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ONSOZ

Toplumlarin gelismesindeki temel dinamiklerden biride de egitimdir. Egitim toplum
igcindeki bireylerin yetistirilmesindeki gorevi tistlenmesi nedeniyle toplumun degisim ve
doniistim hareketleri i¢indeki 6nemini her zaman koruyabilmistir. Egitimin toplumsal
fayda tretebilmesi de egitim sisteminin nitelikli ve basarili bir yonetim mekanizmasi
icinde islemesine baghidir. Egitim yonetiminin nitelikli ve basarili bir isleyis ortaya
koyabilmesinin 6nemli gereklerinden biri de okul yoneticilerinin ortaya koydugu
yonetimsel davraniglardir. Okul yoneticilerinin yonetimsel davraniglar1 okullardaki
orgiitsel isleyisin Onemli ayaklarindan biridir. Bu baglamda egitim amagclarinin
gerceklesmesinde 6nemli bir yeri olan gii¢ kaynaklarinin tiirii, kullanis bigimi ve etkileri
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tez okul yoneticilerinin kullandiklari
giic kaynaklarini ¢esitli yonleriyle ortaya koymanin yaninda egitim sistemimizin énemli
bir parcasi olan 6gretmenlerin is doyumu iizerindeki etkilerine de 1s1k tutmayi amag

edinmektedir.

Egitim sistemimizin 6nemli bir pargasi olan dgretmenlerin i memnuniyetleri ve is
doyum diizeyleri egitimsel hedeflerin gergeklestirilmesi ve arzu edilen nitelikli insan
tipinin yetistirilmesinde Onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Okul
yoneticilerinin kullandiklart gii¢ kaynaklari ile Ogretmenlerin is doyum diizeyleri
arasindaki iligkinin incelendigi bu arastirmanin sonuglarinin egitimimize farkli bakis

acilar1 getirmesi ve bu sayede egitime katki sunmasi arzu edilmektedir:

Okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢c kaynaklari ile 6gretmenlerin is doyum diizeyleri
arasindaki iliskinin incelenmesini amaglayan bu calismamda siire¢ boyunca bilgisi,
birikimi, hosgoriisii ve tecriibesiyle bana destek olan degerli hocam Prof. Dr. Ali Ilker

GUMUSELTI’ye ve sevgili aileme tesekkiirlerimi sunarim.

Mayis, 2018 Ozkan OZKUL
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OZET

OKUL YONETICILERININ KULLANDIKLARI GUC KAYNAKLARI iLE
OGRETMENLERIN iS DOYUM DUZEYLERi ARASINDAKI iLiSKiNIiN
INCELENMESI (SULTANGAZIi ORNEGI )

Ozkul, Ozkan

Yiiksek Lisans Tezi, Okan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Yonetimi

ve Denetimi Programi

Damisman: Prof. Dr. Ali ilker Giimiiseli
Mayis, 2018, 138 sayfa.

Egitim orgiitlerini olusturan yapilar i¢cinde onemli yere sahip olan Ogretmenlerin
davraniglar1 ve tutumlari giiniimiizde de farkli nitelikteki aragtirmalarin konusu olmaya
devam etmektedir. Bu aragtirma okul yoneticilerinin kullandiklarinin gii¢ kaynaklar ile

Ogretmenlerin is doyum diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.

Aragtirmanin  ¢alisma evrenini 2015-2016 egitim-dgretim yilinda Istanbul ili
Sultangazi ilgesindeki MEB’e bagli devlet ortaokullarinda gérev yapan 1100 kadrolu
ogretmen olusturmaktadir. Orneklem sayis1 olarak 215 kisi alinmustir. Arastirma igin
Sultangazi Ilge Milli Egitim Miidiirliigii'nden gerekli izinler alinmigtir. Arastirmada veri
toplamak i¢in 2 dlgekten yararlanilmistir. Bunlardan birisi Kosar tarafindan gelistirilen
ve 33 maddeden olusan Gii¢ Tipi Olgegi adli dlgek, digeri de Hackman ve Oldham
tarafindan gelistirilmis olan ve Tagsdan tarafindan okul ve 6gretmenler i¢in uyarlanan 14
madden olusan Is Doyum Olgegidir. Ilk 6lgekte ayrica arastirmaya katilan dgretmenlerin
demografik o6zelliklerini belirlemeyi amaglayan Kisisel Bilgiler Boliimii yer almistir.
Arastirmada verilerin ¢dziimlenmesi i¢in istatistik paket programi kullanilmistir. Ayrica
arastirmada Frekans Analizi, Bagimsiz t Testi, Anova (Post-Hoc: LSD), Cronbach's

Alpha, Pearson Korelasyon testleri de kullanilmistir.



Aragtirmanin sonucunda Ogretmenlerin algisina gore okul yoneticilerinin gii¢
kaynaklarindan en ¢ok 6diil giiciinii en az da zorlayict giicii kullandiklar1 belirlenmistir.
Arastirmada okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ile 6gretmenlerin is
doyumu arasindaki iligkiye bakildiginda, 6dil giicii ve kisilik glicleri ile i doyumu
arasinda pozitif dogrusal anlamli ve gii¢lii bir iliski belirlenmistir. Buna gore 6diil giicii
ve kisilik giicleri faktorii ortalamasi arttik¢a is doyumunda arttigi gézlemlenmistir.
Arastirmada is doyumu ile yasal gii¢ arasinda da pozitif dogrusal anlamli bir iliskinin
varlig1 belirlenmistir ancak bu iliski 6diil giicli ve kisilik glicii faktorleri kadar giiglii bir
iliski degildir. Aragtirmadan elde edilen diger bir sonuca gore is doyumu ile zorlayici giig
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski belirlenmemistir.

Anahtar Kelimeler: Giig, is doyumu



ABSTRACT

THE RESEARCH OF THE RELATIONSHIP BETWEEN POWER SOURCES
AND TEACHERS 'BUSINESS SATISFACTION LEVELS OF SCHOOL
ADMINISTRATORS ( SAMPLE OF SULTANGAZI)

Ozkul, Ozkan

Master Thesis, Okan University, Institute Of Social Sciences,
Educational Management and Supervision Program

Advisor: Prof. Dr. Ali ilker Giimiiseli
May, 2018, 138 Pages.

Behaviors and attitudes of teachers who have important positions in the structures that
constitute educational organizations continue to be the subject of researchers of different
qualities. This research was conducted to determine the effects of school administrators’

power sources on teachers' job satisfaction level.

The scope of the research is composed of 1100 permanent teachers working in state
secondary schools affiliated to the Ministry of National Education in the province of
Sultangazi in Istanbul in the academic year of 2015-2016. The permissions were obtained
from the Sultangazi District National Education Directorate fort he research. The number
of samples was 215. Two scales were used to collect data in the study. One of them is a
scale called Power Type Scale which is developed by Kosar and consists of 33 items and
the other is a Job Satisfaction Scale which is developed by Hackman and Oldham and
consists of 14 materials adapted by Tasdan for schools and teachers. The first scale also
included the Personal Information section which aims to determine the demographic

characteristics of the teachers participating in the survey.

Xi



A statistical program was used to analyze the data in the study. In addition, Frequency
Analysis, Independent t-Test, ANOVA (Post-Hoc: LSD), Cronbach's Alpha and Pearson

Correlation tests were also used in the research.

As a result of the study, according to the perception of the teachers, it was
determined that school administrators use the most reward power from power sources
and the least coercive power. In the study it has been determined that school directors
use the reward power most from their power sources, then they use their personality
power, and then their legal power, lastly they use compelling power least. When the
relationship between the power sources used by the school administrators and the job
satisfaction of the teachers was examined in the research, a positive linear and strong
relation between reward power and personality power and job satisfaction was
determined. There is also a positive linear relationship between job satisfaction and
legal power in the survey, but this relationship is not as strong as reward power and
personal power factors. According to another result obtained from the research, no
statistically significant relationship between job satisfaction and compulsive power was
determined.

Keywords: Power, Job Satisfaction
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BOLUM 1 GIRIS

Egitim ile ilgili ¢alismalarda egitimin ¢ok farkli tanimlarini bulmak miimkiindiir.

Balci (2010, s.47) egitimin farkli tanimlarini su sekilde yapmustir:

1. Kiiltiiriin geng kusaklara aktarilmasi siireci.
2. Bireye kendi yasantilar1 yoluyla istenilen davraniglari kazandirma siireci.
3. Bireyi toplum iginde ileride sahip olabilecegi rollere hazirlama siireci.

4. Bireyin bilissel, duygusal, psikomotor, sosyal ve estetik alanda gelistirilmesi

sureci.

Aydin (2010, s.179)’a goére egitim, bir toplumun sahip oldugu insan1 yeniden yaratarak

gelecegini kontrol etme girisimi olarak tanimlanabilir.

Egitim evrensel boyutta her bireyin sahip oldugu temel insan haklarindan biridir.
Egitim bireyin yetenek ve potansiyeli ¢ercevesinde bir kimlik ve karakter kazanmasina;
bireyin duygusal, sosyal, bedensel ve zihinsel alanlarda bir biitiin olarak gelismesine katk1
saglamahidir. Bununla beraber egitim ortaya ¢ikardigi insan tipiyle toplumlarin

gelismesinde ve ilerlemesinde 6nemli bir gorev de istlenebilir.

Bagaran ve Cinkir (2011, s.17) egitimin islevlerini su sekilde anlatmaktadir: Insan, bir
takim gizil giiglerle diinyaya gelir, bu gizil giiglerini yeterliliklere doniistiirerek
kiiltiirlenir, bu yeterlilikleriyle kiiltiirel degerler iireten bir konuma gelir. insanin insan
olabilmesi ve yasamini devam ettirebilmesi i¢in doyurulmas: gereken bir dizi egitim
ihtiyaci vardir. Toplumsal egitim kurumunun gorevi, 6teki toplumsal kurumlarla birlikte
ulusun devamliligini saglamaktir. Bu goérevde egitim kurumuna diisen, toplumun
tiyelerinin toplumsallagmasini ve kiiltiirlenmesini saglamak; onlari toplumsal degisim ve
yeniliklere hazirlamak; toplumsal iliskileri gelistirmek ve toplumun her {iyesini tiretim

yeterlilikleriyle donatmaktir.



Egitim sistemi toplumun varligini siirdiirebilmesinde etkin rol istlenen sosyal bir
sistemdir (Giimiiseli, 1994, s.15). Toplumsal diizenin bigimlendirilmesinde ya da en genis
anlamiyla toplumsal yapinin belirlenmesinde egitim ve 6gretim 6nemli bir aragtir (Ergiin,
2005, s.24). Egitim, toplumlarin kalkinmasinda ve sosyal degismesinde belirleyici bir rol
oynar (Yilman, 2006, s.7). Toplumlarin egitim diizeyleri ile gelismislik diizeyleri arasinda
tarihten giintimiize kadar bir iliski olduguna dair birgok kanit vardir (Atatinal, 2000, $.50).
Bilginin hizla arttig1 2000’11 yillarda insanin hayatta kalmasini saglayan temel ihtiyaclari
arasinda hava, su ve ekmek ne kadar gerekliyse tilkelerin ayakta kalmasinda da egitim
ayni derecede dnem tagimaktadir. Ulkeler egitime verdikleri nemle ve bunun sonucunda

aldiklan &diillerle giindemde kalmay1 basarmaktadirlar (Ozan, 2013, s.2).

Ulkelerin egitime verdikleri deger ile iilkelerin gelismislik diizeyleri arasinda pozitif
bir iliski gormek miimkiindiir. Ingiltere, Kanada, Cin, Isvigre, Almanya, Finlandiya,
Giiney Kore, Singapur ve Japonya gibi ekonomik, bilimsel ve teknolojik bakimdan
gelismis ilkelerin egitim diizeyleri de yiiksek seviyelerdedir. Uluslararasi egitim
aragtirmalarinda ve uluslararasi egitim o6l¢me-degerlendirme sinavlarindaki basari
durumlarina bakildiginda yukarida adi gegen iilkelerin basari siralamalarinda onlerde
oldugunu gérmek miimkiindiir. Bu anlamda iilkemizin de yakin ve uzak hedeflerine

ulasabilmesi i¢in egitim Orgiitlerine biiyiik gorevler diistiigii soylenebilir.

Gii¢ unsuru, insanlarim birbiriyle iliski i¢inde oldugu her yerde vardir. insanligm var
olusundan beri insanlar arasindaki giic miicadeleleri sosyal anlamda kendini géstermistir.
Dolayisiyla insanlar siirekli olarak gilice sahip olmak i¢in bir ¢aba i¢ine girmislerdir.
Yonetim agisindan giice bakildiginda isletmelerde ¢alisanlarin yonlendirilmesi, islerin
zamaninda ve eksiksiz olarak yerine getirilmesi acisindan giiciin gerekli oldugu

sOylenebilir (Karaman, 1999, s.11).

Bir orgiitiin isleyisinin vazgegilmez bir gercegi olan gii¢, baskalarini etkileyebilme
yetenegi ve kapasitesi seklinde tanimlanabilir. Orgiit icinde baskalarini etkileyerek onlar
istenilen yonde davranisa sevk etmek, orgiitsel ve kisisel hedeflere ulasmak ve orgiit
icinde etkili olabilmek i¢in giiciin ¢esitli bigimleri kullanilir. Bundan dolay1 yonetim bir
giic kullanma olayidir. (Saruhan ve Yildiz, 2009, s.251; Callahan vd. ,1986, s.184;
Nahavandi ve Malekzadeh, 1999, s.384; Ozkalp ve Kirel, 201, s.545; Simsek, 1995,
s.178; Robbins and Judge, 2017, 5.420).



Yoneticiler orgiitsel amaglar1 gerceklestirebilmek icin orgiit dinamiklerini harekete
gecirmek durumundadir. Bunun i¢in orgiit iiyelerinin yonlendirilmeleri ve igse yonelik
giidiilenmelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu siirecte yoneticilerin ¢esitli giic
kaynaklarin1 kullanmasi ve orgiitsel amaglar1 gerceklestirebilmek igin Orgiit tiyelerini
harekete gecirecek zenginlige, birikime ve donanima sahip olmas1 gerekir (Aslanargun,
2013, s.175). Yoneticiler iggorenler tizerinde yonetsel bir giic olusturmaya calisirlar.

Orgiitlerdeki yonetsel egemenlik ise yonetsel giic ile saglanir (Celik, 2003, 5.64).

Gli¢ unsuru, orgiitsel kontroliin goriilemeyen, fakat oOrgiit iyeleri tarafindan
algilanarak, tiyeleri etkileyen; bir olay1 uygulamaya koyma, bu uygulamayi kaldirabilme
ve kabul ettirme yetenegidir. Gii¢ Orgiit icindeki insanlarin eylemlerindeki tutarsizlig: ve
degiskenligi azaltan bir aragtir (Celik, 2003, 5.69). Giig, giicii kullanmas1 gereken kisiler
tarafindan olumlu bir bigimde kullanilirsa yararlidir ve 1yidir (Geybullayev, 2002, 5.106).

Okul yonetiminde, &gretmenlerin ve diger okul calisanlarinin idaresinde, belli
hedeflere ulasma yoéniindeki kararligin gésterilmesinde gii¢c unsurunun 6nemli bir yere
sahip oldugu sdylenebilir. Gii¢ olmadan etkili ve amaca yonelik bir okul yonetiminin
gerceklemesi zorlasabilir. Okul yoneticileri etkili bir yonetim siireci ortaya koymak igin

giice ihtiyac duyabilirler.

Gii¢ kaynaklari, Kisinin bagkalarini etkileyebilmek i¢in hangi kaynaklardan
yararlandigini agiklar (Kogel, 2011, 5.553). Orgiitsel gii¢ kaynaklar1 bes alt baslik altinda
incelenmektedir. Bunlar; yoneticinin bilgi ve uzmanligindan kaynaklanan uzmanlik giicii,
yoneticinin kendi kisisel 6zelliklerine dayanan karizmatik gii¢, yoneticinin ¢alisanlarini
odiillendirebilmesini ifade eden odiillendirme giicii, yoneticinin ¢alisanlarimi belirli
davraniglar1 yapmaya zorlamasina kaynaklik eden zorlayici gii¢, yasalar tarafindan

yOneticiye makami geregi verilen yasal giictiir (Zafer, 2008, s.5).

Gli¢ kaynaklari, liderler tarafindan iyi anlasilmalidir. Bununla beraber bu giic
kaynaklar1 uygun yerlerde ve zamanlarda dogru bi¢imlerde kullanilmalidir. Bir liderin
etkin bir liderlik ortaya koymasi, dogru gii¢c kaynaklarina sahip olmasi ve bunlart dogru
kullanmasina baglidir (Barutgugil, 2004, 5.306). Y 6netici sahip oldugu gii¢ kaynaklarini
bilmek, bu gii¢ kaynaklarini is gorenlerin psikolojik ve biyolojik durumunu goéz oniinde

bulundurarak kullanmak ve isgdrenlerin islerinden en yiiksek diizeyde doyum almalarini
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saglamak durumundadir (Karaman, 1999, s.12). Barutcugil (2004, s.300)’e gore giiciin
yoneticiler tarafindan kazanilmasi ve etkili bir sekilde kullanilmasi organizasyonun
basarisi, iligkilerin yonetilmesi ve kisisel beklentilerin karsilanmas1 agisindan zorunluluk

tasimaktadir.

Calisanlarin is doyumlar1 ile yonetici davraniglar1 arasinda yakin bir iliski vardir.
Liderin Orgiitii yonetme bicimi ve yonetirken ¢alisanlar tizerinde kullandig1 giiciin tarzi,
calisanlarin is doyumu tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Hoy ve Miskel, 2010; akt.
Yilmaz ve Altinkurt, 2012, 5.388).

Bayrak (2001, s.38) giiciin, insan davraniglarinin, insanlar arasi iliski ve iletisiminin
ozellikle de yoneten ve yonetilen boyutunun tiim boyutlarinda {lizerinde durulmasi
gereken bir etkin faktér oldugunun kabul edilmesi gerektigini belirterek giiciin liderlik,
motivasyon, is doyumu, kiiltiir, kisilik ¢atisma ve stres konularinin merkezi noktalarindan

biri olduguna vurgu yapmuistir.

Bir orgiitteki gii¢ iliskilerini ve giic dinamiklerini anlamak o orgiitiin kiiltiiriinii,
otoriter veya katilimci liderlik yaklagimini, vizyonunu ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin
dogasin1 kavrayabilmek anlamina gelir. Boylelikle orgiitlerin informal yapis1 konusunda
daha fazla bilgiye ulasmak ve orgiitlerde performans, is doyumu, orgiitsel baglilik gibi
hem isveren hem de calisan tarafindan istenen hedeflere ulasmak miimkiin olabilir

(Caliskur, 2016, s.44).

Orgiitiin en temel kaynag1 olan insan faktériiniin etkili kullanilmasinin, drgiitiin basar
ve basarisizlig1 iizerinde etkili olan faktorlerden birisi oldugu, giincel yonetim anlayislar
tarafindan kabul goren bir noktadir. Bu yiizden, ¢alisanlarin ise karsi tutumlar1 ve isten

aldiklart doyum diizeyi arastirmalara konu olmustur (Tasdan ve Tiryaki, 2008, $.56).

Ogretmen ve dgretmenlik meslegi her toplum igin énemli bir yere sahiptir. Cocugun
toplumsallastirilmasinda, toplumun kiiltiir ve degerlerinin geng¢ kusaklara aktarilmasinda,
bireylerin ve toplumun giiglendirilmesinde, var olan mevcut siyasi diizenin ve
demokratik ilkelerin korunmasinda ve gelistirmesinde ve iilkenin ekonomik anlamda
kalkinmasinda d6gretmenler 6nemli bir role sahiptir (Eskicumali, 2002, s.20). Bir devletin
gelismesinde, ilerlemesinde ve ¢agdas iilkelere yarisir bir diizeye ¢ikmasinda; 6gretmen
ve egitimciler 6nemli bir rol oynamaktadir (Arayici, 2014, 5.236).
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Okulun en 6nemli dgelerinden olan dgretmenler, 6grenme dgretme siirecinin ve sinif
ici etkinliklerin sorumlusu, yoneticisi ve lideridir. Smiflarda, egitim ve Ogretim
faaliyetlerinin basariya kavusmasi ¢ok biiyiik oranda 6gretmene baglidir. Bu nedenle
O0gretmen okul basarisinin da en 6nemli mimari olarak kabul edilebilir (Kayikgi, 2008,

s.197).

Ogretmen igin ¢alisma, emek ve zihin giiciinii harcamas1 ve karsiliginda kazang elde
etmesinin dtesinde anlami olan bir kavramdir. Ogretmen calisma ve emegiyle toplum
icinde bir statii ve rol kazanir. Bu ¢calisma ona toplumsal nitelikler ve sorumluklar yiikler,
onu topluma baglayarak toplumla biitiinlestirir. Calisma ile Ggretmen, enerjisini ve
emegini diger insanlara yararli olacak sekilde kullanmaktadir. Topluma yararli olma

duygusu 6gretmene haz verir (Vural, 2004, s.29).

Okulun kurumsal igeriginin bir unsuru olan 6gretmenler isinden doyum saglarsa, hem
formal hem de informal liderlik ve isbirligi siirecine etkin olarak katilirlar. Bdylece
disiplin, okul gelistirme programlari, planlama ve personel se¢imi gibi 6nemli yonetimsel
ve egitsel kararlarin katilimcisi durumuna gelebilirler (Balay, 2000, s.124). Okumus
(2011, s.44)’a gore egitim sektorliniin en dnemli iggdreni olan ve temel ugras alani insan
olan 6gretmenlerin is doyumunu saglamak ¢ok Onemlidir. Ciinkii gelecek nesilleri

yetistirecek ve onlara sekil verecek olanlar 6gretmenlerdir.

Devletin vatandaslarina verdigi kamusal hizmetlerinden bir1 de egitimdir. Egitim
sisteminin énemli ayaklarmdan birini de 6gretmenler olusturur. Ogretmenler 6grenci ve
okul basarisinin arttirtlmasinda oldugu kadar egitim hedeflerinin gergeklestirilmesinde de
onemli bir rol oynayabilmektedirler. Bu anlamda Ogretmenlerin verimlilik ve
etkililiklerinin artmas1 i¢in 13 doyum diizeylerinin yiiksek olmast O6nem arz

edebilmektedir.

