararlanmak istedigimi saygilarnmia bilgilerinize sunarim.

Saygilarimla
Yagim CEBECI
Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali
Egitim Yénetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Demet ZAFER GUNES <demet gunes@izu.edu tr> 145ub2018Gar16:32 1y
Alici: ben ~

Merhaba Yesim Hocam,

Elbette gelistirmis oldugumuz lcegi kullanabilirsiniz, galismalarinizda baganlar dilerim.

Alici: murattasdan ~

Sayin Murat Tagdan Hocam,

Ben, Okan Universitesinde Egitim Yénetimi ve Denetimi alaninda yiiksek lisans dgrencisiyim. Ders agamasini bitirip tez galismami siirdtirmekteyim. Ozel
okul dgretmenlidi yapmis ve su an yoneticilik gérevinde olan bir editimci olarak tezimi ihtiyag duydugum ve arastirmasini yapmak istedigim yetenek
yonetimi ve is doyumu iliskisi izerine yapilandirmaya alismaktayim. Arastirmalanm sonucu, degerli emeklerinizle gelistirdiginiz "is Doyumu Qlgegi'ine
ulagtim. [zniniz ve onayiniz olursa tezimde bu élgekten yararlanmak istedigimi saygilanmla bilgilerinize sunarnm.

Saygilarimla
Yesim CEBECI
Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dall
Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Murat tagdan <murattasdan@gmail.com> & 8 May 2018 Sal 17:58 ﬁ -
Alici: ben +

Sayin Yesim Cebeci, yuksek lisans tez galismanizda tarafimdan Turkgeye uyarlanan ig doyumu 6lgegini kullanabilirsiniz.
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