Bir orgiit, lirliniin ya da iriinlerinin niceligini ve niteligini yiikseltmeye ¢alisirken,
bununla beraber iggorenlerin isten doyumlarini yiikseltmeye calismakla yiikimlidir
(Basaran, 2000, s.215). Bir yonetici herhangi bir sekilde 6gretmenlerin is doyum
diizeylerini arttirmaya yardimci olursa, bu okul i¢in yeni bir deger ve dogas1 geregi daha

biiyiik bir yarar meydana getirir (Paisey, 1992, s.149).



Is, insanin varligini siirdiirebilmesi, toplumda saygin bir yer edinebilmesi ve daha iyi
yasam kosullarina sahip olabilmesi i¢in ona gerekli olan imkanlar1 saglayan énemli bir
etkinlik olarak kabul edilmektedir. Bununla beraber is kisinin yeteneklerini ortaya
koyarak iirettiklerinden doyum saglamasina da yol agmaktadir (Sahin, 2013, s.144). Is,
insan yasammin dnemli bir parcasidir. Isgdrenin isinden sagladigi doyum, yasamini da
etkiler. Insan kendisi icin 6nemli olan bir alandaki duygularimi baska alanlara da
yansitarak geneller. Isgdrenin, aile yasamindaki duygularini isine, isindeki duygularini da

aile yasamina yansitarak geneller (Basaran, 2000, s.221).

Insanlarin hayatlar1 genel olarak is hayati, sosyal hayat, aile hayat1 ve egitim hayati
gibi cesitli alanlara ayrilabilir. Bu alanlar hayatin biitiinliigii icinde birbirleriyle iliski
halindedir. Bir alandaki iiziintii ya da seving diger alani etkileyebilir. Is hayatinda duyulan
kaygi, liziintii, isten hosnutsuzluk, memnuniyetsizlik gibi duygular kisinin aile hayatina
veya sosyal hayatina olumsuz yonde etki edebilir. Tersi durumda da isinden memnuniyet
duyan ve doyum saglayan birinin hayatinin diger alanlarinda bu olumlu etkiyi gérmesi
miimkiin olabilir. Dolayistyla is doyumu kisinin hayat biitiinligli icinde énemli bir yeri

kapsar.

Her alanda yogun bir rekabetin yasandigi giinlimiizde, orgiitlerin bu rekabet ortaminda
ayakta kalip diger rakipleriyle rekabet i¢ine girmeleri, sahip olduklar1 kaynaklari en etkili
ve verimli bigimde kullanmalarina baglidir. Orgiitiin en énemli kaynag1 olan ¢alisanlarin,
ortaya koydugu performans ve verim isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Calisanlarin islerinde yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir
sekilde calisabilmeleri ise, onlarin iglerinden yeteri kadar doyum saglamalarina baglidir
(Asik, 2010, s.31). Isgorenin is doyumunun saglanmasi, giiniimiizde érgiitlerinin iiriin
iiretmek gibi temel amaclar arasinda goriilmektedir. Giinlimiizde sirketlerin varliklarini
siirdlirebilmesi i¢in teknoloji kullanimi yaninda insan faktoriine de 6nem vermeleri
gerekmektedir. Is gdrenin yaptigi isi iyi yapabilmesi i¢in yaptig1 isten zevk almasi dnem

arz etmektedir (Tiirk, 2007, 5.67).

Egitim hizmetini lireten temel bir sistem olarak okulun etkili ¢alisabilmesi igin okul
yonetiminin gergeklestirmesi gereken hedeflerden biri de egitim isgorenlerinin igten

doyumunu saglamak olmalidir (Basaran, 1996, s.14).



Okul yoneticilerinin orgiitsel glic kaynaklarin1 kullanma sekli ve derecesi ile bu gii¢
kaynaklarinin niteligi 6gretmenlerin is doyumlari tizerinde etkili olabilmektedir. Bundan
dolay1 okul yoneticileri sahip olduklar1 glic kaynaklarimi kullanirken 6gretmenlerin is
doyum diizeylerini birinci 6ncelik olarak ortaya koyabilmeli ve 6rgiitsel hedeflere ulasma

noktasinda gii¢ ve is doyumu iligkisini géz ardi etmemelidir.

Okullarda 6gretmenlerin islerinden doyum saglayarak egitim-6gretim hizmetlerini
devam ettirebilmeleri 6nemlidir. Bu baglamda kamusal bir hizmet sunan 6gretmenlerin
is doyumunun saglanmast da okul yoneticilerinin karsisina bir gereklilik olarak

¢ikabilmektedir.
Balci1 (2010, s.100) is doyumunun farkli tanimlarini sekilde yapmaktadir:
1. Bireyin isini degerlendirmesi sonucu ulastigi tutumdur.
2. Calisanin isinde ve is ortaminda yasadigi bir duygudur.

3. Calisanin isinin degisik boyutlarina (isin bizzat kendisi, birlikte c¢alisanlar, iste
yiikselme olanagi, denetim sistemi vb.) iliskin gereksinme, beklenti ya da isteklerinin

iste karsilanip karsilanmamasina iligkin algisinin onda yarattig1 bir duygudur.

French (2007, 5.93) is doyumunu, insanin, isin bazi yonlerine (6rnegin licret, yonetim,
isin yararlari) ya da isin kendisine yonelik duygusal bir tepkisi olarak tanimlamistir. Davis
(1967, s.96)’e gore is doyumu, is gorenlerin islerinden duyduklart hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Tutar (2014, s.4) is doyumunu, ¢alisanlarin is ve isin sagladigi maddi ve

manevi olanaklara yonelik doyum diizeyi seklinde tanimlamistir.

Is doyumu, bireylerin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz olarak hissetmelerinin
derecesidir. Is doyumu, kisinin gérevleri yani sira isin sosyal ve fiziksel sartlarina
duygusal bir tepkisi ya da tutumudur (Schermerhorn vd., 2000, s.118). Is doyumu
bireylerin, isleriyle ilgili duygu, diisiince inang ve degerlendirmelerini igeren bir

kavramdir (Pasa ve Kaymaz, 2013, s.45).

Is doyumu bireylerin islerine kars: sahip olduklar1 olumlu duygularin genel miktari
olarak tanimlanabilir. Bir kisi yiliksek is doyumuna sahiptir dedigimiz zaman 0 kisinin

genellikle isinden hoslandigini, isine deger verdigini ve isine karsi olumlu hissettigini

7



demek istiyoruz (Arnold ve Feldman, 1986, s.86). Is doyumu genellikle isin 6zelliklerinin
degerlendirilmesi sonucu olusan ve is hakkindaki olumlu bir duyguyu agiklayan bir
tutumdur. Is doyumu yiiksek bir kisi, isi hakkinda olumlu duygulara sahipken, is doyumu
diistik bir kisi ise, isi hakkinda olumsuz duygulara sahiptir (Robbins and Judge, 2017,
S.76). Calisma hayatinin ve yonetim alaninin 6nemli konularindan biri olan is doyumu

Sahin (2013, s.145)’e gore bireyin gesitli tutumlarinin bir sonucu olarak olusmaktadir.

Is doyumunu, érgiit calisanlarinin islerine yonelik olarak gelistirdikleri olumlu ya da
olumsuz genel duygu durumu seklinde de tanimlamak miimkiindiir. Is doyumu aym
zamanda algisal bir durumu da ortaya koymaktadir. Ciinkli ayn1 orgiitiin calisanlari

benzer kosullar altinda farkli is doyum diizeylerine sahip olabilirler.

Vural (2004, s. 32) 6gretmenler igin is doyumunu gretmenin dgrencilerine ve okuluna
kars1 tutumu ya da 6gretmenlerin islerinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak
ifade etmistir. Ogretmenlerin islerinde ortaya koyduklar: caba, okulun basarisini

etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir.

Ogretmelerin ¢aba ve gayretlerinin siire¢ i¢inde devamlilik gdstermesi ve karsilik
bulmasi, islerinden doyum saglamayla dogrudan iliskilidir. Dolayisiyla okul ig¢inde
yapilan diizenlemeler, 6gretmenlerin iy doyumuna oldugu kadar egitimin niteliginin
arttirllmasma da katki sunabilir. Bu bakimdan 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinin
belirlenmesi ve doyumsuz olduklar1 alanlar {izerinde durulmasi 6nem tagimaktadir

(Sahin, 2013, 5.162).

Basarili ve verimli bir egitim sisteminin var olabilmesinde 6gretmenler 6nemli bir rol
oynar. Bu anlamda 6gretmenlerin egitim-6gretim hizmeti sunarken mikro diizeyde okul
ve simif iginde; makro diizeyde ise biinyesinde ¢alistigi kurumun genel isleyisi icinde
islerine karsi hissettikleri olumlu ya da olumsuz duygu durumu Ogretmenlerin is

doyumunu ifade eder.

Her ¢alisanin is yasami boyunca isine ve isyerindeki iliskilerine yonelik olarak zaman
iginde olusturdugu bir zihinsel tutumu vardir. Bu zihinsel tutumun olusmasinda ¢alisanin
151 hakkindaki bilgisi, isin sonucuna iligkin yaklagimlar1 ve is ortaminin kosullar1 6nemli
6l¢iide rol oynar. Bu tutum olumlu olabilecegi gibi olumsuzda olabilir. Calisanin yasadigi

Is deneyimleri sonucu ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu ise bu, is doyumunu, eger
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olumsuz ise is doyumsuzlugu seklinde nitelendirilebilir (Barutcugil, 2004, $.388). Is
doyumu kavrami isle ilgili kosullara yonelik olarak gelistirilen pozitif tutumu agiklamak
icin kullanilir. Bu anlamda yiiksek is doyumu kisinin isini, is arkadaslarini, is ortamini
sevmesi basgka bir ifade ile ise iligkin olumlu bir tutum gelistirmesi ile iligkilidir. Diger
yandan, kisinin isle ilgili durum ve kosullara karsi olumsuz bir tutum gelistirmesi ise is

doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Asik, 2010, s.37).

Is doyumu her dénemde, gerek orgiitler gerekse de calisanlar agisindan Snemli
olmustur (Giiney, 2007, 5.37). Clinkii isten doyumsuzluk, yalniz isgérene degil, orgiite de
zarar verir (Basaran, 2000, s.221). Bir is yerinin amacina ulasabilmesi, ¢alisanlarin is
doyumunun saglanmasi ve galisanlarin yagam kalitesinin arttirilmasi ile miimkiin olabilir
(Izgar, 2012, s.98). Calisanlarin i doyumunun arttirilmasina yonelik gerekli tedbirlerin
alinmasi ve bu konu iizerinde hassasiyetle durulmasi o is yerindeki iiriin ve hizmet
iiretebilme kapasitesine art1 bir deger katabilir. Dolayisiyla i doyumu kavramai igyerleri

icin temel konulardan biri olabilmelidir.

Orgiitsel davranig biliminin en ¢ok arastirilan konularindan biri de is doyumudur. Is
doyumunun {i¢ 6nemli boyutu vardir. Birincisi bireyin isine karsi olan duygusal bir
tutumudur. Duygusal bir tutum olmasindan dolay1 dogrudan gozlenemez ancak bireyin is
yerinde gosterdigi davramslardan anlasilir. kincisi yapilan isin sonuclar ile ilgilidir.
Yapilan igin sonucunda bireyin 6nem verdigi seylerin olumlu veya olumsuz bigimde
karsilanip karsilanmamasi is doyumunu etkiler. Ugiincii olarak is doyumu birbiriyle ilgili
tutumlardan olusur (Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.114).

1.1. Problem

Bir iilkenin egitim sisteminin gelismislik diizeyinin o iilkenin egitim sisteminin
yonetilme bigimiyle yakin iliskisi vardir. Egitim sisteminin en temel birimi okullardir.
Bu baglamda iilkelerin egitim sistemlerinin basarist okullarin basarisina, okullarin
basarisi ise biiyiik 6lgiide okul yonetimlerinin basarisina baghdir. Okullari etkili, verimli
ve dolayisiyla basarili yonetebilmek, aynm1 zamanda okullardaki 6gretmenleri iyi
yonetmek, onlarin okuldan haz duymasmi saglamakla miimkiin olur. Ogretmenlerin

okuldan haz duymasi, bir baska ifadeyle isinden doyum saglamasi birgok faktdriin



varligina baghdir. Bu faktorler igerisinde 6nemli olan birisi de, okul miidiirlerinin

yonetim siirecini isletirken kullandiklar1 giiciin niteligidir.

Okulun amaglarmi gergeklestirecek, yapisini yasatacak ve havasmi koruyacak ig
Ogelerin lideri okul miidiirii olmalidir. Gergekte, miidiir formal yetkilerden gii¢ alan bir
usttiir (Bursalioglu, 2012, s.40). Bu anlamda okul yoneticileri okulun amaglarini
gerceklestirmek ve etkili olabilmek igin farkl1 giic tiirlerini kullanirlar. Ozellikle okulun
amaglariin gergeklesmesinde biiylik onem arz eden 6gretmenler de okul yoneticilerinin
kullandiklar1 farkli gli¢ kaynaklariyla idare edilirler. Kullanilan bu gii¢ kaynaklarinin
niteligi ve diger 6zellikleri 6gretmen davraniglari ve 6gretmenlerin is doyumu iizerinde
etkili olabilmektedir. Ogretmenlerin is doyumu da 6rgiitiin amaglarina ulagsma potansiyeli
tizerinde etkili olabilmektedir. Bu baglamda okul yoneticilerinin 6gretmenleri etkilemede
kullandiklart gii¢ kaynaklart 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle
bu aragtirmanin problemi okul yoneticilerinin kullandiklar1 giic kaynaklari ile
Ogretmenlerin i doyum diizeyi algilarin1 bireysel ozelliklere gore incelemek ve
yoneticilerin kullandiklart giic kaynaklarinin dgretmenlerin is doyum diizeyleri ile bir

iligkisinin olup olmadigin1 ortaya ¢ikarmak olarak belirlenmistir.

1.2. Amacg

Bu arastirmanin temel amaci, Ogretmen algilarina gore okul yoneticilerinin
kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ve ogretmenlerin is doyum diizeylerinin ne oldugu; gii¢
kaynaklar1 ve is doyum diizeylerinin 6gretmenlerin bireysel 6zelliklerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini ve yoneticilerin kullandiklar1 giic kaynaklart ile
ogretmenlerin ig doyum diizeyleri arasinda bir iligkinin olup olmadigin1 belirlemektir. Bu

amaca ulasmak icin agsagidaki sorularin cevabi aranmistir:

1. Ogretmenlere gore okul yoneticileri, dgretmenleri etkilemede gii¢ kaynaklarindan

her birini ne kadar kullanmaktadir?

2. Ogretmenlerin demografik dzelliklerine gore okul yoneticilerinin kullandiklari giig

kaynaklarina iliskin algilar1 arasinda istatiksel bakimdan anlamli bir fark var midir?

3. Ogretmenlerin is doyum diizeyleri nedir?
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4. Ogretmenlerin is doyum diizeyleri onlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermekte midir?

5. Okul yoneticilerinin kullandiklart gii¢ kaynaklari ile 6gretmenlerin i doyum

diizeyleri arasinda bir iligki var midir?
1.3. Onem

Okul orgiitlerinin amaclarinin gerceklestirilmesinde okul yoneticilerinin pay1 biiyiik
onem arz etmektedir. Okul yoneticileri bu amaclar1 gergeklestirirken kendisine makam
geregi verilen veya kendi kisisel 6zelliklerinden kaynakli bir takim gili¢ kaynaklarini
kullanirlar. Bu gii¢ kaynaklarinin tiirii, niteligi ve kullanis bi¢imi 6nemlidir ve bu gii¢
kaynaklar1 6gretmen davramglari iizerinde de etkili olabilmektedir. Ogretmenlerin is
doyum diizeyleri de, okullardaki basarinin ve verimliligin artmasinda énemli bir paya
sahip olabilmektedir. Bu nedenle okul yoneticilerinin &gretmenleri etkilemede
kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin belirlenmesi, bu gii¢ kaynaklari ile dgretmenlerin is
doyum diizeyleri arasindaki iligskinin ortaya konmasi énemlidir. Dolayisiyla bu ¢alismada
elde edilen veriler egitim-6gretim ¢aligmalarinin verimliliginin arttirilmasi, okul
orgiitlerinin amagclarina ulagsmasi ve Ogretmenlerin i doyum diizeylerine yoOnelik

stratejilerin belirlenmesinde 6nemli bir kaynak niteligi tasiyabilir.
1.4. Varsayimlar
1. Ogretmenler anket sorularina igtenlikle cevap vermislerdir.

2. Ankette yer alan sorular, okul yoneticilerinin kullandiklart gii¢ kaynaklari ile

ogretmenlerin iy doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi yansitan diizeydedir.

3. Anket, aragtirmanin amaglarina hizmet edebilecek kapsamdadir.
1.5. Smirhliklar

Bu aragtirma 2015-2016 egitim-6gretim yili, Istanbul ili biinyesindeki Sultangazi
ilgesindeki resmi ortaokularda calisan okul yoneticileri ve Ogretmenleri ile siirl
olacaktir. Alanyazinda gii¢ tiirleri ile ilgili farkli siniflamalar mevcut olmakla birlikte

French ve Raven’in gii¢ tiirleri siniflamasi en ¢ok tercih edilenlerden biridir. Bu
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aragtirmada da French ve Raven’in (1959) gii¢ kaynaklart tirleri simiflamasi

kullantlmistir.

Ayrica bu aragtirmada okul yoneticilerinin kullandiklart gii¢ kaynaklarinin tespiti i¢in
Serkan Kosar tarafindan hazirlanan Gii¢ Tipi Olgegi; Ogretmenlerin is doyum
diizeylerinin belirlenmesi i¢in de; Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis Murat
Tasdan tarafindan da okul orgiitleri ve &gretmenlere uyarlanan Is Doyum Olgegi

kullanilmistir.
1.6. Tanimlar

Yonetici: Yonetici, yapilmasindan sorumlu tutuldugu islerde orgiitii veya isletmeyi
etkili ve verimli bir sekilde amagclarina ulastirmakla gérevli olan kisidir (Ulgen ve Mirze,

2013, 5.26).

Okul Yoneticisi: Okul yonetimini olusturan okul miidiirleri ve yardimcilaridir.

(Taymaz, 2011, s.57).

Ogretmenlik: Ogretmenlik, devletin egitim-6gretim ve bununla ilgili yonetim

gorevlerini iizerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir (Erdogan, 2010, s.48).

Egitim Yonetmeni: Degisik sistem, kurum ve kademlerde egitim hizmetlerini
yonetmeye yeterli olacak nitelikte kuramsal alanda ve uygulamada yetismis uzmandir
(Basaran ve Cinkir, 2011, s.195).

Orgiit: insanlarin belirli amaglar1 gerceklestirmek icin bir araya gelerek olusturduklar
ve sistematik bir sekilde isbirligi yaparak calistiklar1 gruplara orgiit adi verilmektedir
(Ulgen ve Mirze, 2013, s.22).

Egitim orgiitleri: Belli bir amac1 gerceklestirmek tlizere kurulmus ve cogunlugu
degisik uzmanlik alanlarina sahip isgorenlerin ¢alistig1 orgiitlerdir (Giimiiseli, 1994,

s.15).

Okul miidiirii: Ders okutmanin yaninda kanun, tliziik, yonetmelik, yonerge, program
ve emirlere uygun olarak gdrevlerini ylirlitmeye, okulu diizene koymaya ve denetlemeye
yetkili olan, okulun amaglarina uygun olarak yonetilmesinden, degerlendirilmesinden ve

gelistirilmesinden sorumlu olan kisi (MEB ilkdgretim Kurumlar1 Yonetmeligi, 2013).
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Isgoren: Kendi gereksinmelerinin bir kismmi doyurmak karsiliginda, bir drgiitiin

amaglarin1 gergeklestirmek i¢in ¢alisan kisiye isgoren denir (Basaran, 1996, 5.123).

Orgiitsel davrams: Orgiitsel bir yap1 i¢inde insan davranisim anlama, agiklama ve
buna y6nelik tahminlerde bulunma ve kontrol etme etkinliklerinin tiimiidiir (Tutar, 2014,

s.27).
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BOLUM 2 KURAMSAL CERCEVE

2.1.Yonetim

Yénetim en eski bilimdir. Insanlar tarih boyunca hem ydnetmis, hem de yonetilmistir
(Bursalioglu, 2012, s.1). Insanlarin bir arada yasamaya basladig1 ilk ¢aglardan bu yana
giindemde olan yonetim olgusu; ekonomik, sosyal, siyasal ve teknolojik degisikliklerle
birlikte siire¢ icinde gelisen bir yap1 icindedir. Toplumlarin 6rgiitlii bir yapiya doniistiigii
giintimiizde de 6nemini korumaya devam etmektedir (Artan, 1998, s.71). Yonetim, orgiit
amaglariin ekonomik ve etkin olarak gergeklestirilmesi i¢in faaliyetlerin planlanmasi,
orgiitlenmesi, yiritilmesi ve denetlenmesidir (Efil, 1999, s.4). Yonetim; Planlama,
organize etme, liderlik ve kurumsal kaynaklari kontrol etme aracilig1 ile etkin ve verimli

bir bi¢imde kurumsal amaglara ulasmadir (Bridge, 2003, s.3).

Glimiigeli (2014, s.42)’ne gore yonetim genel anlamiyla yonetim siireglerini etkili bir
bi¢imde kullanarak oOrgiitii amaglarina ulagtirma stirecidir. Eren (2001, s.3)’e gore
yonetim, belirli bir takim amag ve hedeflere ulagsmak icin basta insan faktorii olmak tlizere
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaglari, yardimci malzemeleri ve zamani birbiriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve bu kararlar1 uygulatma
siireclerinin tamami olarak tanimlanabilir. Yonetim kavraminin i¢inde basta insanlar
olmak iizere Uiretim faktorlerinin amaglar dogrultusunda etkin ve verimli kullanimi s6z

konusudur.

Yonetim kavramina iligkin alanyazinda pek c¢ok farkli tanim gérmek miimkiindiir.
Biitiin bu tanimlar 15181inda $6yle bir tanim yapilabilir. Yonetim, dnceden saptanan
hedeflere ulasmak i¢in faydalanilacak ara¢ ve kaynaklarin orgiitiin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda verimli, etkili ve uygun bir bigimde kullanilmasini kapsayan faaliyetlerin

biitiintidiir (Giiney, 2007, s.33).
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Taymaz (2011, s.19) yonetim icin yapilan farkli tanimlarin ortak yonlerini su sekilde

stralamustir:

1. Orgiitii 6nceden saptanan amaglara ulastirma ve amaglarina uygun bigimde
yasatmaktir.

2. Insan ve madde kaynaklarmi saglama ve orgiit amaclari dogrultusunda bu
kaynaklan etkili bigcimde kullanmaktir.

3. Orgiit igin belirlenen politika ve kararlar1 uygulama ve drgiit islerinin yapilmasini
saglamaktir.

4. Yonetim, Orglitiin caligsmalarini izleme, denetleme ve gelistirme faaliyetidir.

Insanlarin birlikte yasamaya baslamasiyla birlikte insan idaresi de bir ihtiya¢ olarak
ortaya ¢ikmustir. Insanlarm bir diizen iginde, kurallar sistemi etrafinda yasayabilmeleri
icin yapilan faaliyetlerin yonetilmesi bir gereklilik olarak 6n plana ¢ikmistir. Zamanla
insan ihtiyaglarinin farklilagmasi ve ¢esitlenmesi sonucunda bu ihtiyaglari karsilamak i¢in
ortaya ¢ikan Orgiitlerin yapisi ve idaresi de 6nem arz etmistir. Giinlimiizde daha sistemli
yapilar haline gelen orgiitlerin ve kaynaklarinin 6rgiitsel amaglar temelinde ise kosulmasi
stireci olarak tanimlanabilen yonetim kavrami planlama, oOrgiitleme ve denetleme

stireclerini de kapsayan bir kavramdir.

2.1.1. Egitim Yonetimi

Egitim yoOnetimi, toplumun egitim ihtiyacin1 karsilamak iizere kurulan egitim
orglitlerinin 6nceden belirlenen amaclarini gergeklestirebilmek igin bu 6rgiitlerin etkili
isletilmesi, gelistirmesi ve yenilestirilmesi siirecidir (Basaran, 1996, s.12). Egitim
yonetimi, kamu ydnetiminin kapsayicihigi icinde diisiiniilebilir. Ulkemizdeki egitim
faaliyetleri 6zel egitim kurumlarinin faaliyetlerini de kapsayan bir sekilde devletin
gozetim ve denetimde yapildigi i¢in egitim hizmetleri bir kamu goérevi olarak kabul gortir.
Egitim orgiitleri, se¢ilmis siyasi idare tarafindan belirlenmis olan egitim politikalarinin
siirlart i¢inde egitim ve Ogretim faaliyetlerinde bulunurlar. Okul yonetimi egitim
yonetiminin alt alanidir. Okul yonetimi devletin yasalarla belirledigi egitim politikalarini
ve yetkili organlarin bu politikalar dogrultusunda saptadigi genel ve 06zel egitim

amaglarin1 ger¢eklestirmekle yiikiimliidiir (Kaya, 1999, s.43).
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Okul yonetimi, egitim yonetiminin bir alt uygulama alanidir. Egitim yonetimin ilgi
alan1 sistemken, okul yonetiminin gérev Ve ilgi alan1 okul diizeyinde yogunlasir. Yani
egitim yonetimi, egitime makro diizeyde; okul yonetimi ise mikro diizeyde bir bakis agisi
ile yaklasir (Erdogan, 2010, $.119). Okul yonetimi yonetim kavraminin biinyesi iginde
var olmaktadir. Yonetimin gorevi, Orgiitii amaglarina uygun olarak yasatmak iken okul

yonetiminin gorevi okulu amaglarina uygun olarak yasatmaktir (Bursalioglu, 2012 s.6).

2.1.1.1. Okul Yonetimi ve Okul Yoneticisi

Egitim, resmi ve diislinsel anlamda; kisilerin degerler, yetenekler ve bilgi bakimindan
egitildigi sosyal kurumlar olan okullarda yapilir (Gutek, 2011, s.5). Okul, egitim
sisteminin genel ve 0zel amaclar ile temel ilkeleri dogrultusunda, 6grenciye istendik
bilgi, beceri ve davranislarin bilimsel yontemlerle kazandirilmaya ¢alisildig: bir orgiittiir
(Aytag, 2000, s.1). Yetkili organlar tarafindan belirlenen okul yonetiminin gorevi ise
okulun saptanmis amaglara uygun olarak yasatilmasii ve gelisimini saglamaktir. Okul
yonetimini olusturan okul miidiirlerinin ve yardimcilarinin gorevleri, yetkileri ve

sorumluluk alanlart ilgili yonetmeliklerde agiklanmistir (Taymaz, 2011, s.57).

Okulu yoneten okul miidiiriidiir. Okul miidiiriine okul yonetiminde sayilart okullarin
biiyiikliigiine gore belirlenen miidiir yardimcilar1 yardim eder. Okul miidiirii, okulu yasa
ve yonetmeliklerin kendisine verdigi yetkiye bagli olarak yonetilmesinden sorumlu
kisidir (Sisman ve Turan, 2005, s.109). Egitim 6gretim hizmetlerinin belirlenen amaglara
ulagmasinda en 6nemli sorumluluk bu hizmetlerin tiretilmesi ve sunulmasi ile gérevli olan
okullara ve okullarin miidiirlerine diismektedir (Glimiseli, 1994, s.15). Bunun i¢indir ki
okul miidiirlerinin ¢agin gereklerini karsilayabilecek bicimde yoneticilik yapabilmeleri
icin okullar1 okul toplumu ile siirekli isbirligi igerisinde, okullarmin gelecegini
sekillendirecek, toplumun yeni yapisinin isteklerini karsilayacak plan ve programlari
hazirlayarak uygulamalari; okullarinin orgiit ve yonetim yapisini degisen toplumun istek
ve beklentilerine gore siirekli gozden gecirerek yenilemeleri; okul etkinliklerini 6grenme
ve 0gretme ilkelerine uygun olarak ve dgrenci bagarisini merkeze alarak diizenlemeleri;
calismalarinda etik ilkeleri ve yasal mevzuati kendilerine rehber edinmeleri gerekir
(Gumtseli, 2001, s.546).
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Okul yoneticileri bir okulun ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesini saglamakla
yikiimlidirler. Bunun i¢in de okul ydneticilerinin 6gretmenlerin davranislarini
etkileyebilme, degistirebilme ve olumlu davraniglarinin devamlilifini saglayabilme
giiciine sahip olmasi gerekir. Bu etki ve giice sahip okul yoneticilerin okulu bir amag

etrafinda toparlayabilmesi ve yonlendirebilmesi kolaylasabilir.

Giice baglh olarak isleyen organizasyonlarda, giic unsurunu en iyi anlamasi ve
kullanmas1 gereken kisiler yoneticilerdir. Yonetici son derece dinamik ve ¢ok boyutlu
olan giict, etkili ve basaril bir sekilde kullanmak durumundadir. Giiciin etkili ve basarili
kullanilmasi i¢in, yoneticinin ¢alisanlara zorluklar ve mecburiyetler yaratmadan,
calisanlara orgiit icinde farkli firsatlar sunarak onlar1 en iist diizeyde harekete gecirmesi

gerekir (Bayrak, 2001, s.38).

2.2. Gii¢ Kavram ve Ozellikleri

Orgiitsel davrams ve sosyal psikoloji gibi dallarin calisma alanlarindan biri de giic
konusudur. Gii¢ konusu ve 6zellikleri iilkemizde de ilgili literatiirde son yillarda kendine
yer bulabilmektedir. Bu anlamda asagida giic kavrami ve ozellikleri ilgili bir takim

bilgiler sunulmustur.

Unlii filozof Bertrand Russel enerjinin fizik bilimin temelini olusturdugunu
belirtmistir, bu baglamda gii¢ kavrami da toplumsal bilimlerin temel dinamigini meydana
getirir (Simsek, 1995, s. 178). Ozkalp ve Kirel (2011, 5.545) Max Weber’in giicii sosyal
bir iliski i¢indeki bir kisinin, direnmelere ragmen kendi iradesini yiiriitebilme olasiligi
seklindeki tanimindan hareketle gliniimiizdeki gii¢ kavramini, bagkalarinin iradelerine ve
direnislerine ragmen bir takim seyleri elde etme ya da politik miicadeleleri kazanma ve

direnislerle basa ¢ikma kapasitesi seklinde tanimlamisglardir.

Tutar (2014, s.212) giicii, bir kisinin diger kisileri kendi istekleri dogrultusunda
davraniga yonlendirebilme yetenegi olarak ifade etmistir. Simsek (1995, s.178)’e gore
giic bagkalarini etkileyebilme yetenegidir. (Kogel, 2011, s.553)’e gore ise gii¢, bir
kimsenin bagkalarini kendi istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegidir. Eger kisi
baskalarini kendi istedigi sekilde davranisa yonlendirebiliyorsa o zaman o kisi i¢in

giicliidiir denilebilir.
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Yonetim fonksiyonunun yonetici tarafindan yerine getirebilmesi igin gli¢ dnemli bir
unsurdur. Yoneticinin ¢alisanlarin1 yonlendirmesi ve denetim altina almasi belirli bir
derecede gii¢ olmadan miimkiin olmayabilir (Ertekin ve Ertekin, 2003, s.21). Liderler
orgiitsel yasamin bir gergegi olan gilicii grubun amacglara ulasabilmesi ig¢in

kullanmaktadirlar (Robbins and Judge, 2017, s.420).

Yoneticilerin etki saglayabilmeleri, belirli giic kaynaklarmi kullanabilmeleriyle
olanaklidir. Bu agidan yoneticinin kullanacagi kisisel veya makamsal gii¢ kaynaklart hem
oOrgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi hem de ¢alisanlarin davranislarinin etkilenmesi agisindan
onemlidir (Kosar, 2008, s.3). Isletmelerde yoneticilerin kararlarin1 uygulayabilmesi,
isteklerini yaptirabilmesi, astlarin1 isletme hedeflerine yonlendirmesi gili¢ sahibi
olmalarina baglidir. Yoneticinin basarisi, elindeki giic kaynaklarini etkin bigimde

kullanarak gevresindekileri etkileyebilmesi ile orantilidir (Zafer, 2008, s.17).

Formal drgiitler yapist ve niteligi geregi bir kontrol sistemine ihtiya¢ duyarlar. Orgiit
icin gii¢ zorunludur. Orgiitte diizeni koruyabilmek igin en son ¢dziim yolu olarak giice
basvurulabilir. Orgiit, amaglarin1 gerceklestirmek icin kendine yasam giicii kazandiracak
giidiileyici bir giice ihtiya¢ duyar (Aydmn,2010, s.164). iliski icinde oldugumuz kisileri
etkilemek istedigimizden dolay1 giice ihtiya¢ duyariz. Giig ihtiyaci, temel giidiilerimiz
arasinda sayilabilir. Gii¢ arama, insanin kendini agsagilama duygusunun ddiillendirmesi
olarak da yorumlanir. Bu yoruma gore, asagilik karmasasindan kurtulmanin yolu ya da
bunu yenmenin bir yolu da bagkalarinin tizerinde gii¢ kurmaktir (Basaran ve Cinkir, 2011,
5.234).

Insanlar arasindaki yonetimsel ve sosyal iliskilerin sonucunda ortaya ¢ikan giic
kavramu iliskisel bir durumu ifade eder. Ozellikle yonetim alaninda baskasiyla kurulan
formal ve informal iligkide glic 6nemli bir gereksinimdir. Yoneticiler isgdrenlerin
davraniglarini orgiit amaglari dogrultusunda etkileyebilmek i¢in giice ihtiyag¢ duyabilirler.

Dolayisiyla orgiitler ve yoneticiler icin gii¢ bir gerekliliktir.

Giig, ancak baskalaryla iligki kuruldugu zaman ortaya ¢ikmakta veya ancak o zaman
algilanmaktadir. Bir kisinin ne kadar gii¢lii oldugu ya da gii¢lii olup olmadig: karsisindaki
kisiye gore degisilebilmektedir. A’nin ne kadar giiclii oldugu B’nin onu ne kadar giiglii
gordiigii algisiyla ilgilidir. B’ye gore giiclii oldugu diisiiniilen A, C’ye gore gii¢lii olarak
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degerlendirilmeyebilir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s.25). Bir insan kendi istekleri
dogrultusunda bagkalarinin davraniglarin1 etkileyebiliyorsa, bu kisinin gii¢ sahibi
oldugunu sdylenebilir. Yoksa bir insanin tek basina olmasi durumunda onun giiciinden
s6z etmek dogru olmaz. Bireyin giicii baskalariyla iliskiye girdigi zaman anlasilir (Giiney,
2007 s.34).

Giic kavrami ve giic iliskilerini daha agik bir sekilde tanimlayabilmek icin gii¢ kavrami
ile birlikte gii¢ alani, gii¢ konusu ve gii¢ kaynaklariin incelenmesi gerekir (Kogel, 2011,
5.553):

1. Giig alanu, kisinin etkileyebildigi kisilerin toplamini ifade eder.

2. Gii¢ konusu, kisinin bagkalarint hangi konularda etkiledigini ifade eden bir
kavramdir.

3. Gii¢ kaynaklar1 ise kisinin bagkalarmi etkileyebilmek icin hangi kaynaklardan

yararlandigini agiklar.

Ozkalp ve Kirel, (2011, s.546) de giiciin cesitli ozelliklerini su sekilde ifade

etmislerdir:

1. Glig, sosyal icerikli bir kavramdir. Bir kisi diger insanlar {izerinde bir giice, bir grup
diger gruplar {izerinde giice sahip olabilir. Giig, insanlar arasi etkilesimi ifade eden bir
kavramdir.

2. Giig, iliskileri zamana ve bireylere gore degisiklik gosterebilir. Bu 6zelliginden
dolay1 gii¢ kesin ve degistirilemez degildir.

3. Gli¢ ve otorite kavramlar1 anlam bakimindan birbirine yakin olsalar da, ayn1 sey

degildir. Otorite giiciin yasal halidir.

Tutar (2014, s.221) giiciin orgiitlerdeki otorite boslugunu doldurdugunu belirterek
giiciin kullanilmamas1 durumunda kaos ve kargasanin ortaya ¢ikabilecegini ifade etmistir.
Bunun yaninda giiciin oOrgiitsel ortamda giivensizligi azalttigin1 vurgulayarak giiciin

orgiitler acisindan 6nemini vurgulamistir.
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Egitim sisteminde giice gereksinim duyulmasinin sebebi is gorenleri orgiitsel etkililigi
saglama noktasinda daha ¢ok caba harcamaya yoneltmek igindir. Orgiit iginde
yonetmenin gorevi yonetsel giicii, is gorenlerin giiclerini ve ¢abalarini orgiitsel amaglara
yoneltecek ve ulastiracak; orgiitsel etkililigi saglayacak yeterlikte olmalidir. Yonetsel
giiclin, basibos yonetimde oldugu gibi gereginden zayif olmas1 orgiitiin etkisizlesmesine
yol agar. Yonetsel giiciin, yetkeci yonetimde oldugu gibi gereginden gii¢lii olmasiysa

isgorenlerin davraniglarini olumsuz yonde etkileyebilir (Basaran ve Cinkir, 2011, 5.234).

Belli amaglar etrafinda orgiitlenen kurumlar olan okullarda giiciin varlig1 énemli bir
husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giiclin etkili bir sekilde ve yerinde kullanilmasi
okullarin amaglarina ulasmasinda 6nemli bir faktor teskil edebilir. Ancak giiclin yanlis
bir bicimde uygulanmasi ve yonetimsel giiciin zayif olmasi bir takim sorunlara yol
acabilir. Yonetimsel giiciin etkili olmadigi durumlarda bazi idari bosluklar ortaya
cikabilir. Bu baglamda giiciin 6rgiitler i¢in gerekliligi kadar yoklugunun da 6nemli bir

konu oldugu sdylenebilir.

Yoneticinin Orgiitte ihtiyag duydugu giiclin ¢esidi ve derecesinin saptanmasi gerekir
bunun i¢inde asagidaki gii¢ analizinin yapilmasi faydali olabilir (Ertekin ve Ertekin, 2003,
s.25):

1. Orgiitteki gii¢ odaklar1 kimlerdir?

2. Giiglerinin derecesi ve bunu kullanmada etkinlikleri nedir?

3. Giiclin kazanilmasi i¢in yoneticinin kimlere ihtiyact vardir?

4. Yoneticiye destek olacak grup veya bireylere bagimliliginin ona yarar1 veya
sakincalar1 nelerdir?

5. Yoneticiye destek verenlerin siirekliliginin nasil korunmasi gerekir?

6. Yonetici ne gesit bir giice ihtiyag duyar? Ornegin mali giice mi veya pazarlama
giiciine mi ihtiya¢ duyar?

7. Yoneticinin giictinii kullanma derecesi nedir?
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Kogel (2011, s.558) yoneticilerin, gii¢ ile ilgili olarak kendilerine sorabilecekleri

sorular siralamustir:

1. Sahip oldugum gii¢ kaynaklar1 nelerdir?

2. Sahip olabilecegim baska gii¢c kaynaklar1 var midir?

3. Varsa, bu kaynaklara nasil ulagabilirim?

4. Sahip oldugum kaynaklar kimleri ilgilendirir?

5. Sahip oldugum kaynaklar1 kullanmami engelleyecek unsurlar nelerdir?

Orgiit icindeki yonetsel giic (erk) ise goriilemez, duyulamaz; ama duyumsanir,
sezilebilir (Basaran ve Cinkir, 2011, s. 233). Orgiitsel davranis anlaminda gii¢ soyut bir
kavramdir. Bundan dolay1 dogrudan olgiilemez bir 6zellige sahiptir. Ancak gii¢
kavraminin etkileri hissedilebilir ve bu etkileri ilizerinden orgiitsel giic kaynaklarina
iligkin tanimlamalar ve fikirsel agilimlar yapilabilir. Organizasyonlarin yonetiminde gii¢
Oonemli yere sahiptir. Yoneticilerin gorev alani i¢inde basarili ve etkili bir yonetim
davranig1 ortaya koyabilmeleri, gii¢ sahibi olmalarina ve giicii dogru bir sekilde

kullanmalarina baghdir.

Lider sahip oldugu giiciinii iyi ya da kotii maksatli bir sekilde kullanabilir. Liderin
sahip oldugu kisisel ahlak degerleri iktidarin nasil kullanildiginin  ya da
sinirlandirildiginin en 6nemli belirleyicisidir. Tiirli ne olursa olsun belli bir giice sahip
olmak, o giiciin nasil kullanilacagina dair ahlaki sorular1 ve sorumlulugu da beraberinde

getirir (Erel, 2013, s.91).

Gili¢ kullaniminda ahlaki ve vicdani boyut da 6nem teskil edebilir. Giicli elinde
bulunduran kisilerin gii¢ kullanim1 sirasinda kontrolsiiz, asir1 ve baskasina zarar verici
boyutta giic kullanimi bir takim orgiitsel ve bireysel sorunlara yol agabilir. Demokratik
bir yap1 i¢inde isleyen kurumlarda giiciin kullanimi yasal sinirlar i¢inde belirlenmis olsa
da bu smirlarin zorlanarak bireyler {izerinde asir1 bir kontrol ve denetim kurulmaya
caligilmas1 orgiit ¢alisanlarinin gilice karsi bir direnis ortaya koymalarina ya da gii¢
karsisinda bir teslimiyet icerisine girmelerine sebep olabilir. Her iki durum da saglikli

isleyen oOrglitsel yapilarin olusturulmasina engel teskil edebilir.
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2.2.1.Gii¢ Kaynaklar

Literatiirde gii¢ kaynaklarina iligkin ¢esitli ve birbirine benzeyen siniflamalar gormek
miimkiindiir. Bu konudaki en 6nemli ve kaynak niteligi tasiyan arastirmalardan biri
French ve Raven (1959)’c¢ aittir. Bu nedenle bu arastirmada da bu smiflama
kullanilacaktir. French ve Raven (1959) gii¢ kaynaklarini; yasal gii¢, zorlayic1 giig,
odillendirme giicti, karizma giicii ve uzmanlik giicli olmak tizere bes ana baslikta bir
araya getirmislerdir (Ozkalp ve Kirel, 2011; Barutgugil, 2004; Efil, 1999; Simsek, 1995;
Kogel, 2011; Saruhan ve Yildiz, 2009; Yilmaz ve Altinkurt, 2011; Aksit, 2008;
Nahavandi ve Malekzadeh, 1999; Callahan vd., 1986; Razik ve Swanson, 1995; Luthans,
2002; Hoy ve Miskel, 1996; Lunenburg ve Ornstein, 1996; Kosar, 2008; Zafer, 2008).

Bagkalarinin davraniglarini etkileme giicline sahip olan yoneticiler, giiclerini hem
kisisel hem de orgiitsel kaynaklardan saglayabilirler (Hoy ve Miskel, 1996, s.176). Bridge
(2003, s.21)’e gore bazi yoneticiler gii¢lerini bulunduklari statiiden yani makamdan
alirken baz1 yoneticiler giiglerini kisisel donanimlarindan alirlar. Makam giicti dis
kaynakli bir giictiir, kurum tarafindan yoneticiye makami geregi verilir. Kisisel gii¢ ise i¢

kaynakli bir giigtiir, kisinin sahip oldugu kisisel 6zelliklerinden gelir.

Y 6neticinin orgiitteki konumuna bagli olarak sahip oldugu ti¢ giic kaynagi mevcuttur.
Bunlar; yasal gii¢, zorlayici gii¢ ve ddiillendirme giiciidiir. Yoneticinin daha ¢ok kisisel
ozelliklerine ve bilgisine bagl olarak sahip oldugu ve kisinin makamindan bagimsiz olan

kisisel gii¢c kaynaklar1 ise; karizma giicii ve uzmanlik giiciidiir.

2.2.1.1. Makam Giicleri

Big¢imsel veya resmi gii¢ olarak da tanimlanan makam giicleri bireyin orgiit igerisinde
sahip oldugu pozisyona baghdir. (Robbins ve Judge, 2017, s.421; Schermerhon vd.,
2012, s.268). Makam giigleri tice ayrilmaktadir. Bunlar: yasal gii¢, zorlayici gii¢ ve

odillendirme giictidiir.

Yasal Giig: Yasal gii¢ bir yoneticinin diger insanlar1 kontrol etmek igin kullanabildigi

emir verme hakkidir (Schermerhon vd., 2012, s. 268). Bu gii¢ tiirli, grup iiyelerinin,
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yoneticinin kendilerinin davraniglarin1 belirleme hakkina sahip oldugunu kabul
etmeleriyle ilgilidir. Yasal gli¢ otoriteyi temsil etmektedir. Bu gii¢ kaynaginda astlar, iist
kademelerden gelen emir ve buyruklara uyma konusunda kendilerini mecbur hissederler.
Yasal gii¢, se¢cimle veya atamayla belirli mevki veya konuma getirilen bir kimseye verilen
bicimsel (resmi) yetkiyi ifade eder (Simsek, 2010, s.189).

Yasal gii¢ yoneticinin bulundugu makam geregi sahip oldugu gii¢ kaynagidir. Bunun
sonucu olarak da yoneticilerin yasal anlamda astlara emir verme hakki vardir. Astlarin da

verilen emir ve buyruklar1 yerine getirme zorunluluklar vardir.

Geleneksel yoneticinin giicii kurumdan, yani statiisiinden gelir. Bu tiir yoneticiler
calisanlara ig yaptirabilmek icin statiislinlin, miidiir, miidiir yardimecis1 olmanin verdigi
giicti kullanir (Bridge, 2003, s.21). Yilmaz ve Altinkurt (2011, s. 388) ‘a gore yasal giiciin
abartili  bir bigimde kullanimi liderde otoriterlesmeye; ¢alisanlarda ise is

doyumsuzluguna, direnmelere ve ¢atismalara neden olabilmektedir.

Odiillendirme Giicii: Bu giiciin kaynag baska insanlar1 6diillendirme ve kaynaklart
kontrol edebilme yetenegine dayanir (Luthans, 2002, s. 434). Odiillendirme giicii 6rgiitiin
yoneticiye verdigi mesru yetkinin bir kullanim sekli olabilir (Ertekin ve Ertekin, 2003,
s.22). Burada yonetici veya lider konumundaki kisinin grup tiyelerini 6diillendirmesi s6z
konusudur. Calisanlarin motivasyonu lizerinde en etkili yol olan ddiillendirme giicii
yonetici tarafindan ¢ok degisik bicimlerde uygulanabilir (Simsek, 1995, s.179). Ucret
artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluk verme, daha iyi is verme, statliyli
degistirme, Gvme Vb. gibi ddiillerin hepsi birer gii¢ kaynagidir. Eger bir yonetici ¢alisanlar
hakkinda bu konularda karar verebiliyorsa, grup tliyelerini etkilemek i¢in 6nemli bir giic

kaynagina sahip demektir (Kogel, 2011, s.557).

Asik (2010, s.41) Erkmen ve Sencan (1994)’den aktardigina gore ¢alisanlarin adil bir
sistem dogrultusunda ddiillendirilmesi i doyumu {izerinde olumlu yonde etki etmektedir.
Objektif ve gercekei bir basart degerleme sistemi sonucunda basarili olanlarin
odiillendirilmesi, 6dilii hak edenlerin i doyumunu arttirmakta iken basar1 degerleme
sisteminin olmamasi ya da hatali olmasi ise basarili olduguna inanan calisanlarin is

doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir.
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Yoneticilerin, ¢alisanlarin davraniglarint olumlu yonde etkilemek i¢in kullanabildigi
odiiller maddi ve manevi nitelikte olabilir. Odiillendirme giicii ¢alisanlarin istek, arzu,
giidiilenme ve doyumlarini arttirici bir 6zellige sahiptir. Bundan dolay1 yoneticilerin bu
giicii kullanirken calisanlara kars1 yaklasimlarinin adil ve esit olmas1 gerekir. Cilinkii

odiillendirme sisteminin esit ve adil olmamasi kurum i¢inde baska sorunlara yol agabilir.

Odiilleri kontrol edebilen ve ddiiller iizerinde etkide bulunabilen okul ydneticileri ddiil
bekleyen 6gretmen davraniglari lizerinde belirleyici olabilirler. Ancak bu gii¢ tipinin bu
odiilleri hige sayan veya reddeden 6gretmenler tizerinde kiigiik bir etkisi olabilir (Bush,
1995, s. 81).

Aksit (2008, 5.146) ‘e gore 6diil glicii kisa bir siire i¢in iggdren performansini dogrudan
etkileyebilir. Odiil giiciinii uzun siire kullanma, isgérenler arasmdaki duygusal iliskileri

ve is doyumunu olumsuz yonde etkileyebilir.

Zorlayia gii¢: Bu giic tiirii, grup tiyelerini belirli bir yonde davraniga yoneltmek i¢in
bagvurulan maddi ve manevi zorlamalari ifade eder (Simsek, 2010 s.190). Cezalandirma
giicii korkuya dayanmaktadir. Bu nedenle astlarda korku yaratan her sey bir giic
kaynagidir (Giiney, 2011, 5.380). Zorlayic1 giiciin en yaygin bigimleri hakaret, asagilama,
kiiglimseme gibi hareketlerdir. Calisanin istemedigi bir yere ya da boliime atanmasi veya
elindeki yetkilerin, kaynaklarin alinmasi zorlayici giiciin diger 6rnekleridir. Duygusal
taciz olarak tanimlanan ve is yerlerinde zaman zaman goriilen mobbing de zorlayici

giiciin kullanim1 sekline 6rnek olarak verilebilir (Barutgugil, 2006, s.213).

Bu gii¢ kaynagi korkuya dayanir. Zorlayici giicti elinde bulunduran kisi, bagka insanlar
tizerinde hosnutsuz sonuclar doguran ceza verme yetkisini elinde bulundurur; bu da diger
insanlar iizerinde yapacaklar1 seyin sonucunda olumsuz doniitler ve ceza alacaklarina
olan inanci dogurur (Luthans, 2002, s.435). Zorlayici giigte kisi verilen emirlere karsi
gelmesi sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle yoneticinin
giiciinii kabul eder. Yani bu gili¢ kaynaginda ceza tehdidi ile is yaptirmak 6n plandadir.
Maas kesintisi, ihtar alma, isten cikarilma tehdidi gibi zorlayici giice dayali cezalar,

astlarin yoneticinin her istedigini yapmasina olanak saglar (Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.548).
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Ertekin ve Ertekin (2003, s.22)’e gore zorlayici giig, birgok drgiitte dogru veya yanlis
bir bicimde kullanilmaktadir. Yonetici ceza veya ceza verme tehdidine dayali bu giicii
yeterli bir oranda ve denge i¢inde kullanmadig1 zaman 6rgiitte bir takim sorunlar ortaya
c¢ikabilir. Zorlayici giiclin, asir1 ve agir bir bigimde uygulanmasi isyerinden ayrilmaya,
orgiitte islerin aksamasina ve Orgiit i¢inde baskaldiriya neden olabilir. Aksit (2008,
s.146)‘a gore zorlayic giig, orglitte is doyumsuzlugu, diisiik performans ve iggoren devri

gibi bazi sorunlarin dogmasina yol agabilir.

Zorlayic1 gii¢, tehdidi ve korkuyu i¢inde barindiran gii¢ unsurlarindan biridir.
Orgiitlerde bu giiciin kullanim1 ydneticiden yoneticiye nitelik ve derece bakimindan
farklilik gosterebilir. Bununla beraber zorlayici giiciin yoneticiler tarafindan calisanlar
tizerinde bir tehdit ve baski araci olarak kullanilmasi ¢alisanlarin ise karsi algilarinda

olumsuz bir etki yaratabilir.

2.2.1.2. Kisilik Giicleri

Kisilik giicleri, bireyin kisiligiyle, bilgisiyle ve bir alandaki uzmanhgiyla ilgilidir
dolayistyla kisilik giicleri bireyseldir. Kisinin orgiitteki pozisyonundan veya makamindan

bagimsizdir. Kisisel giic kaynaklari; Karizma giicii ve uzmanlik giiciidiir.

Uzmanhk Giicii: Yoneticinin bilgi, beceri, yetenek, tecriibe veya uzmanhgimdan
kaynaklanan gii¢ tirtidiir. Lunenburg ve Ornstein (1996, s.115)’e gore uzmanlik giicii,
egitim ve deneyime bagli olan, karmasik modern okul orgiitlerinin yonetiminde énemli
giic tiplerinden biridir. Ozkalp ve Kirel (2011, s.549)’e gore uzmanhk giicii,
odiillendirme, yasal ve zorlayici gilice gore bireysel bir giigtiir. Hoy ve Miskel (1996,
s.178)’e gore uzmanlik giicii de, bilgi giicii gibi kisisel karakterdedir ve isgal edilen resmi

pozisyona bagli degildir.

Orgiit i¢indeki yoneticilerin veya diger c¢alisanlarin birisinin 6nemli bir alanda
uzmanlik sahibi olmasi o bireye gii¢ kazandiracaktir (Karaman, 1999, s.54). Kisinin,
yapilmakta olan is konusunda bilgi ve tecriibeye sahip olmasi, karsisindaki insanlari

etkileyebilmesinde 6nemli bir gii¢ kaynagi teskil etmektedir (Erdogan, 1997, s. 24).
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Uzmanlik giiciine sahip olan bireyler bilgisi ve yetenegi sayesinde bagkalarin1 daha
kolay etkileyebilir (Ertekin ve Ertekin, 2003, s. 23). Bu gii¢ kaynaginda astlarin algisi
bliylik 6nem tasir. Cilinkii astlar, bir yoneticinin bilgi, uzmanlik ve deneyimine deger
verdigi ol¢tide etkilenecektir (Simsek, 1995, 5.180). Uzmanlik giicii, etkileyenin bilgi ve
tecriibesine bagli oldugu kadar, etkilenen kisinin etkileyenin bilgisine glivenme
derecesine de baglidir (Celik, 2003, s. 69).

Uzmanlik giicti kendi basma kullanildiginda sinirlt bir gii¢c kaynagidir. Onu siirekli
kullanmak yonetici ve digerleri arasinda bir engel olusturabilir. Yoneticinin uzmanlik
gorls ve bilgisini de karsidakine iistten bakan ve otoriter bir tavirla sunmasi da bu giiciin
olumsuz algilanmasina neden olabilir. Uzmanlik giicii ihtiya¢ oldugunda veya talep

edildiginde kullanildiginda genellikle olumlu bir etki yaratir (Barutgugil, 2006, s.215).

Giinliimiizde egitim, bilgi giicii, bilgiye ulagsma firsatlarin1 degerlendirme ve bunun
kontrolii ile ilgili bir alandir. Yoneticiler ve c¢alisanlar aldiklar egitimi, uzmanliklarini,
yaraticilik ve treticiliklerini gelistirmede kullandiklarinda, giliniimiizdeki en etkili ve
kaliteli giic kaynagini degerlendirdikleri sdylenebilir (Bayrak, 2001, s.37). Belli bir
konuda uzmanliga ve bilgiye sahip olanlarin bagkalarini etkileme ve yonlendirme giicii
daha fazla olabilir. Bundan dolay1 okul yoneticilerinin 6gretmenleri ve diger okul
calisanlarint etkileme kapasitelerini arttirabilmeleri icin egitim, Ogretim, yonetim,
orgilitsel davranis ve yoOnetim psikolojisi gibi alanlarda uzmanlagmalar1 ve bilgi

diizeylerini arttirmalar1 6nemlidir.

Karizma giicii: Karizma, sosyal ve politik bilim alaninda kendi kisisel yetenekleri
sayesinde takipgilerinin tizerinde derin ve olaganiistii etkileri olan liderleri tanimlamak
icin kullanilan bir kavramdir (Erel, 2013, s5.96). Karizma giicii ise lideri baskalarinin
goziinde ¢ekici yapan kisisel ozellikleri, sevgi, saygi ve giiven yaratmay1 ifade eden gii¢
kaynagidir (Efil, 1999, 5.127). Astlarin davraniglarini sahip oldugu kisilik 6zelliklerinden
dolayi etkileyebilen yonetici karizmatik yonetici olarak kabul edilebilir (Karaman, 1999,
s5.58).

Liderin veya yoneticinin kisiliginin astlarda saygi uyandirmasi, onlara ilham vermesi,
onlarin arzu ve isteklerini dile getirmesi ve biitiin bunlarin sonucunda bu kisiligin onlar

tarafindan 0rnek alinmasi karizmatik giiciin temelini olusturan unsurlardir. Karizmatik
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giic lider veya yoneticinin kisisel 6zellikleri ve davraniglart ile ilgilidir (Simsek, 1995,
s.179). Basarili bir okul yoneticisi i¢in énceden belirlenmis olan yetki ve sorumluklari
yerine getirmek yeterli degildir. Yonetici, gliciinli sadece sorumluluklari ile ilgili mevcut
prosediirlerden degil kisisel olarak sahip olacagi potansiyelden almalidir. (Erdogan, 2010
s. 129).

Is hayatinda ¢alisanlar, herhangi bir yoneticide liderlik davramislar1 gozlediklerinde ve
ona karizmatik olma 6zelligini atfettiklerinde, bu yoneticilere yonelik var olan algilarinda
degisiklikler ortaya c¢ikar. Boyle bir durumda caligsanlar, yoneticilerin istedigi yonde
tutumlarini, degerlerini ve davraniglarin1 degistirebildikleri gibi ise karsi olan tavirlar1 da

degisir (Baltas, 2002, 5.135).

Bireyin dig goriiniisiinii, iletisim becerilerini, vizyon ve misyon sahibi olmasini ve
bireyi baskalarinin goziinde etkileyici hale getiren Ozellikleri iceren karizmatik gii¢
orgiitteki calisanlar tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Karizmatik giice sahip olan bir
yoOneticinin baskalarini etkilemesi ve onlart belli bir amag i¢in harekete gegirmesi daha

da kolaylasabilir.

Nahavandi ve Malekzadeh, (1999, s.385) yoneticilerin sahip oldugu 5 gii¢c kaynagini

asagidaki gibi 6zetlemislerdir:

1. Yasal giig: Kisinin resmi pozisyonuna dayali giic kaynagidir. Insanlarin bu giice

uyma sebebi gii¢ sahibinin yasalliina olan inanglaridir.

2. Odiillendirme giicii: Kisinin &diil verebilmesine dayali giic kaynagidir.

Insanlarin bu giice uyma sebebi édiile ulasma arzularindandir.

3. Zorlayic1 giic: Kisinin cezalandirabilme giiciidiir. Insanlarmn bu giice uyma sebebi

cezalandirilma korkusundandir.

4. Uzmanlik giicii: Kisinin belli bir alandaki uzmanlik ve bilgisine dayalidir. Insanlarin

bu giice uyma sebebi bu giicii elinde tutan kisinin bilgi ve becerisine olan inanglaridir.

5. Karizma giicli: Kisinin baskalar1 tizerindeki cekiciligine dayali gli¢ kaynagidir.

Insanlar bu giice uyar ciinkii giicii elinde tutan kisiye saygi ve sevgi duyulur.
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Literatiirde farli glic kaynaklar1 siiflamasi gormek miimkiindiir. Bu siniflamalarla

ilgili agagida bazi bilgiler sunulmustur:

Bagaran ve Cinkir (2011, s.236) yonetmen diye adlandirdigi yoneticilerin

kullanabilecegi yonetsel gii¢c kaynaklarini su sekilde siniflandirmistir:

1. Yasal Gii¢: Yonetmene yasalarla verilmis yonetme hakkidir. Yonetme hakkinin

iceriginde, orgiitliin gorevlerini yapma ve yaptirma hakki vardir.

2. Makam Giicii: Yonetmenin bir makamda bulunmasindan dolay: kendisine verilen
astlarmi etkileme giiciidiir. YoOnetmen, yasal erki elinden alinsa bile, makamda

bulundugu siirece, yonetsel erkinin bir kismin1 kullanabilir.

3. Odiil Giicii: Odiil, parasal ya da isgdérene yapilan ddemeyi artiracak diger maddi
olanaklar seklinde de olabilir. Baz1 odiiller, takdir, tesekkiir ve ovgli gibi basari

bildiren belge ve yazilar igerir.

4. Ceza Giicii: Isgorenleri korkutma, zarara ugratma, onlara gdzdagi verme yetkisi
seklinde uygulanabilen giictiir. Ceza giicii, astlar1 verilen emirleri yerine getirmeye ve

islerini yapmaya zorlar.

5. Uzmanlik Giicii: Bir yonetmen alaninda ortaya koydugu bilgi, beceri ve tutumla

yonetsel giicii elde eder.
6. Karizma Giicii: Astlarin yonetmene karst begeni, saygi ve sevgileri arttik¢a,

yonetmenin etkisini daha ¢ok benimserler. Bundan dolayr karizma giicline astlar

tarafindan verilmis gii¢ de denebilir.
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Erdogan (2010, s.129) okul yoneticilerinin kullanabilecegi gii¢ kaynaklarini su sekilde

siralamaktadir;

1. Teknik Giig: Planlama, liderlik teorileri, orgiitsel yapilar gibi yonetimsel konularda

sahip olunan bilgi ve becerilerin kazandirdig1 giigtiir.

2. Insan Iliskileri Giicii: Okulda calisanlarla ve okul ¢evresinde bulunan diger kisilerle

kurulan olumlu iliskilerin kazandirdig1 giictiir.

3. Egitimcilik Giicii: Egitim, 6gretim ve okulun isleyisi ile ilgili konularda sahip

olunan bilgi ve becerilerin sagladig1 giictiir.

4. Sembolik Gii¢: Okuldaki isleyisle ilgili deger sistemlerinin sagladigi giigtiir.

5. Kiiltiirel Glig: Okulda zamanla olugsmus degerler ve ilkeleri kapsayan informal

yapinin sagladig giictiir.

2.2.2. Gii¢ Kullanimina Dair Onemli Noktalar

Okul yoneticileri 6gretmenleri etkilemek ve yonlendirebilmek icin Orgiitsel giic
kaynaklarma ihtiya¢ duyabilirler. Bu gili¢ kaynaklarma sahip olmak kadar giiclin ne

sekilde ve ne oranda kullanilmasi gerektigini bilmek de dnemli yonetimsel bir konudur.

Erdogan (1997, s.26)’a gore yonetici, tek bir gii¢ kaynagi ile yetinmemeli, elindeki gii¢
kaynaklarini ¢esitlendirerek buna dair ¢esitli opsiyonlar yaratmaya ¢alismalidir. Clinkii
farkli tiirde gii¢ kaynaklarinin kullanilmasi gerektiren farkli durum ve ortamlar ile
karsilasmak olas1 bir durumdur. Her kosulda, mevcut olan smnirli giic kaynaklarini
kullanmak yerine, her kosula uygun olan giic kaynagmin kullanilmasi daha etkili

olacaktir.

Etkili okul yoneticilerinin resmi otoriteden veya kisisel ozelliklerinden kaynaklh

gli¢lerinin farkina vararak, okul yonetiminde etkin olabilmeleri igin gereken giic tiirlerini

yerinde kullanabilmesi gerekmektedir (Kosar ve Calik, 2011, s.587).
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Gilic kaynaklar1 birbirinden tamamiyla bagimsiz degildir. Yasal gilicii elinde
bulunduran bir kisinin ¢ogu kez 6diil ve cezalandirma giicii vardir. Odiil giiciine sahip
olan birisinin genellikle cezalandirma giicii de vardir. Uzmanlik giiciiniin kullanim1

kisinin karizmatik giiclinii de arttirabilir (Callahan vd., 1986 s.186).

Bir yoneticinin giiciiniin diizeyi, kullanabilecegi gii¢ tlirlerinin toplamidir. Y6neticinin
bu gli¢lerden hangisini kullanacagi, duruma ve yeterliligine gore degisebilir. YOneticinin
liderligi agisindan uzmanlik ve kisisel gii¢, yasal ve makam giliciinden daha 6nemli oldugu
i¢in lider dnceligini uzmanlik ve kisisel gii¢ kaynaklarina vermelidir (Zafer, 2008, s. 21).
Gii¢ kaynaklarinin, kisiler arasi iliskilerde etkileme anlaminda kullanilmasi Kkesin
kurallara bagl olarak gerceklesen bir durum degildir. Bu gili¢ kaynaklari birbirlerinden
bagimsiz olarak hareket etmezler. Bir gii¢ kaynagiin kullanim sekli diger giic

kaynaklarinin etkisini artirabilir veya azaltabilir (Erdogan, 1997, s.24).

Gli¢ ve gii¢ kaynaklarinin kullanim1 yonetimsel iliskileri de i¢inde barindiran ve farkl
etkenlerin miidahalesiyle degisebilen bir olay1 ifade eder. Gii¢ kullanimi1 6znel nitelikler
de tasiyabilen bir durumdur. Yonetici gerek makam giiclerini gerekse de kisilik gili¢lerini
kullanirken farkli durum ve olaylarim etkisinde kalarak kararlar alabilir. Orgiitler canli ve
isleyen organizasyonlardir. Orgiitlerdeki sosyal iliskiler, politik tavirlar drgiitteki genel
yonetim havasina etki edebilir. Bu genel hava da yonetimsel kararlarin alinmasi sirasinda
bir etki yaratabilir. Bir yonetici orgiit i¢inde kendisine yakin duran kisiler ile kendisine
uzak duran ya da farkli sebeplerle hoslanmadig1 isgdrenler lizerinde giic kaynaklarim
kullanirken adil, esit ve tarafsiz olamayabilir. Bu da gii¢ kullanimina dair bagka sorunlar

yaratabilir. Bu 6zelliklerinden dolayi gii¢ ve gii¢ kullanimi sofistike bir siireci da yansitir.

Gii¢ kullanim1 alinan egitim diizeyi ile ilgili olarak degiskenlik gosterebilen bir
durumdur. Bayrak (2001, s.37) bu durumu daha iyi ifade etmek i¢in egitim diizeyi
yiikseldikge kisilerin uzmanlik giictinii kullandiklarini, egitim diizeyi diisiik olanlarin ise
cezalandirma giiciinii tercih ettiklerini belirtmistir. Bununla beraber egitim diizeyi yiiksek
olan kisilerin yonetim kademelerine daha hizli bir sekilde geldiklerini ve dolayisiyla

pozisyon giiclinii elde ettiklerini vurgulamustir.

30



2.2.3. Gii¢ Unsurunun Baz1 Kavramlarla Tliskisi

Orgiitsel davranisin dnemli konularindan olan giiciin etkileme, yetki (otorite) ve is

doyumu ile olan iliskisi asagida sunulmustur.
2.2.3.1. Gii¢ ve Etkileme iliskisi

Gili¢ ile ilgili kavramlardan biri etkilemedir. Etkileme, bir kisinin baska birinin
davraniglarini degistirmesi siirecini ifade etmektedir. Bir insanin giicii arttik¢a baskalarini
etkileyebilme orani1 da artacaktir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s.251). Etkileme, kisinin
giictinii kullanirken yararlandig siiregtir. Etkilemeyi, bir kimsenin, baska birinin 6neri,
istek, arzu, talimat veya emirlerini yerine getirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir

(Kogel, 2011, s.554).

Bu tanimlar 15181inda etkilemeyi, giicii elinde bulunduran kisinin bagkasinin ya da
baskalarmin diisiincelerini, duygularini ve davranig 6zelliklerini degistirebilmesi olarak
tanimlamak miimkiindiir. Etkileme olay1 6rgiit i¢indeki isleyis ve siire¢ i¢in dnemlidir.
Schermerhorn vd., (2012, 5.264 )’e gore etkileme giicii olmadan ne kurumlar ne de kisiler

basariya ulasabilirler.

Orgiitteki insanlar1 etkilemek kolay bir is degildir. Uzerlerinde etki yaratilmak istenen
kisilerin, kendilerini alanlarinin uzmani olarak algiladiklar1 durumlarda etkileme isi daha
da zorlasmaktadir. Is gorenlerin tutumlarini, deger yargilarmni, inanglarmi ve
davraniglarini degistirmeye yonelik bir etkileme girisimi sonunda, eger beklenilen yonde
gercekten bir degisme olusturulmussa, orada bir etkilemeden s6z edilebilir. Bir baska
tizerinde durulmasi gereken nokta da, soz konusu davranis degisikliklerinin, orgiitiin
amagclarmi gerceklestirmesine katki sunmasi gereken bir nitelikte olmasidir (Aydin,

2010, 5.321).

Giic ile etkileme birbirine ¢ok yakin iki kavramdir. Bu nedenle aralarindaki siniri
cizmek cok kolay degildir. Ayrica bu iki kavramin birbirini desteklemesi, aralarindaki
ayrimi ortaya koymay1 daha da giiglestirmektedir (Kogel, 2011, 5.554). Giig ile etkileme
kavramlar1 arasinda birbirini giiclendirme yoniinde isleyen karsiliklt bir iliski

bulunmaktadir. Buna gore, baskalarini etkileyebilen bir kisi giiclinii artirdig1 gibi; kisi
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giiclinii arttikca da baskalarini etkileme olasilig1 ve orani yiikseltmektedir (Simsek, 1995,
s.187).

Gii¢ ve etkileme kavramlar birbirlerini besleyen ve destekleyen, anlam bakimindan
birbirine yakin iki yonetimsel kavramdir. Etkileme oOrgiit i¢inde ¢alisanlarin
davraniglarini, tutumlarimi ve diislincelerini degistirerek onlar1 Orgiit amaglarina
yonlendirme olayidir. Gii¢ kavrami ise calisanlar1 etkileyebilme yetenegi ve
potansiyelidir. Dolayisiyla etkileme gliciine sahip yonetici giicliidiir, giiclii yonetici de

baskalarinin davranislarini etkileyebilir.

Basarili bir yonetici elindeki giic kaynaklarimi etkili bir bigimde kullanarak
cevresindekileri etkileyebilir. Orgiitlerde ydneticilerin gii¢ sahibi olmalar1 ve astlarmi
oOrgiitliin amaglarina yonlendirmeleri beklenir. Bu durum egitim orgiitleri i¢inde gegerlidir
(Titrek ve Zafer, 2009, s.663). Yonetimsel liderligin Olgiitii, orgiit iiyelerinin Orgiitiin
amacinin gerceklestirilmesinde diizenli ortak ¢abaya katkida bulunabilecek bigcimde
etkilenme derecesidir. Bu konuda, asagida belirtilen noktalara dikkat edilebilir (Aydin,
2010, s.165):

1. Orgiit iiyeleri agisindan ilgi ¢ekici 6rgiitsel amaglarin saptanmasi

2. 1lgili personelin tiimiiniin kisiliklerinin ve liderlik becerilerin vurgulanmas1

3. Orgiitle olan iliskilerde doyumla sonuglanan bireysel deneyimlerin saglanmasi
4. Kullanabilecek herkese, gerekli olan enformasyonun saglanmasi

5. Orgiite kars1 duyulan bagliligin gelistirilmesi

6. Orgiit calisanlarma yararli 6neri ve dgiitlerin verilmesi

7. Bireylerin gelisimin saglanmasi

8. Yoneticiye ve diger statii liderlerine verilmis yetkilerin kullanilmasi

Okul yoneticileri 6gretmenlerin davranig, tutum ve diisiincelerini farkli sekillerde
etkileyerek onlar istenilen yonde davranisa yonlendirebilirler. Bu yonlendirme orgiitsel

amaglara uygun olarak yapildiginda 6gretmenlerin kurum bagarisina katkis1 olumlu
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yonde bir artig egilimi gosterebilir. Dolayisiyla okullarin basarisinin 6gretmenleri olumlu

yonde etkileme olayz ile ilgili oldugu sdylenebilir.

2.2.3.2.Gii¢ ve Yetki (Otorite) Tliskisi

Otorite kavram1 insanlarin beraber yasamaya baslamasi ile ortaya ¢ikmistir. Insanlar
toplu halde yasamaya baslayinca is bolimi ve teskilatlandirma gibi kavramlar insan
hayatinda bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmustir. iste bu teskilatlanma ve is boliimii gibi

kavramlar da otoritenin varligini giindeme getirmistir (Giiney, 2007, s.35).

Yonetim faaliyetlerinin temelini olusturan otorite, yoneticinin belli davraniglar
gosterebilme hakkini ifade eder. Baska bir ifadeyle; yoneticinin bazi seylerin yapilmasini

ya da yapilmamasini isteme hakkidir (Celik, 2003, s.76).

Yetki, en basit tanimi ile lstlerin astlara emir verebilme ve onlarin davranislarini
belirleme hakki seklinde ifade edilebilir. Kurumsallagmis otorite ile es anlamda kullanilan
yetki kavrami, orgiitlerde belirli bir mevkide bulunan kisiye verilmis olan karar verme ve
bagkalarinin davraniglarini belirleme hakkini ifade eder (Simsek, 1995, 5.182). Bir 6rgiit
icinde bulunan yonetsel makamlara verilmis bir 6zellik olan yetki, karar verme ve
digerlerini harekete gegirme ya da orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek i¢in belirli gérevleri
yaptirma hakkidir. Yetki ayn1 zamanda orgiitsel eylemin kisisel olmayan yoniinii ifade
eder. Diger yandan yetki, digerlerini etkileme yontemidir. Bu anlamda ise yasallik, gii¢

ve liderlik, yetkinin 6nemli boyutlarini olusturur (Can, 2005, s.165).

Kabul ettirme, inandirma ve ikna etme yetenegi olarak kabul edilen gii¢ onaylanir bir
nitelik kazandiginda, yasal oldugunda yetki olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle
yetki yasal giic anlamina gelmektedir (Aydin, 2010, s.166). Yonetici, belirli amaglar
gerceklestirmek i¢in bagkalarini etkilemek durumundadir. Yonetici bunu yaparken
kendisine verilen formal yetkisini, bagka bir deyisle yasal giiciinii kullanir (Efil, 1999,
s.8).

Okulu yonetme yetkisi miidiire aittir. Yetki, okul amaglarin1 gergeklestirmek i¢in okul

calisanlarini etkileme, harekete gecirme ve emir verme hakki olarak tanimlanabilir (
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Sisman ve Turan, 2005, s.110). Efil (1999, s.15) bireylerin bir araya gelerek koordineli
bir bi¢imde hareket etmeleri i¢in otorite kullanilmasi gerektigini belirterek oOrgilitlerde

otoritenin dnemine dikkat ¢cekmistir.

Formal bir organizasyon i¢inde yoneticiler bulunduklar1 mevki nedeniyle otorite ile
donatilabilirler. Bu durumda otorite ile donatilmis olmak kadar, bunu etkili bir bicimde
kullanabilmek de Onemlidir. Otoriteyi etkili kullanabilmenin gostergesi ise kisileri
etkileme derecesine baglidir. Etkileme olayinda ise, yoneticinin sahip oldugu otorite
kadar, belki de ondan daha fazla, gii¢ 6nemli bir rol oynayacaktir. Otoritesi olmadigi
halde baskalarini etkileyebilen yoneticiler olabilecegi gibi, otorite ile donatildig1 halde
bagkalarini etkileyemeyen yoneticilere de gormek miimkiindiir (Kogel, 2011, s.551).

Otorite, 6rgiit icinde yoneticiye sunulan bir haktir. Yonetici kendisine verilen bu hakki
kullanarak calisanlara belli konularda is yaptirma ve calisanlar orgiitsel faaliyet igine
sokma hatta ¢alisanlarin pozisyonlariyla ilgili tasarrufta bulanma gibi yonetimsel kararlar
alabilir. Otorite bu anlamda yoneticilere Orgiit i¢inde karar alabilme ve karari

uygulayabilme noktasinda bir rahatlik ve bir yasal zemin sunar.

Simsek (1995, s.186) gii¢, otorite ve bunlarin yansimasi seklinde ortaya cikan
emirlerin bir grubun iiyelerinin davraniglarini etkilemeyi ve bu yolla orgiitsel hedeflere
ulagsmay1 amac¢ edindigini belirtir. Dolayisiyla giic ve otorite kavramlar1 orgiit iginde

yarattig1 etkiyle bir orgiitiin amaclarina ulagsmasini hedef edinir.

Giiney (2007, s.36) gii¢ ve otorite kavramlar1 arasindaki iligskiyi su sekilde ortaya
koymaktadir:

e Otorite bir glic bi¢cimidir. Baska bir ifadeyle, otorite giiciin kurumsallagsmis
seklidir. Bu nedenle gii¢ otoriteyi de i¢ine alan genis bir kavramdir.

e QGii¢ bir hak olmaktan &te, bir seyi yapabilme yetenegidir. Otorite ise, bir seyi
yapabilme hakkidir.

e Bir yoneticinin otorite sahibi olmas1 onun gii¢ sahibi olacagi anlamina gelmez.
Ciinkii bir yoOnetici otorite sahibi olmasina ragmen astlarini1 her zaman

etkilemeyebilir.
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Basaril1 bir yoneticinin tiim yetkilerini kendinde toplamasi dogru bir yaklagim degildir.
Basarili yoneticiler yetkilerinin bir kismin1 devrederler. Yetki devri, yetkinin dogru yer
ve zamanda kullanilmasinin 6nemli bir 6zelligi sayilabilir (Kosar, 2008, s.21).Yetki
konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, insanlarin farkli kisilik yapilarindan dolay1
yetki sahibi olma durumunda farkli davranislar sergiledikleri ortaya ¢ikmistir. Ayrica
yetki sahibi olmanin insanlart motive ettigi, bu durumun da is verimini olumlu yonde

etkiledigi sonucu elde edilmistir (Giiney, 2007, s.37).

Okul yonetiminde 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda yetkilendirilen kisiler okul miidiirii
ve miidiir yardimcilaridir. Okul idaresi olarak da tamimlayabilecegimiz bu kisiler
kendilerine verilen makamsal yetkileri kullanarak otorite olustururlar. Bu otoritenin yani
yetkinin kullanis bi¢cimi de ¢ok dnemlidir. Okul yoneticileri kendilerine yerilen yetkiyi
Ogretmenlerin davraniglarini orglitsel amaglara ulasmada olumlu katki sunacak sekilde
etkileme yoniinde kullanilirlarsa bu durum okul orgiitiiniin basarisini arttirict bir rol

oynayabilir.
2.2.3.3. Gii¢ ve Kuvvet iliskisi

Kuvvet, giiciin uygulams seklidir (Ozkalp ve Kirel, 2011; Saruhan ve Yildiz, 2009;
Kogel, 2011). Gii¢ ile kuvvet arasindaki en Onemli fark sudur; giigte yoneticinin
isteklerine ve talimatlarina uyulmaktadir. Yani A kisisinin verdigi talimat dogrultusunda
B davranigta bulunmaktadir. Kuvvette ise, B kisisi, A kisisinin verdigi talimata
uymamakta; ancak A kisisinin fiilen uyguladigi 6nlemler (kuvvet) karsisinda uyma
davranig1 gostermektedir. Bu bakimdan kuvvet, giiciin bir ifade sekli olarak goriilebilir

(Kogel, 2011, s.555).

2.2.3.4. Giic ve Is Doyumu Tliskisi

Orgiitsel davranis alanin 6nemli konularindan biri olan is doyumu ¢alisanin isine karst

hissettigi olumlu ya da olumsuz duygu durumu seklinde ifade edilebilir.

Is doyumunu etkileyen faktdrler arasinda yonetim, isin kapsamu, iicretler, ¢calisma
grubu, terfi olanaklari ve ¢alisma saatleri sayilabilir. Yoneticiler, c¢aliganlarin is
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doyumunu saglamak igin, ast-iist iligkileri, kararlara katilimi saglama, yoneticinin kabulii,
calisma kosullar1 gibi noktalar1 dikkate almalidirlar. Bu nedenle yoneticiler astlari
etkileme ve yonlendirmede kullandiklar1 gii¢ tipiyle onlarin is tatmin diizeyleri {izerinde
etkili olabilirler (Karaman, 1999, s.92). Bu nedenle yoneticiler gii¢ tiplerini kullanirken

is gbrenlerin tatmin diizeylerini dikkate almalidirlar (Karaman, 1999, s12).

Biitiin giic kaynaklar1 yoneticinin organizasyonun amaglarini gergeklestirmesi ve
organizasyonel yasamin devamliligi agisindan kritik 6nem tagir. Moral, motivasyon, is
doyumu, sorun ¢ozme ve karar alma ve takim ¢aligmasi gibi bir ¢ok yonetim konusu gii¢
ile dogrudan baglantilidir (Barutgugil, 2002, s.301). Yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda
sik sik sorunlara yol acan gii¢ konusu, etkin bir yonetim davraniginin ortaya konmasini
gerekli kilmaktadir. Giice ve gili¢ kullanimina iligkin getirilen modeller ile orgiit
calisanlarinin motivasyonunu ve is doyumunu arttirmak miimkiin olabilir (Ozkalp ve
Kirel, 2001, s.570). Yoneticiler, 6gretmenler lizerinde hakimiyet kurmak ve etki giiciine
sahip olmak istediklerinde kullandiklar1 gii¢ kaynagini; onlarin beklentilerine, is
doyumlarina ve orgiite bagliliklarina olumlu yonde etki edecek tiirden olmasina dikkat

etmelidirler. Bu anlayis siirecin etkililigi agisindan 6nemli olabilir (Kosar, 2008, s.6).

Okul yonetimi siirecinde 6nemli bir islev goren giic unsuru 6gretmenlerin i doyum
diizeyi lizerinde etkili olabilir. Bu etki olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Gerek
ogretmenlere olan yaklasiminda gerekse de okulun idaresinde bilgisini, uzmanligini,
karizmasini ve olumlu iletisim becerilerini kullanan okul yoneticileri 6gretmenlerin isten
aldiklar1 doyum diizeyine olumlu katki saglayabilirler. Ogretmenleri topluluk &niinde
takdir etme, yas giinlerini okulda kutlama, okulca diizenlenen piknik vb. yemek
toplantilar1 gibi 6gretmenlere kendilerini degerli hissettirecek davraniglar 6gretmenlerin
kuruma aidiyet duygusunu arttirabilecegi gibi 6gretmenlerin is doyum diizeyi tizerinde
de olumlu katki saglayabilecektir. Tersi durumda ise, 6gretmenler iizerinde otoriter ve
baskict yonetim unsurlar1 uygulayan okul yoneticileri zamanla 6gretmenler iizerinde

yilginlik ve is doyum diizeyinin diisiikliigiine sebebiyet verebilirler.

2.3. Giidiillenme

Giig, calisanlarin i doyumu lizerinde etkisini hissettiren bir kavramdir. Bu etkinin
yaratig1 sonuclar orgiitler acisindan cesitli sonuglar dogurabilir. Gii¢ ve i3 doyumuna
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benzer bir iliskiyi is doyumu ve giidiilleme arasinda da gérmek miimkiindiir. Orgiitsel
davranigin bu iki 6nemli konusu arasindaki iligkiyi analiz etmek bireysel ve oOrgiitsel
amaglara ulasma da katki saglayabilir. Is doyumuna ydnelik olarak gelistirilen kuramlarmn
bircogu i3 doyumu ile giidillenme arasindaki iligkiyi esas almaktadir. Bu nedenle

giidiileme kavrami ve kuramlari ile ilgili ayrintili bilgi asagida sunulmustur.

Gldia (motive): Giidii ya da motive kavrami bir davranisi amaca dogru harekete
gegciren, yonelten bir i¢ durum olarak ifade edilebilir (Kutanis, 2009, s.85). Dilimizde
giidiileme, giidiimleme, giidiilenme olarak da ifade edilebilen motivasyon kavrami 6nemli
bir konudur (Kogel, 2011, 5.619). Motivasyon, bir insanin belirli bir amaca ulasmak i¢in
gostermis oldugu istek ve arzu olarak tanimlanabilir (French, 2007, s.89). Motivasyon,
insanlardan sonuglar almak ya da insanlardan en iyi sekilde yararlanma seklinde

tanimlanabilir (Everard and Morris, 1990, s.24).

Gldiileme, insan1t davranisina yonelten ve davranisi belirleyen bir enerji olarak
tanimlanabilir. Bagka bir deyisle giidiileme bireyin davramisimni etkileme ve bu etki
dogrultusunda onu belirli hareketlere yoneltme olayidir (Simsek, vd., 2001, s.115). Eren
(2006, s.494)’e gore giidiileme, bir veya birden fazla insani, belirli bir yone veya amaca
dogru devamli sekilde harekete gegirmek igin yapilan ¢abalarin toplamidir. Can (2005,
s.233)’a gore giidiileme, bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglanabilecek bir is ortami1

yaratarak bireyin harekete gecirilerek icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir.

Geng (2008, s.134)’e gore giidiilenme kavraminin ti¢ 6nemli noktas1 vardir:

1. insann belli bir davranigta bulunmasini saglama.
2. Bu davranig1 yonlendirme ve devam ettirme.
3. Bu davranis1 yapmaktan dolay1 bir mutluluk duymaktir.

Insanlar1 belirlenmis bir amac1 ger¢eklestirmek amaciyla harekete yonlendirmek ve bu
hareketin stirekliligini saglamak olarak tanimlanabilen giidiileme; orgiitsel anlamda ise,
calisanlarin ihtiyaglarinin tatminine yonelik bir is ortaminin yaratilarak calisanlarin
etkilenmesi, isteklendirilmesi ve harekete gecirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Bu
baglamda oOrgiit calisanlarinin is ve gorevlerini basariyla yerine getirmeleri igin

gidiilenmeleri gerekmektedir (Giirtiz ve Giirel 2006, s.278).
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2.3.1. Giidiilenme Kavramu ile Tlgili Ozellikler

Giidiilenme kavraminin iki 6nemli 6zelligi vardir: Birincisi giidiilenme kisiden kisiye
degisebilen bir durumdur. Yani birisini giidiileyen herhangi bir durum veya olay baskasini
giidiilemeyebilir. Ikincisi giidiilenme direkt olarak olgiilemez ancak insanmn

davraniglarinda g6zlenebilir (Kogel, 2011, 5.620).

Isgorenlerin giidiilenmesi etkileyen faktorler, ekonomik faktorler, psiko-sosyal
faktorler ve oOrgiitsel-yonetsel faktorler olmak {izere iic baglik altinda toplanabilir

(Cemaloglu, 2012, s.210):

1. Ekonomik faktorler, iicret artisi, primli licret ve ekonomik odiiller olarak
orneklendirilebilen ekonomik faktorler, isgdreni calismaya yonelten en giiclii
giidiileyicilerdir.

2. Psiko-sosyal faktorler, c¢alismada bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve statii,
gelisme ve basari, ¢evreye uyum, psikolojik glivence ve sosyal ugraglardir. Bu
faktorler okul ortaminda var oldugunda 6gretmenlerin giidiilenme diizeyi artabilir.

3. Orgiitsel-Yonetsel faktorler, amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi kurma,
egitim ve ylikselme olanaklari, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi, is

zenginlestirme ve ¢alisma ortamini gelistirme gibi ¢esitli faktorlerden olugur.

Barut¢ugil (2004, s.387) giidiilenmenin kisisel bir durum oldugunu su sekilde
aciklamistir: Her calisanin kendi giidiilenme belirleyicileri farklidir. Bununla beraber her
calisanin is ortamindaki ana amagclar1 da farklilik gosterir. Calisanlarin bir kismi parasal
olarak gelirlerini arttirabilmek, bir kismu giivenli bir gelecege sahip olmak, bir kismi1 da
islerinden zevk aldiklar1 ve islerini sevdikleri i¢in ¢alismaktadir. Bu nedenle biitiin

calisanlarin moral ve verimliligini arttirabilecek belli ve tek bir strateji yoktur.

Insanlarin giidiilenmesi konusundaki 6nemli kavramlardan biri de ihtiyaclardir. Thtiyag
kavrami insan davranislarin1 anlamak noktasinda onemli bir temel olusturur. Ciinkii
ihtiyaclar insanlarin davranislarina yon verir ve insanlarin belirli bir bigcimde hareket
etmesinde etkilidir. Karni a¢ olan bir birey yemek yeme ihtiyaci duyar ve bu ihtiyacini
gidermeye yonelik davranista bulunur. Basar1 ihtiyaci olan bir birey ise bu ihtiyacini
gidermek icin harekete geger. Dolayisiyla bireyi ihtiyaglari dogrultusunda harekete
geciren bu igsel durum gilidiilenmedir.
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Giidiillenme biitiin insanlar i¢in gegerli evrensel olan bir kavramdir. Insanlarm,
gruplarin veya kurumlarin amaglar1 dogrultusunda ¢alismalari i¢in onlarin giidiilenmesi
gerekir. Clink{i motive olan birey isini zevkle yapar, bu sayede hem kendisinin hem de
kurumun verimliligi bu durumdan olumlu yonde etkilenir (Giiney, 2007, s.41).
Orgiitlerde, is gorenleri beklenen diizeyde etkili kilabilmek igin gorevlerini tam olarak

yapmaya giidiileme olay1 evrensel bir konudur (Basaran, 1985, s. 153).

Insan davranisini etkileyen ve ydnlendiren siireclerden biri de giidiillenmedir. Gerek
yonetim siireclerinde gerekse de egitim yonetiminde ve egitim-6gretim faaliyetlerinde
giidilenme konusu g6z ardi edilemeyecek bir 6neme sahiptir. Belli bir davranista
bulunurken hissedilen istek ve arzu davranigin sonuca ulagmasina katki saglar. Orgiitlerde
ise ¢aligsanlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda glidiilenmesi orgiit verimliligi ve etkililigi
acisindan Onem tasir. Bundan dolayr okul yoneticileri 6gretmenlerin gilidiilenmesi
noktasinda her 6gretmene uygun giidiilenme yollar1 uygulayarak onlar1 okulun amag ve

vizyonu dogrultusunda harekete gegirebilmelidir.
2.3.2. Giidillenme Kuramlari

Literatiirde giidiillenme kuramlar1; genel olarak calisma yasamina iliskin, diger bir
ifadeyle endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda gelistirilmis kuramlardir. Bu baglamada
giidiinleme kuramlar; iki grup altinda incelenebilmektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006; Can,
2005; Kogel, 2011):

1. Igerik kuramlari. Igerik kuramlar1 kapsam kuramlari olarak da bilinir.

2. Siire¢ kuramlari
2.3.2.1. icerik Kuramlar:

Bireyi giidiileyerek harekete geciren, bireyi yonlendiren ya da davranislarim
yavaglatan ve durduran bireysel etmenleri inceleyen kuramlar igerik kuramlar1 —content
theories — olarak adlandirilmaktadir. Literatiirde kapsam kuramlari olarak da ifade
edilmektedir. Orgiitsel baglamda ele alindiginda icerik kuramlari, hangi ihtiyaclarn
calisanlar1 giidiiledigini arastirma konusu yapmakta ve bireyi belirli bir yonde
davranmaya yonelten ¢esitli gili¢leri ya da giidiileri tanimlamayr ama¢ edinmektedir

(Giiriiz ve Giirel, 2006, s.283). Igerek kuramlar1 bireyin neyi giidiiledigi sorusu ile
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ilgilenir. Ayn1 zamanda bireyin ihtiya¢larinin neler oldugunu ve bunlarin neler tarafindan
karsilandigin1 ele alir (Kutanis, 2009, s.90). Icerik kuramlari, isgorenin isten doyum
almasini saglayan gereksinimleri tek tek gostermeye calisir. Bu kurama gore, isgdrenin
baz1 degerleri ya da gereksinimleri orgiitge karsilandiginda isgoren isinden doyum saglar

(Basaran, 2000, s.216).

Icerik kuramlarma gore; kisinin i¢inden gelen ve onu belirli bir sekilde davranmaya
yonlendiren etmenleri bilmek gerekmektedir. Bundan dolay: ilk giidiilenme kuramlari
insanlar1 ne motive eder? sorusuna cevap bulmaya ¢alismislardir. Maslow’un (1954)
Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzbeg’in (1959) Cift Etmen Kurami, Alderfer’in (1972) ERG
Kurami1 ve McClelland’in (1961) Basar1 Giidiisii kurami igerik kuramlar1 arasinda

gosterilebilir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012, 5.387).
2.3.2.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insan ihtiyaclarini ilk kez bilimsel olarak ele alip inceleyen ve giidiileme konusundaki
gelismelere 151k tutan bilim insan1 Abraham Maslow, kuraminda ihtiya¢ kavramani temel
almaktadir (Kantar, 2008, s.21). Maslow’a gore insanlar1 belli bir davraniga yonlendiren
temel etmen onun ihtiyaclaridir (Can, 2005, s.237 ).

Bu teoriye gore insan ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal
ithtiyaglar, sayginlik ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci olarak 5 kategoride
gruplanabilir (Efil, 1999; Kutanis, 2009; Davis, 1977; Vural, 2004; Yalgmn, 2002;
Findik¢1, 2003; Luthans, 2002; Bertie ve Morris, 1990; Arnold ve Feldman, 1986; Tiirk,
2007).

Insan ihtiyaglar niteliklerine ve énem derecesine gore piramitsel bir yapiya sahiptir.
Ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk basamaginda hava, su, yemek ve cinsellik gibi insanin
yasamin1 siirdiirilebilmesi i¢in karsilanmasi zorunlu olan fizyolojik ihtiyaglar
bulunmaktadir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin ikinci basamaginda tehlikelerden korunma,
korku duyma, kendini glivende hissetme gibi giivenlik ihtiyaclar1 yer almaktadir.
Ihtiyaglar hiyerarsisinin iigiincii basamaginda yer alan sosyal ihtiyaglar kisinin sevme,
sevilme, ait olma ve kimlik duygusu gibi sosyal nitelikli ihtiyaclart ile ilgilidir. Hiyerarsi

piramidinin dordiincii basamaginda sayginlik ihtiyaglar1 yer alir. Sayginlik ihtiyaclar
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kisinin bagar1 kazanma, taninma, statii elde etme gibi gereksinimlerini ifade etmektedir.
Ihtiyaglar piramidinin besinci ve son basamagi olan kendini gergeklestirme asamasi

kisinin yaratici niteliklerini kullanabilmesi anlamin1 tasimaktadir (Giirliz ve Gtirel, 2006,
5.284).

Orgiit yonetimleri ¢alisanlarini drgiitsel amaglara yoneltirken, onlar1 harekete geciren
gereksinimleri bilmek ve bu dogrultuda hareket etmek durumundadirlar. Bu nedenle,
ihtiyaglar piramidinin orgiitsel yonetime uyarlanarak incelenmesi 6nemli goriilmektedir.
Sekil 1°de Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi’nin orgiitsel yansimalar1 ortaya konmaktadir

(Giiriiz ve Giirel, 2006, 5.286):

5. Kendine gergeklestirme:

Yaraticilik gerektiren cazip isler,
kisisel gelisme ve yiikselme olanaklari

4. Saygilik Ihtiyaclari:

Gorevin ad1 ve sorumlulugu, statiiye uygun maas ve
itibarl1 olanaklar

3. Sosyal ihtiyaglar:

Arkadasea iliskiler ortami, piknik ve parti gibi sosyal faaliyetler

2. Giivenlik Ihtiyaglar::

Sigorta ve emeklilik programlari, emin ve saglikli is kosullar

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Ucret, yan 6deme, iyi caligma kosullar:

Sekil 1: Orgiitsel Baglamda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
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Ihtiyaglar siralamasmin alt diizeyindeki ihtiyaglar genel olarak ekonomik davranig
araciligiyla doyurulurlar. Insanlar, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin1 doyurmak igin
satin alma aracit olarak para kazanirlar. Buna karsilik sosyal, saygi ve kendini
gerceklestirme gibi iist diizeydeki ihtiyaclar genel olarak psikolojik ve sosyal igerikli
simgesel davraniglar araciligiyla doyurulurlar (Davis, 1977, s.60).

Can (2005, s.237)’a gore bu kuramin temel 6zellikleri sunlardir:

1. Insam1 harekete geciren ya da davranisini etkileyen ihtiyaglar, tatmin edilemeyen

ihtiyaglardir. Tatmin edilen ihtiyaclarin davranisa herhangi bir etkisi yoktur.

2. Bu ihtiyaglar 6nem sirasina gore asagidan yukariya dogru hiyerarsik bir bigimde

siralanmastir.

3. Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, daha alt basamaktaki ihtiyac1 belli bir dereceye

kadar tatmin edilmigse ortaya ¢ikar.

Maslow’un kuramina gore isgdrenin doyumu igin fizyolojik, giivenlik, sosyal,
sayginlik ve kendini gerceklestirme gereksinimleri doyurulmalidir. Bir orgiitte isgérenin

bu bes basamaktaki ihtiyaglar1 ne derece karsilaniyorsa isgdren o oranda doyum saglamis

olur (Basaran, 2000, s.216).

Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramimda insan ihtiyaglarmim hiyerarsik bir yap:
igerisinde ortaya ¢iktigini, her ihtiyacin 6nemli oldugunu ve belli bir 6l¢iide karsilanmasi
gerektigini, karsilanmasi durumunda ise doyumun yasandigini agiklamaktadir (Asik,
2010, s.36).

Maslow, insan ihtiyaclarinin hiyerarsik tespiti ve bunlarin giderilmesi noktasinda
yonetim bilimine énemli katkilar sunmus bir bilim insanidir. Zaman i¢inde Maslow’un
ithtiyaclar kurumuna farkli yaklasimlar ve elestiriler gelse de insan davranislarinin
anlamlandirilmas1 ve bu yolla insanlarin giidiilenmesi ¢ergevesine 6nemli boyutlar

kazandirmistir.
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2.3.2.1.2. David McClelland’1n Basar1 Giidiisii Kuram

Calisanlarin giidiilenmesine etki eden faktdrlerin ¢oziimlemesini yapan baska bir

giidiileme kurami da basari giidiisti kuramidir (Tiirk, 2007, $.87).

McClelland, gelistirdigi kuramda insanlarin 6grenilmis {i¢ tip ihtiyacinin oldugunu

belirtmistir. Bu ihtiyaglar (Buchanan ve Huczynski, 1997, s. 678):

1. Gig ihtiyaci
2. Bagari ihtiyaci
3. Iliski kurma ihtiyacidir

Kutanis (2009, s.94)’¢ gore, gii¢ ihtiyacinda kisi bagkalarini kontrol etmek, onlari
etkilemek gibi Ozelliklere sahip olmak ister. Basar1 ihtiyacinda kisisel basar1 6n plana
cikmaktadir. Birey her yaptigin1 otekilerden daha iyi, daha basarili ve daha verimli
yapmak ister. Iliski kurma ihtiyacinda ise, arkadaslik, sosyal bir gruba girme ve sosyal

iligkileri gelistirme gibi ihtiyaglar yer almaktadir.

McClelland kurumandaki bu ii¢ ihtiyag iginden en ¢ok basari ihtiyacinin bireyi etki
altinda biraktigin1 belirtmektedir. Birey cesitli faaliyetlerinde ve ¢alismalarinda basarili
olmayr arzuladigi halde basarisizliga ugramaktan da korkmaktadir. Bu korku onu
basartya gotiirecek faaliyetler icine girmesini de engel olacaktir. Dolayisiyla bu korku
yenildigi takdirde var olan basarili olma istedigi bireyi faaliyette bulunmaya
yonlendirecektir (Eren, 2001, s.515). McCelland’a gore isletmeler, galisanlarin basari
ihtiyaci, iliski kurma ihtiyac1 ve gii¢ ihtiyacit gibi ihtiyaglarina dikkat etmelidir.
McCelland ayn1 zamanda bu ihtiyaclar arasinda bireylerin giidiilenmeleri i¢in tatmin

edilmesi gereken en 6nemli ihtiyacin basar1 ihtiyact oldugunu belirtmistir (Tiirk, 2007
s.93).

Glig, basar1 ve iliski kurma giidiileri her insanda bulunur ancak giidiilerin bulunma
yogunlugu kisiden kisiye degisebilir. Bu durumdan dolay1, 6rnegin basari giidiisii ytiksek,
giic giidiisli orta diizeyde ve baglanma giidiisii yani iliski kurma giidiisii diisiik bir
isgorenle, baglanma giidiisii yiiksek, giic ve basar1 giidiisii diisik bir i1sgdrenin
giidiilenmesi farkli olabilir. Bu farklilik nedeniyle isgorenlerin giidiilenmesinde degisik

yonetimsel yaklasimlar gerekebilir (Tiirk, 2007, 5.87).
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McClelland’1n basar1 giidiisli kuraminda ortaya koydugu basari ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci
ve iligki kurma ihtiyaci 6rgiit ¢calisanlari i¢in 6nem tagimaktadir. Bu ihtiyaglar orgiit icinde
giderilmesi gereken giidii ve ihtiyaclardir. Bununla beraber orgiit ¢alisanlarinin bu
ihtiyaclarinin karsilanmasi hususunda orgiit yoneticilerine diisen gorev onlarin bu

ihtiyaclarin1 giderecek yonetimsel ¢oziimler ve olumlu bir 6rgiit iklimi gelistirmektir.
2.3.2.1.3. Frederick Herzberg’in Cift Etmen Kurami

Cift etmen kurami 1950’li yillarda Pittsburgh bolgesindeki 200 miihendis ve
muhasebeciyle yapilan goriismelere dayandirilmistir (Davis, 1977; Simsek, vd., 2001,
Izgar, 2012; Luthans, 2002). Herzberg, 200 muhasebeci ve mithendis tizerinde kritik olay
yontemini kullanarak yaptigi arastirma sonucunda doyum ve doyumsuzluga yol agan

faktorleri ortaya koyarak iki faktor modelini gelistirmistir (Ceylan, 1998, s. 113).

Frederick Herzberg tarafindan olusturulan ¢ift etmen kurami1 —Two Factors Theory-
giidiilenmenin temelinde gereksinimlerin oldugunu savunmaktadir. Bu kuram orgiit
calisanlarinin isteki davranislarini, hijyenik faktorler ve giidiileyici faktorler olmak {izere

iki temel faktorle agiklar (Giiriiz ve Giirel, 2006; Kutanis, 2009; Kogel, 2011).

Bu faktorleri Luthans (2002, s.263) sekil 2’de ortaya koymustur:

Hijyenik Faktorler Giidiileyici Faktorler
Sirket politikasi ve yonetim Basar
Denetim Taninma
Ucret Isin kendisi
Kisilerarasi iligkiler Sorumluluk alma
Calisma kosullar Terfi, yiikselme

Sekil 2: Herzberg’in Cift Etmen Kurami

Can (2005, s.239)’a gore hijyenik faktorler, licret, sayginlik, emniyet, is kosullari, yan
O0demeler, siyaset, yonetim uygulamalar1 ve kisiler arasi iliskileri i¢ine alan faktoérlerdir.
Hijyenik kosullar iyi olmazsa calisanlar doyumsuz kalirlar. Ama bunlarin iyi olmasi
kisinin glidiilenmesiyle sonuglanmaz. Yalnizca doyumsuzluk duygusunu ortadan kaldirir.
Gidiileyici faktorler ise anlamli ve nese verici bir iste ¢alisma, basarisinin fark edilmesi,

basar1 duygusundan zevk alma, sorumluluk iistlenme, iste gelisme ve ylikselme olanaklari
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gibi faktorlerdir. Birey isinde bunlar1 bulmazsa doyum saglamayacaktir. Buna karsilik
birey isinde bu kosullar1 bulursa isten doyum saglayacagindan bu da kisiyi
giidiileyecektir.

Basaran (2000, s. 217)’a gore hijyenik faktorlerin orgiit tarafindan saglanmasi,
isgoérende isten doyumu saglamaz; ama bunlarin yoklugu ya da az karsilanmasi isten
doyumu azaltir. Bunlar orgiit tarafindan saglandigi takdirde yonetim gorevini yerine
getirmis olur; saglanmadig1 durumda ise isgorende isten doyumsuzluk yaratir. Isgdrenin
isinden doyum almasini saglayanlar, giidiileyici faktorlerdir. Bu faktorler hem isgorenin

isten doyum almasini saglar hem de isgdreni icten giidiiler.

Gidiileyici faktorler ile hijyenik faktorleri arasinda bazi farkliliklar vardir. Glidiileyici
faktorler isin 6zii veya isin igerigi ile ilgiliyken, hijyenik faktorleri ise isin ¢evresel sartlar
ile ilgilidir (Simsek vd., 2001, s.125). Insanlarin iste doyumsuzluguna neden olan seyler
isin cevresi ile ilgilidir. Insanlar1 iste doyum saglamalaria neden olan seyler ise isin
icerigi ile ilgilidir (Everard ve Morris, 1990, s.27). Herzberg, giidiilenme konusuna farkli
yaklasarak yoneticilere iki yol 6nerdi. Birincisi personeli olumlu bir bigimde giidiilemek
ve is doyumsuzlugu yaratan faktorleri ortadan kaldirmak (Middlewood ve Lumby, 1998,
5.45).

Herzberg’in modeli personelin giidiilenmesine ydnelik yeni bakis agilar1 getirmistir. Is
yeri yonetimi, ig yerinde moral sorunuyla karsilaginca yiiksek maas, yardim paketleri ve
calisma saatlerinin personel lehine yeniden diizenlenmesi gibi ¢oziim Onerileri
getirmekteydi. Bu tiir ¢éziimler personeli giidiilemek konusunda yetersiz kaliyordu. Bu
siirecte Herzberg’in kurami problemin ¢6ziimiine yonelik yeni bir ufuk agmistir.
Herzberg sadece hijyenik faktorlerle yonetimin personelini gilidiilemeyecegini
belirtmistir. Personelin gelismesini ve ilerlemesini saglayan ve sorumlulugu olan islerin
giidiileyici oldugu goriisii dile getirilmistir. Bu ¢ercevede personelin giidiilenmesini
saglamak i¢in is rotasyonu, is genisletme ve isin zenginlestirilmesi gibi oneriler

getirilmistir (Ceylan, 1998, s.134).

Herzberg’in kuramimi diger kuram ve arastirmacilardan ayiran fark su sekilde ifade
edilebilir: Maslow, Wroom ve Adams gibi arastirmacilar i doyumu kavramim tek

boyutlu ele alip bu temelde kuramlarini gelistirmislerdir. Herzberg ise is doyumu ve is
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doyumsuzlugu kavramlarinin birbirlerinin tam zitt1 olmadigin1 ortaya koymustur (lzgar,
2012, 5.100). Bagka bir deyisle, Herzberg is doyumunun karsitinin is doyumsuzlugu degil,
i$ doyumunun olmamasi durumu oldugunu dile getirmistir. Aynmi sekilde, is
doyumsuzlugunun karsitt da is doyumu degil, is doyumunun olmamasidir. Bu
kavramlarin birbirinin zittt olmamasi, insan ihtiyaglarinin farkli boyutlarindan

kaynaklanan bir durumdur (lzgar, 2012, s.119).

Herzberg’in modeli hem yontem hem de is doyumu ve performans iliskisi bakimindan
cesitli elestirilerle karsilagsmistir. Bu elestirilerin basinda kritik olay yontemi ile her zaman
dogru analizlerin yapilamayacagi; is doyumu diisiik olan bazi kisilerin performanslarinin
yiiksek olabilecegi gibi i3 doyumu yiiksek olan bazi personelin de diisiik performans
ortaya koyabilecegidir. Bu elestirilere ragmen, kuram is motivasyonuna 6nemli katkilar

getirmistir (Ceylan, 1998, s.134).
2.3.2.1.4. Clayton Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini modern durumlara
uyarlayarak kuramini ii¢ temel ihtiyag tizerine temellendirmistir (Simsek vd., 2001;
Can, 2005; Tutar, 2014):

1. Var olma ihtiyaci (Existence)
2. 1liski kurma ihtiyaci (Relatedness),
3. Gelisme ihtiyaci (Growth)

Tutar (2014, s.67) bu ihtiyaglar1 su sekilde agiklamistir:

1. Var olma ihtiyaci: Alderfer’e gore var olma ihtiyaci, yasamak i¢in gerekli olan
temel ihtiyaclar icerir.

2. Tliski kurma ihtiyaci: Bu ihtiyag, insanin diger insanlarla birlikte olma, sosyal
iliskiler kurma ve bir gruba ait olma gibi sosyal icerikli ihtiyaglar1 kapsar.

3. Gelisme ihtiyact: Bireyin kendisini {istiin ve degerli bir insan olarak gérmesini

saglayan ihtiyaglardir.
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Bu {i¢ ihtiyacin, Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisindeki bes ihtiyag grubuyla
karsilagtirilmasi sekil 3’teki gibidir (Arnold ve Feldman, 1986, s.56):

IHTIYACLAR HIYERARSISI KURAMI | ERG KURAMI
Fiziksel ve giivenlik ihtiyaclari Var olma ihtiyaci
Ait olma ve sosyal ihtiyaglar Iliski ihtiyaci
Saygi ve kendini  gergeklestirme | Gelisme Ihtiyaci
ihtiyaglari

Sekil 3: Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami ile ERG Kuraminin Karsilastiriimasi

ERG kuramimna gore insanlarin ihtiyaglar1 arasinda Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki gibi yukari ¢ikmak ya da asagi dogru gibi hareket etmek gibi hiyerarsik
bir sira yoktur. Bunun yerine, birden fazla ihtiya¢ grubunun ayni anda harekete gegebilir.
Ayrica insanlar bu ii¢ ihtiya¢ grubu i¢inde asagiya hareket ettikleri gibi yukariya dogruda
hareket edebilirler (Arnold ve Feldman, 1986, s.56). Bu kurama gore ihtiyag gruplari
arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Ihtiyaclar belli bir sira izlemeden
ortaya ¢ikabildikleri gibi birden fazla ihtiya¢ grubu da ayni anda bireyi gidiileyebilir
(Kutanis, 2009, s. 92).

2.3.2.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari, isgdrenenin isten doyumunun nasil olustugunu arastirir (Basaran,
2000, s.217). Siire¢ kuramlar1 giidilleme siirecinin orgiitsel bir ortamda nasil igledigini
bulmaya ¢alisir (Can, 2005, s.240). Siire¢ kuramlari insanlarin nasil motive olduklarini
aciklamaya ¢alisan giidillenme kuramlaridir. Siire¢ kuramlarina Vroom’un (1964)
Beklenti Kurami, Adams’in (1965) Esitlik Kurami, Locke’un (1968) Amag Saptama
Kurami 6rnek verilebilir (Y1lmaz ve Altinkurt, 2011, s. 387).

2.3.2.2.1. Victor Vroom’un Bekleyis Kuram

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis kurami ii¢ temel diisiince sistemine
dayanmaktadir. Bunlar deger, aragsallik ve beklentidir (Ceylan, 1998, s.137). Ayrica bu
teori VIA teori (valence ,instrumantality and expectancy) olarak da bilinir (Mullins, 2006,
5.202).
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Beklenti kurami insan davraniglarini, bireyin amag¢ ve segimleriyle ve bu amagclari
basarma konusundaki beklentileri yoniinden agiklamaya calisir. Vroom’a gore hangi
sonuglar1 tercih edeceklerini belirlerler ve onlara ulagsmak icin gergekei tahminlerde

bulunurlar (Can, 2005, s.242).

Asan (2007, s.302)’a gore bu kuramda;

e Beklenti, ¢cabanin sonucunda is basarisina ulasma diisiincesi
e Aragsallik, is basarisinin kisiye 6diil getirmesi,

e Valens, ddiiliin kisinin géziindeki degeri yani ¢ekicilik demektir.

Bekleyis kuramina gore, belirli bir is i¢in ¢aba sarf edilmesi valense yani kisinin 6diilii
arzulama derecesi ve bekleyise baghdir. Valens, kisiden kisiye degisecektir. Baz1 kisiler
icin ¢cok anlamli ve degerli olan bir 6diil baskalar1 i¢in bir 6nem tasimayabilir. Bekleyis
ise, kiginin algisini ifade eder. Birey yeterli gayreti gosterdigi takdirde bir 6dil elde
edecegine inaniyorsa, yani beklentisi yiiksekse daha fazla ¢aba sarf edecektir (Saruhan ve
Yildiz, 2009, s.254).

Vroom, Motivasyon = Beklenti X Aragsallik X Valens denkleminde valens, aragsallik,
beklenti ve motivasyonun birbirleriyle iligkili oldugunu varsayar (Schermerhorn vd.,
2012 s. 111).

Bu kurama gore bireyler akil yiiriiten ve diisiinebilen varliklardir. Bireyler su anki ve
gelecekteki davraniglar ile ilgili olarak bilingli tercihler ortaya koyarlar. Motivasyonel
diizey, bireyin i¢inde yasadig1 ¢evreye bagli olan bir durumdur. Eger ¢evre, isgdrenin
ihtiyaclari, hedefleri ve beklentileri ile bir uyum iginde ise birey giidiilenebilmektedir.
(Simsek vd.2001, s. 130).

Cok calistiginda isinde terfi ve iicret artis1 gibi durumlar gerceklesecek olan isgéren
isinde daha ¢ok gayret sarf ederek amaca yonelik ¢alisacaktir. Eger isgoren isinde ¢ok
calismasina ragmen beklentilerine ulasamayacagini diislinliyorsa bu durumda

giidiilenmeyecek ve isinde fazla ¢aba gosteremeyecektir (Okumus, 2011, s.51).

Bekleyis kuraminin yonetim alanina temel katkisi kisilerin amaglart ile isteki

davraniglarinin arasindaki iliskiyi ortaya koymasidir. Bu modelden yararlanmak isteyen
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bir yonetici agagidaki hususlar iizerinde durabilir (Can, 2005, s.243; Simsek vd., 2001,
s.131):

1. Calisanlarin yeni atandiklar1 gorevde basari olabilmeleri igin gerekli
egitimi vermek.

2. Belirli yonde amaca yonelik basar1 yakalamak ic¢in var olan Orgiitsel

engelleri ortadan kaldirmak.

Calisanlara basaracaklart konusunda giiven duygusu vermek.

Calisanlarin belirli ihtiyaglarini kargilayacak orgiitsel odiiller vermek.

Odiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak.

o o > w

Is ile ddiiller arasindaki iliski konusunda calisanlarin algilarin gelistirecek

bir 6diil sistemini uyum ve esitlik iginde yonetmek.

2.3.2.2.2. Stacy Adams’in Esitlik Kuram

Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kurama goére insanin gilidiilenmesinin
temelinde, insanlarin is ortaminda kendilerine esit davranilmasi istegi yatar (Can, 2005,

5.243).

Kuramin 6zii, bireylerin is hayatinda esit muamele gormek istemeleri ve istegin
karsilanmasi durumuna gore doyum saglayip motive olduklari, tersi durumda ise is
doyumlarinin ve giidiilenme diizeylerinin dolayisiyla performanslarinin diisiik olabilecegi
fikrinden ibarettir (Tutar, 2014, s.71). Kisi kendi gayreti ile elde ettigi sonucu,
baskalariin sarf ettigi ¢aba ve elde ettigi sonugla karsilastirmaktadir. Buna gore eger kisi;
kendi ¢abasi ve elde ettigi basarisi ile bir bagkasinin gosterdigi ¢aba ve basarisi arasinda
bir esitsizlik oldugunu algilarsa bu onun motivasyonunun hatta mevcut performansinin
diismesine yol agabilir. Bundan dolayi, benzer isleri yapan calisanlar, benzer sekilde
degerlendirilmeli ve 6diillendirilmelidir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s.255). Kutanis (2009,
5.96)’a gore isgoren iste kendisine esit bir muamele gosterilmesini ister; esitsizligi

hissettigi durumda ise su tepkileri gosterebilir:

e Isteki gayretini azaltabilir.

e Ise ve kendisine yonelik algilarini degistirebilir.
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e Diger isgorenlerin diislincelerini degistirmeye c¢alisarak gayretlerini
azaltmaya yonlendirebilir.

e Isinden istifa edebilir.

Erdogan (1996, s. 233) esitlik kuramina su goriisleriyle katki sunmustur: Is doyumu
saglayan faktorler arasinda iicret vardir, ancak onun hemen arkasindan esit iicret de gelir.
Doyumu saglayan diger sartlar1 sabit kabul ettigimizde, yaptig1 isin karsiliginda bekledigi
ticreti alan bir kisi isten doyum saglar. Eger ayni kisi yaptig1 isin karsilig1 olarak bekledigi
ticreti aldigin1 diistindiigii halde bazi is arkadaslarinin yeteri kadar calismadigi halde

yiiksek ticret aldigini bilirse ortaya yine is doyumsuzlugu ¢ikacaktir.

Sosyal faktorler is hakkindaki duygularimizi ve diisiincelerimizi etkilemektedir.
Sosyal psikoloji alaninda yapilan aragtirmalar sonucunda, insanlarin kendilerini diger
insanlarla kiyaslayarak bir degerlendirme icine girdikleri ortaya konmustur. Bu sonuglara
dayanarak, insanlar arasindaki karsilastirmaya dayali degerlendirmelerin, iy doyumunu

belirli bir 6lgiide etkiledigini soylemek miimkiin olabilir (Izgar, 2012 s. 102).

Calisanlar is ortamlarinda kendilerini diger calisanlarla ¢esitli yonlerden bir kiyaslama
icine sokabilirler. Bu kiyaslama sonucunda da bir degerlendirmeye ulasabilirler. Eger bu
degerlendirme sonucunda calisanlarin bir kismi kendilerine esit davranilmadigini
diisiiniirlerse bu ¢alisanlarin giidiilenme ve is tatmini diizeyleri iizerinde olumsuz bir etki
yaratabilir. Dolayisiyla orgiit yonetimleri ayni isi yapanlarin ayni iicretleri alabilecekleri
ya da benzer isleri yapanlarin emeklerinin esit ve adil bir bi¢imde degerlendirilmesine

Oonem verebilirler.
2.3.2.2.3. Edvin Locke’un Amag¢ Saptama Kuram

1968 yilinda Edvin Locke tarafindan gelistirilen bu kuram gore insan davraniglarinin
temel nedeni bireylerin bilingli amag ve niyetleridir. Locke’a gore bir kisi bir ise ya da
bir faaliyete basladiginda amacina ulasincaya kadar g¢alisir. Bu kuramda davranigi
giidiileyen seyin bilingli amaglar oldugu ileri siiriiliir ( Can, 2005, s.244). Bu kurama gore
giidiilenmenin temel kaynagi amag¢ ve arzulardir. Ayrica 6zel amaglarin performans

artigina yol agtig1 vurgulanir (Kutanis, 2009, s.95).
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Locke’a gore ¢alisanlarin is tasariminin motivasyonel belirleyicisi onlarin amaglari ve
niyetleridir. Bireysel ve orgiitsel amaglar, varilmak istenen hedefi ve noktay: ifade eder.
Amaglar bireysel olabilecegi gibi da orgiitsel de olabilir. Bireysel amaglar, bireylerin arzu
ettikleri durum ile ilgilidir. Bu baglamda o6rgiit i¢indeki bireysel amaclar dogru bir sekilde
ortaya konmal1 ve orgiitiin amaglariyla zitlik olusturmayacak bir sekilde hazirlanmalidir

(Simsek vd., 2001, s. 135).

Bireylerin amacli davraniglar i¢inde olmasi giidiilenme diizeyi iizerinde olumlu bir
etkiye sahip olabilir. Bireylerin bilingli tercihler sonucunda belirledikleri amaglart ve
siire¢ i¢indeki niyetleri onlarin istedikleri seylere ulagmasima giidiileyici bir katki
sunabilir. Dolayisiyla gerek bireysel gerekse de oOrgiitsel amaglarin dogru sekilde

belirlenmesi ve uyum iginde ortaklastirilmasi orgiitiin etkililigi slireci agisindan 6nem arz

edebilir.
2.3.3. Gudiilenme ve Okul Yoneticileri

Okul yonetiminde insan iliskileri, okulda bireylerin verimli ¢alismalarini saglamaya,
onlarin sosyolojik, ekonomik ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamaya yonelik bir eylemdir.
Burada insan davranisina enerji ve yon veren giidiiliime etkeni ortaya ¢gikmaktadir (Aksiit,
5.383). Bir orgiitiin amaglarina ulagabilmesi ve orgiit iyelerinin 6rgiit amaglarina yonelik
davranis gostermesinde yoneticinin davranislar1 bilyilk 6nem tasir. Ozellikle de
calisanlarin glidiilenmesi i¢in etkili liderlik davraniglarina ihtiya¢ duyulmaktadir

(Aslanargun, 2013, s. 176).

Yoneticinin en dnemli gorevi, emri altindaki astlar1 en iyi sekilde ¢alistirmak ve bu
sayede verimli ve etkili bir orgiit meydana getirmektir. Astlarin verimli bir bigimde
calismalar1 i¢in de giidiilenmeleri gerekmektedir (Balgik, 2002, 5.133) Insanlar1 duygusal
varliklar olarak kabul etmeli ve onlar1 uygun ve dogru yontemlerle giidiilemeliyiz. Bu
anlamda insanlar1 kendi gereksinmelerimize gore degil de, onlarin gereksinmelerine gore

giidiilemek 6nemli bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Davis, 1977, s. 66).

Okul yoneticileri, 6gretmenlerin gorevlerini nitelik ve nicelik yoniinden istenilen
sekilde yapmalarini saglamak icin bireysel ve cevresel faktorleri inceleyerek uygun
giidiileme yollarin1 diisiinebilmeli ve uygulayabilmelidir. Ogretmenlerin ihtiyaglarmin
giderilmesi bakimindan, orgiitte glidiilemeyi saglayan bir ortamin yaratilmasi oldukga
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onemlidir (Saglam, 2007, s.10). Barutgugil (2004, s.300)’e gore yoneticilerin giiglerini
kullanabilme yetenekleri ve yontemleri, calisanlarin gilidiilenmesini arttirdigr gibi

calisanlarin giidiilenme diizeyinin diismesine de sebep olabilir.

Giidiileme farkli oOzellikteki insan ihtiyaglarini gidermeye yonelik bir siirectir.
Yoneticinin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini bilmesi, davranislarini analiz edebilmesi ve biitiin
insanlarin farkli olduklarinin bilincinde olmas1 gerekir. Yoneticilerin bilmesi gereken bir
baska onemli noktada her davranigin bir nedeni oldugudur. Ayrica yonetici ¢aliganlar
harekete gecirebilecek etkili bir ortami yaratmalidir. Bu sayede yonetici ¢alisanlar
giidiilerken onlarin hem verimli ve hem de Orgiitsel amaglara katki sunan bireyler

olabilecekleri is ortamini yaratmig olacaktir (Can, 2005, s.234).

Yoneticinin en dnemli gorevi etkili bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise, yliksek
diizeyde giidiilenebilmis isgdrenlerle saglanir. isletmede calisanlarin her biri gérevlerini
yerine getirmek icin ¢aba harcamaya istekli olmalidir aksi takdirde yonetsel
etkinliklerden sonug alinamaz. Giidillenmenin islevi, bu istegi yaratmak, gelistirmek ve
siirdiirmek olmalidir. Bu anlamda ihtiyaglar ve tesvik unsurlarinca uyarilma; tutum ve
davranig sergileme ve sonucta doyuma ve verimlilige ulasmanin olusturdugu bir

giidiilenme stireci giindeme gelmektedir (Simsek vd., 2001, s.115).

Orgiit calisanlarinin, gorevlerinde basarili ve verimli olabilmeleri igin, maddi ve psiko-
sosyal yonden gilidiilenmeleri gerekir. Giidiilenme, ¢alisanlarin 6rgiitte basarili ve verimli
olmalarina, bireysel doyuma ulagsmalarina katki sunmaktadir. Giidiilenmis olan kisi, amag
ve hedeflere ulasmak ve basarili olmak i¢in gerekli olan giicli saglamis olmaktadir (Geng,
2008, 5.134).

Giidiilenme, insanlar1 belli bir davranisa yonelten, davranisi baslatan ve siirdiiren i¢sel
bir enerji olarak tanimlanabilir. Glidiilenme diizeyi yiiksek olan kisilerin islerinde basarili
olmalar1 ve doyum saglamalari, giidiilenme diizeyi diisiik olan kisilere gore daha yiiksek
bir olasilik olabilir. Bu noktada yoneticilerin 6nemli gérevlerinden biri de ¢alisanlarin
ithtiyaglarini gidermek yoluyla onlar1 6rgiitiin amaclar1 dogrultusunda giidiilemektir. Bu

da orgiit calisanlarinin performanslarinin tizerinde olumlu yonde etkili olabilecektir.

Gidiillenmenin en 6nemli noktasi bir isin yapilmasi i¢in gereken c¢abanin isgdren
tarafindan siirdiiriilmesidir. Bazi islere biiyiik bir ¢abayla girilir, belli bir zaman da bu
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¢abanin devam ettigi goriiliir; ama giderek caba azalmaya baglar. Bu baglamda egitim
yonetmeni iggorenin okul i¢in gerekli diizeyde ¢aba gdstererek calismasini saglamalidir

(Basaran, 1996, s.54).

Giudiilenme konusu okul yoneticileri ve 6gretmenler igin ¢ok 6nemli bir konudur. Bu
anlamda okul yoneticileri giidiilemenin igerigi, onemi ve islevi iizerinde durarak
Ogretmenler i¢in uygun giidiileme yontemlerini ve siire¢lerini kullanabilirler. Bu sayede

is doyumunun gerceklesmesine katki sunabilirler.
2.3.4. Giidiilenme ile is Doyumu Arasindaki iliski

Is doyumunun dogasini ve performans iizerindeki etkisini anlamak kolay degildir. s
doyumu karmasik ve farkli insanlar i¢in farkli anlamlar ifade eden ve ¢ok yonlii bir
kavramdir. Is doyumu genellikle giidiilenme iliskilendirilir. Fakat bu iligkinin yapas1 net
degildir. Is doyumu ile giidilenme ayn1 sey degildir. Is doyumu igsel bir durumdur
(Mullins, 2006, s.222).

Is doyumu ile giidiilenme arasinda ikili bir duruma dayanan iliski vardir. Genel olarak
bireylerin ger¢eklesmesini istedikleri arzular1 ve ile iglerinden edindikleri deneyim ve
izlenimler birbiriyle ortiistigiinde doyum ortaya ¢ikar. Doyum saglamis bir bireyin
giidiilenmesi i¢in gerekli olan kosullar hazirlanmis demektir. Benzer sekilde, giidiilenmis
bir bireyin de ortaya koydugu caligmalarinin sonucunda huzuru ve neseyi yasamasi
mimkiindiir. Bagka bir ifadeyle giidiilenme doyum yaratabilir. Dolayisiyla bireyler
islerinden beklediklerini elde ettikleri Olgiide doyum saglarlar. Bu da bireylerin

giidiilenmesini ve performansini yiikseltir (Simsek vd., 2001, s. 138).

Giidiilenme, calisanlarin amaglar ile 6rgiitiin amaglarininim ortiismesi i¢in uygulanan
yontemleri kapsar. Glidiilenme isletme verimliligin yilikselmesini amagladigi gibi, ayni
zamanda ¢alisanlarin orgiitten bekledikleri doyumun arttiritlmasini da amaglar (Geng,
2008, 5.137). Yoneticinin astlarini giidiilleme yani motive etme isi, astlart doyuma gétiiren
davraniglar1 gelistirmekle saglanir. Bu davranislar astlarda kisisel doyum sagladig gibi

isletmenin amaglarinin gergeklesmesine de katkida bulunur (Eren, 2006, s.512).

Yilmaz ve Altinkurt (2012, s.386) Silah (2005)’tan aktardigina gore is doyumu ile

calisanlarin giidiilenmesi arasinda yakin bir iliski vardir. Cilinkii oOrgiitsel anlamda
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gidiilenme, c¢alisanlarin ¢esitli ihtiyaglarii karsilamak i¢in doyum saglayacak

davraniglarda bulunma siirecini ifade etmektedir.

2.4. Is Doyumu

Is doyumu modern ydnetim anlayisinin iizerinde durdugu énemli konulardan biridir.
Glincel yonetim diisiince ve uygulamasina gore, bir isletmenin basarisi sadece karliligi,
pazar i¢indeki payi, 6dedigi vergi miktar1 gibi degiskenlere bagh olarak degil, insan

boyutu ile dlgiilmesi gerekir (Erdogan, 1996, s.245).

Orgiitsel davranis konular1 icinde calisanlarm is doyumu &nemli bir yere sahiptir.
Ciinkii calisanlarin is doyumu orglitsel amaclara ulasma noktasinda 6nemli katkilar
sunabilmektedir. Alinyazinda is doyumunun tanimina yonelik birgok farkli tanim

mevcuttur.

Is doyumu is goérenin isinden duydugu hazzin ya da ulastign olumlu duygunun
derecesini ifade eder (Basaran ve Cinkir, 2011, 5.426). Is doyumu bir isle ilgili olumlu ya
da olumsuz kisisel duygularin derecesidir (Schermerhorn vd., 2012, s.62). Erdogan (1996,
s.232) ise is doyumunu, bireyin isine karsi genel tutumu seklinde tanimlamigtir. Tutar
(2014, s.158) is doyumunu bireyin ige, Orgiitsel normlara, degerlere ve is kosullarina
iliskin olarak gelistirdigi icsel tepkinin sonunda ortaya ¢ikan durum olarak ifade eder. s
doyumu, ¢alisanlarin isten ne elde etmek istedikleri, ne kadar elde etmek istedikleri ve ne

elde ettiklerine dair olan diisiincelerin toplami sonucunda olusan duygusal durumdur

(Tiirk, 2007, 5.69).

Biitiin bu farkli tanimlarin ortak noktasi i doyumunun isle ilgili olusturulan duygusal
bir tepki olmasidir. Ayrica biitin bu tanmimlardan hareketle su tanim yapilabilir:
Isgorenlerin islerinden elde ettiklerinin onlarin maddi ve manevi ihtiyaclarni karsilamasi

sonucu olusan mutlu ve huzurlu olma durumudur (Giiney vd., 2007, 5.39).

Is doyumu birgok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlansa da genel

olarak isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak ele alinmaktadir. Yapilan
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tanimlarin 1s1¢1inda, is doyumunu ii¢ 6nemli boyutu oldugu goriilebilir (Kantar, 2008, s.
20):

1. Is doyumu bir is durumuna iliskin duygusal bir yanittir. Duygusal bir durumu
ifade etmesinden dolay1 gézlenemez, sadece ifade edilebilir.

2. Is doyumu, genellikle kazanglarin ne 6lciide karsilandig: veya beklentilerin
ne kadar karsilandigimin belirlenmesidir.

3. Is doyumu birbiriyle iliskili gesitli boyutlardan olusur. Bunlar isin kendisi,
ticret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 vb. gibi ise yonelik

farkli boyutlardir.

Is doyumu ise iliskin olarak gelistirilen pozitif ve negatif algilamalardan olusur ve
isgorenlerin islerinden ne hissettikleri pek cok faktére bagl olarak degisebilmektedir.
(Ertiirk ve Kegecioglu, 2012, s.40). Is gorenlerin is doyum diizeyleri deneyimleri ile
sekillenir. Bununla beraber is tatmini dinamik bir 6zellik tasir. Yani is doyumu hemen
olustugu gibi aniden de azalabilir. Kisaca insanlarin ihtiyaglarmma gore degiskenlik
gdsterir (Giiney, 2007, s.40). Is doyumu, dinamik olma 6zelligi gdsteren bir kavramdir.
Y oneticiler bir kez yiiksek is doyumu saglayip sonra bu konuyu gézden uzak tutamazlar
(Davis, 1967, s.97).

Is doyumu kavrami, durum ve sartlara gore degiskenlik gosteren bir kavramdir. Bu
yiizden isgorenlerin is doyumu yoneticiler tarafindan sik araliklarla olgiilmeli ve elde
edilen doniitler dikkate almarak orgiit icindeki is doyumu diizeyi siirekli giincel

tutulmalidir.
2.4.1. is Doyumunun Ozellikleri

Is doyumu hakkinda ii¢ nokta iizerinde durulabilir. Oncelikle is doyumu bir tutumdur,

gorecelidir ve birkag boyutu vardir (Albanese ve Fleet, 1983, s.244):

1. 1lIk olarak, is doyumu bir tutumdur ya da calisma ve is ortaminda ilgili bir dizi
tutumlardan olusur.
2. Ikincisi, is doyumu, genellikle bir karsilastirmaya dayanmaktadir. Bu da bir iste

beklenilen ile ya da umulan seyle gergekte olan arasindaki karsilagtirmadir. Ayni
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zamanda, kisinin gercek isindeki algisi ile gelecekteki en iyi alternatifler
arasindaki bir karsilagtirmaya dayali da olabilir.
3. Ugiincii olarak, is doyumu ¢ok boyutludur; Yani, is doyumu iicret, ¢alisma, terfi

firsatlar1, denetim ve calisma arkadaslar gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanir.

Is doyumu karmasik ve nesnel olarak &lgiilmesi zor olan bir kavramdir. Is doyum
diizeyi, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel, bireysel ve ¢evresel faktorler gibi genis bir yelpazeden

olusan degiskenlerden etkilenir (Mullins, 2006, s.223):

e Bireysel Faktorler, Kisilik, egitim ve niteligi, zeka ve yetenekler, yas,
medeni durum gibi yonleri igerir.

e Sosyal Faktorler, calisanlar arasindaki iliskiler, grup calismasi ve
normlar, etkilesim i¢in firsatlar ve informal gruplari igerir.

¢ Kiiltiirel Faktorler, tutumlarin altinda yatan, inanglar ve degerlerden
ibarettir.

e Orgiitsel Faktorler orgiitiin bilyiikliigii, bigimsel yapisi, personel
politikalart ve prosediirleri, ¢alisan iligkileri, isin dogasi, teknoloji ve
calisma Orgiitleri, denetim ve liderlik stilleri, yonetim sistemleri ve
calismalar sartlarini icerir.

e Cevresel Faktorler ise ekonomik, sosyal, teknik gibi etkileri igerir.

Basaran (2000, s.220) is doyumu kavraminin algisal olma 6zelligine dikkat ¢ekerek
isten doyumun diizeyinin isgérenden isgérene degistigini vurgulamistir. Ona gore gore
isten doyum, isgorenin ihtiya¢larinin tiirline, derecesine, sliresine; orgiitten beklentisinin
niteligine; isini degerlendirmesindeki yeterliligine dayanir. Her isgdrenin bu iig
degiskende farklilik gostermeleri, isten doyumlarinda bireysel farkliliklar meydana
getirir.

Is doyumu saglayan faktorler kisiden kisiye degisir. Bu degisimin temelinde, doyum
faktorlerinin kisilerin tutumlarini etkileme derecesinin farkliligi bulunmaktadir (Erdogan,
1994, 5.376). Is doyumu ¢alisanlarmn isten beklentilerine yonelik algisal bir durumdur.
Calisanin isten ve is ortamindan beklentileri is doyum diizeyini etkileyebilmektedir. Bir

orgiitte tliim calisanlarin is doyum diizeyleri ayni derecede olmayabilir. Ayn1 Orgiitiin
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icinde olmalarina ragmen bazi ¢alisanlarin is doyum diizeyi yiiksek olabiliyorken,
bazilarinin daha diisiik olabilir. Bu da is doyum diizeyinin kisinin deneyim, beklenti ve

algilariyla ilgili bir durum oldugunu gosterebilir.

Is doyumunun temel noktasini bireysel gereksinmeler olusturmaktadir, bu 6zellikten
dolay1 is doyumu, is ortaminda bireyin tatmin edilmesi gereken ihtiya¢larinin ne diizeyde
tatmin edilmis olmasmna bagl olarak degisiklik gosterir (Kaynak, 1990, s.114). Is
doyumunun iki 6nemli boyutu vardir. Birincisi, is doyumu ise kars1 gelistirilen duygusal
bir tepkidir. Bu nedenle is doyumu agik¢a gdzlenemez. ikincisi ise is doyumuna y&nelik
elde edilen sonuclarin bireyin beklentilerini ne kadar karsiladig: ile ilgili oldugudur (

Erdogan, 1996, 5.232).

Barutgugil (2004, s. 389) is doyumu ile ilgili bazi énemli noktalar1 4 maddede

Ozetlemistir:

1. Calisanlarin, 6nem ve oncelik verdigi degerlerin farklilik gdstermesinden dolayi is
yerlerinde farkli pozisyonlardaki calisanlarin is doyumu diizeyleri farklilik
gosterebilir.

2. Is doyumu, bireysel algilama bigimiyle iliskilidir.

3. Is doyumu bireyin ise ve is yerindeki iliskilere kars1 duygusal ve kisisel bir
tepkisidir. Bu nedenle is doyumunun goézlemlenmesi, genellestirilmesi ve 6lgiilmesi
kolay degildir.

4. Calisanlarin kisisel 6zellikleri, yas ve cinsiyeti, sahip oldugu inang ve degerleri, is
yasaminda gecirdigi deneyimi, yetisme tarzi, aile yapist ve yasam standardi gibi
kisiden kisiye degisen 6zellikleri ve ise yonelik beklentileri farklilastik¢a is doyum
diizeyi de degisebilmektedir.

2.4.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine iliskin duygularmin bir tepkisidir. Is doyumu kavram,
ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis ancak 1940’11 yillarda 6nemi anlagilmistir (Asik, 2010,
s.32). Is doyumu ile ilgili ilk arastirmalar, 1920’lerde Amerika’da Elton Mayo ve

arkadaslarinin  bir isletmede yaptiklar1 Hawthorne c¢alismalarina dayanir. Bu
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aragtirmalarin ~ sonuglar1  ancak  1930’lu  yillarda alinabilmistir. Howthorne
aragtirmalarindan sonra, is ile insan arasindaki iliski incelenmeye devam edilmistir

(Kantar, 2008, s.21).

20. yiizy1l yonetim anlayisinda insan faktoriiniin 6n olana ¢ikmasiyla birlikte is
doyumu kavrami da arastirmalarda kendisine yer bulabilmistir. Biitiin diinyada her
anlamda yikici sonuglar doguran I. Diinya savasindan sonra i doyumunun arastirmalara
konu edilmeye baslandigi goriilmektedir. Sonraki siiregte insani temel alan yonetim
anlayislariin gelismesiyle is doyumu iizerindeki ¢alismalar hem ¢esitlilik gdstermis hem

de nitel ve nicel bakimdan zenginlesmistir.

Calisma hayatinda is doyumunun 6nemli olmasinin iki nedeni vardir: Birincisi, kisinin
fizik ve ruh sagligini dogrudan etkileyen yasam doyumudur. Diger neden ise iiretkenlikle
ilgilidir. Is doyumsuzlugundan kaynakli ortaya ¢ikan dolayl etkiler (stres, grup uyumu
gibi) bireyi olumsuz etkilemekte ve performansini diisiirebilmektedir (Asik, 2010, s.32).
Yoneticiler, i3 doyumunun c¢alisanlarin iiretkenligi iizerinde ne kadar etkili oldugunu

bilerek buna gore bir anlayig gelistirmelidir (Barksdale, 2008, s.26)

Is doyumunun 6nemini arttiran iki 6nemli neden vardir. Birincisi, calisanlarin isleri
hakkinda ne disiindiiklerinin ve ne hissettiklerinin kendileri ve isleri igin tasidiklari
onemdir. Ikinci neden ise, calisanlari islerine kars1 tutumlarinin performans, verimlilik

ve yenilik tizerindeki etkisi agisindan 6nemli olmasidir (Tiirk, 2007, s.70).

Yoneticilerin yOnetim tarzi, calisanlarin tutum ve davraniglarini etkilemesi
bakimindan 6nemlidir. Calisanlarin is doyumu orgiit yonetimi agisindan biiyiik bir dneme
sahiptir. Ciinkii isinden doyum saglamayan ve oOrgiitiine karsi baglilik hissetmeyen
insanlar iretken, verimli, etkili ve yiiksek performansli olamayabilirler (Giiney, 2007,
5.38, ) Ise alinan ve kendisine iicret 6denen personel orgiitii ile bir biitiin olusturmalidir.
Orgiitiin hedeflerine ulasmasi1 i¢in personel arzu ile calismali ve isinden doyum

saglamalidir (Yalgin, 2002, s. 190)

58



Is doyumu saglamayan isletmeler, bircok sorunla karsi karsiya kalabilmektedir.
Bunlarin belli baslilar1 asagidaki gibi siralanabilir (Simsek vd., 2001, s.136):

o Is goren devrinde yiikseklik

e Yiiksek devamsizlik

e Diisiik firma sadakati

e Yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi
e (Grevlerin giindeme gelmesi

e isletmede hirsizlik oranlarinin artmasi

Zihinsel ve bedensel saglikta bir takim sorunlar

2.4.3. is Doyumu ve Ogretmenler

Egitim sisteminin en temel 6gesi olan 6gretmenler bir {ilkenin kalkinmasinda, nitelikli
insan giiclinlin yetistirilmesinde, toplumdaki huzur ve sosyal barigin saglanmasinda,
bireylerin sosyallesmesi ve toplumsal hayata hazirlanilmasinda, toplumun kiiltir ve
degerlerinin gen¢ kusaklara aktarilmasinda, énemli rol oynamaktadirlar (Eskicumali,
2002, s.9). Bundan dolayi egitim sistemi i¢inde gergeklestirilecek her tiirlii ileriye doniik,
olumlu diizenleme ve degisim dogrudan dogruya 6gretmen faktoriine baghdir (Yilman,

2006, 5.12).

Ulkemizdeki egitim-6gretim faaliyetlerinin en &nemli paydaslarindan biri de
ogretmenlerdir. Ogretmenler calistiklari kurumlarda bir takim mesleki sorunlar
yasayabilmektedirler. Ogretmenlerimizin yasadiklar1 bu sorunlara ekonomik sorunlar,
gorev yaptiklar1 yerlerdeki sosyal, kiiltiirel ve toplumsal sorunlar, gorev yaptiklari
okullardaki ¢alisma kosullari, okullarin ve smiflarin fiziksel durumlari,  miifredat
yogunlugu dolayisiyla konularin yetistirilmeye ¢alisilmasi ve calistiklart kurumlardaki
yonetimsel sorunlar 6rnek olarak verilebilir. Bu sorunlarin ¢esitli sekillerdeki yansimalari
Ogretmenlerin is doyum diizeyleri, moral ve giidiilenmeleri {izerinde olumsuz bir etki
yaratabilmektedir. Ortaya ¢ikan bu olumsuz durumlar da 6gretmenlerin verimlik ve

performans degerleri tizerinde etkili olabilmektedir.

Bunlardan dolay1 6gretmenlerin is doyum diizeylerini etkileyen faktorlerin ortaya

konmasi, 15 doyum diizeylerini etkileyen olumsuz faktorlerin ortadan kaldirilmaya
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calismast ve bunun i¢in gerekli calismalarin hem okul hem de bakanlik nezdinde
yapilmas1 6nemlidir. Is doyum diizeyi yiiksek, okula mutlu bir sekilde gelen ve yaptiklari
isten memnuniyet duyan 6gretmenler, egitim 6gretim faaliyetlerinin verimli bir sekilde

gerceklesmesine katki sunabilirler.

Okul calisanlarinin basarili ve verimli kilmak i¢in, maddi ya da manevi bakimdan
tatmin edilmesi, 6zendirilmesi, istek ve ihtiyaglarinin zamaninda karsilanmasi ve
giidiilenmesi gerekir. Buna bagli olarak kendilerinin 6nemli olarak kabul edildigini

hissettiklerinde, iglerini severek yapar ve bundan doyum saglar (Aksiit, 2008, s.385).

Vural (2004, s.38) ogretmenlerin is doyumunu etkileyen faktorleri su sekilde

siralamistir:

e Ogrencilerle olan iliskileri

e Ogretmenlerle olan iligkileri

o Velilerle olan iliskileri

e Yoneticilerle olan iliskileri

e Kendi diisiinciilerini uygulama firsati

o Tatiller

e Ekonomik giivence

e (alisma kosullar

o Kisisel ilgilerinin ve meraklarinin gerceklestirilmesi
e (alisma saatleri

e Ucret

e Isin niteligi

e Yiikselme olanaklari

e (alisma kosullar

e Denetim mekanizmasinin uygulanma bigimi

e Okulda birlikte calistiklar1 6gretmen arkadaslar1 ve diger ¢alisanlar
e  Orgiit ve yonetim

o s giivenligi

e s giivencesi

e Oviilmeleri ve takdir edilmeleri
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Glinimiiz ¢alisma ortaminda takdir edilmek ve deger gérmek c¢ok Onemlidir.
Ogretmenlerin isten doyum almalarini ve ise yonelmelerini saglamak igin asagida
belirtilen giidiileme yaklasimlarinin uygulanmasi olumlu bir etki yaratabilir (Saglam,
2007, s.72):

e Opretmenler arasinda iyi iliskiler kurmak ve gelistirmek igin ¢esitli sosyal
etkinliklerin (sinema, tiyatro, piknik, sportif vb.) diizenlenmesi.

e Bir Ogretmenin ortaya koydugu yiiksek performanstan dolayr tim
ogretmenlerin onitinde sozlii olarak kutlanmasi ve takdir edilmesi.

e Basarisindan dolay1 6gretmenin bir basar1 belgesi ile 6diillendirilmesi.

e Her aymn basarili Ogretmeninin secilerek ilan panosunda herkese
duyurulmasi.

e Yiksek performans: i¢in 6gretmene kendi el yazisi ile yazilmig bir
tesekkiir mektubunun verilmesi.

e Ozel giinlerde dgretmenlerin evlerine kendi el yazisiyla yazilmis ve
imzalanmis kartlarin yollanmasi.

e Ogretmenlerin 6zel sorunlarmin ¢dziilmesine yardimer olunmaya
calisilmasi.

e Ogretmenlere isimleriyle hitap edilmesi.

Okul yoneticileri farkli yontemler kullanarak o6gretmenlerin gilidiilenmesini ve is
doyum diizeylerinin arttirilmasini saglayabilirler. Bu yontemler kullanilirken 6gretmenler
arasinda kisisel hirslarin 6n plana ¢iktig1 rekabetci bir ortam yaratmak yerine is birligine
ve dayanismaya dayali bir calisma iklimi yaratmak daha faydali olabilir. Ciinkii
dayanigsma ve isbirligi kurum i¢inde basariyr getiren Onemli unsurlar arasindadir.
Dayanigma ve emek birlikteligine dayanan basari, 6gretmenler tarafindan sahiplenme ve
icsellestirme kapasitesi tasidigr i¢in kurum icindeki is memnuniyeti ve buna bagh

gelisebilen is doyum diizeyi artig gosterebilir.
2.4.4. is Doyumunu Etkileyen Faktorler
Kisinin isiyle ilgili yaptig1 6z degerlendirmeler sonucunda ulastigr hosnutluk ya da

hosnutsuzluk durumunu ifade eden i3 doyumu kavrami ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu
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sebepten dolayi, bir¢cok faktor is doyumu iizerinde etkili olabilmektedir. Bu faktorleri iki

bash altinda incelemek miimkiindiir:

1. Bireysel Faktorler
2. Orgiitsel Faktorler

2.4.4.1. Bireysel Faktorler:

Yas: Bireylerin iginde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarini, istek ve beklentilerini etkileyebilir (lzgar, 2012, s.116). Kisinin iginde
bulundugu yas ve yasam donemi, kisinin tutumlari, davranislart ve kararlar iizerinde
belirleyici bir rol oynamaktadir. Bundan dolay: kisinin isiyle ilgili diisiince ve tutumunda
yasina bagli olarak birtakim farkliliklarin goriilmesi olasidir. Calisanin  yasinin
ilerlemesiyle deneyim ve tecriibesi de artmakta ve buna bagl olarak doyum diizeyinde
bir artig goriilebilmektedir (Asik, 2010, s.38). Ceylan (1998 s.83)’a gore yas, kidem ve
mesleki Kkariyer arttik¢a is doyumsuzlugu ve ise devamsizlik azalmaktadir. Geng
personelin is tatminin diisiik olmasinin sebebi, isten beklentilerinin yiiksek olmasi, is
tecriibesinin azlig1 ve otoriteye karst duydugu tepkidir. Sonug olarak, geng personelin

devamsizlig1 ve is tatminsizligi daha yiiksektir denebilir.

Cinsiyet: Cinsiyet degiskeni ile is doyumu arasindaki iliski olduk¢a karmasiktir. Bazi
aragtirmalar kadinlarin erkeklere gore daha fazla doyumsuz olduklarini ortaya koyarken,
bazilar1 da kadinlarin erkeklere gére daha doyumlu olduklarini ortaya koymaktadir. Bu
duruma karsilik cinsiyet degiskeni ¢evre faktorii de g6z Oniine alinarak

degerlendirildiginde is doyumu i¢in belirleyici faktorlerden biridir ( Bayat, 2008, s. 243).

Cinsiyet ve is doyumu konusunda farkli tilkelerde yapilan arastirmalar sonucunda ayni
1§ ortaminda calisan kadinlarin erkeklerden daha yiiksek diizeyde tatmin olduklar1 ortaya
cikmistir. Arastirma sonuclarina gore bunda kadinlarin erkeklere gore beklenti

diizeylerinin daha diisiik olmasinin etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Tutar, 2014,
5.166).

Vural (2004, s. 43) ise cinsiyetin is doyumu iizerindeki etkisi konusunda 6gretmenler

tizerinden yola c¢ikarak su katkilar1 yapmistir: Kadin 6gretmenlerin is doyumu erkek
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ogretmenlere gore daha diigiiktiir. Bunun nedeni, {ilkemizde sosyo-ekonomik kosullar

sebebiyle kadinlara ¢ok fazla sorumlulugun yiiklenmis olmasi olabilir.

Egitim Durumu: s doyumu ile iligkilendirilen diger bir faktdr de egitim durumudur.
Genel bir bakis acgisiyla arastirma sonuglart degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik olan ¢alisanlara gére daha
yiikksek oldugu gozlenmektedir. Calisanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun
pozisyonlarda ¢alismadiklarinda mutsuz olabilmekte ve is doyum diizeyleri azalmaktadir.
Bu durumun tersi olarak, ¢alisanlar yeterliliklerini asan bir pozisyonda yer aldiklarinda
da yiiksek diizeyde endise ve stres yasamalarindan dolayr is doyumunun azaldigi

goriilebilmektedir (Asik, 2010, s.39).

Tutar (2014, s.167)’a gore egitim durumu ile is doyumu arasindaki iligski net olmayan
karmagik bir iliski olmasina ragmen, genel diisiince ¢alisanin egitim diizeyi arttikca

tatminin artmasi beklentisidir.

Hizmet Siiresi: Meslek yasaminda uzun yillar ¢alismanin kazandirdigi deneyim ise
uyumu kolaylastirir (Sabuncuoglu, 2000, s.77). Calisanlarin iste kalma siiresinin
uzunlugu yasla yakindan ilgili olan bir konudur. Yasi ilerledikce ayn iste g¢aligmaya
devam eden kisilerin is doyumu yiiksek olabilmektedir. Calisanin isteki kideminin
artmasi, deneyime bagli olarak isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana basarma hissi
vermesi, isinden doyum saglamasinda énemli bir etkiye sahiptir (Ozgen ve Yalgin, 2010,

5.359).

Statii: Kisinin Orgiit i¢indeki yeri, pozisyonu, mesleginin kazandirdig1 sayginlik,
yonetici ise yOnetimin hangi kademesinde oldugu gibi Ozellikler statii degigkeni ile
aciklanmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda is doyumu ile statii arasinda giiglii bir
iliskinin oldugu ortaya konmustur. Yoneticiler arasinda yapilan arastirma sonuglarina
gore yonetsel kademede {iist pozisyonda bulunan kisilerin, is doyumunun daha yiiksek

oldugu ortaya ¢ikmustir (Kantar, 2008, s.63).

Kisilik Yapisi: Is doyumu kisinin iste beklentilerinin gerceklesmesi sonucunda ortaya
¢ikan olumlu bir tutumdur. Is gdrenin isinden beklentileri ise dncelikle kendi kisiligi ile
ilgilidir. Dolayisiyla is doyumu saglayan faktorlerin baginda isgérenin kisilik yapisi gelir.
Temel kisisel 6zellikler is ve is ¢evresinden beklentilerin dncelikli belirleyicisidir. Birey
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egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki yerine, kurdugu iliskilere gore, is arayacak ve
yapacagi igin gelecekteki durumunu da yine bunun gibi bireysel 6zelliklerine gore
belirleyecektir (Erdogan, 1996, s.234). Calisanlarin isle ilgili beklentileri kendi kisiligi
ile ilgilidir. Isgdrenin kisiligine bagl olarak kisinin kendine has deger yargilari, inang ve
tutumlar1 vardir. Bu 6zelliklerden dolayi isten doyum derecesi de isgdrenden iggdrene

degisiklik gosterebilir (Tiirk, 2007, s.79).

Is doyumunda kisiligin de rolii vardir. Arastirmalar pozitif 6z benlik
degerlendirmelerine sahip bireylerin —igsel degerlerine ve temel yeterliliklerine
inananlar- negatif 6z benlik degerlendirmelerine sahip olanlara gore islerinden daha fazla
tatmin olduklarini ortaya koymustur (Robbins and Judge, 2017, s.83). Asik (2010, 5.40)’e
gore olgun ve dengeli bir kisilige sahip olan bireyler, azimli ve kararli olduklari i¢in i

doyumlari yiiksektir.
2.4.4.2. Orgiitsel faktorler

Ucret: Ucret, ekonomik ve sosyal yasamda cesitli etkileri olan ok yonlii bir konudur.
Ucret, bir taraftan emegi karsihginda calisan insanlarin gelirini ve yasam diizeyini
belirleyen bir dge; diger taraftan ise gerek sanayinin gelismesine etki eden énemli bir
maliyet 0gesi gerekse de milli gelirin ¢esitli gelir gruplari arasindaki dagilim tarzini ve o
toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren bir unsur olarak ¢ok yonlii bir

nitelik tasimaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s.201).

Orgiit tarafindan isgdrenin ortaya koydugu emegin karsiliginda ddenen iicret, isten
doyumun saglanmasinda énemli bir yer tutar. Ucret yalmiz emegin ve davranisin karsiligi
degil, ayn1 zamanda iggorenin oOrgiitsel konumunun ve isteki basarisinin da karsiligidir
(Basaran ve Cinkir, 2011, s.427). Ucret, orgiitiin bireyden beklediklerine, bireyin
yeteneklerine ve toplumun ekonomik yapasina gore adil bir sekilde diizenlenmis ise,
calisanin isine karst tutumu da olumlu olabilecektir. Ucret aslinda isteki basarinin
karsilig1 olarak goriilmektedir. Ucretin isgdren tarafindan az goriilmesi, isten doyumu

azalttig1 gibi esitlik duygusunu da azaltmaktadir (Tirk, 2007, 5.76).

Calisma yasaminda tiim bireysel istekler ve yapilan isin sartlarinin karmasik etkilesimi
kisinin is doyumunu yaratacaktir. Isgoren isinde basarili oldugunda, iicret dahil bir dizi
beklentilerinin kargilanmasinit ister (Erdogan, 1996, s.232). Kisinin iginden bekledigi
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ticreti alabilmesi, eline gegen iicret ile ekonomik beklentilerine karsilik bulabilmesi onun
isine karsi tutumunu olumlu yonde etkileyerek is doyumunu arttirmaktadir (Erdogan,
1994, s.378). Yiiksel (2000, s.222) ise olabildigince adil ve objektif bir {icret sistemi

ortaya koymanin 6nemli oldugu belirtmistir.

Ulkemizde dgretmenlerin aldiklar1 iicretin miktar1 her zaman degerlendirmeye muhtag
bir konu olarak giincelligini korumustur. Ogretmenlerin aldiklar1 iicretin dgretmenler
tarafindan genel itibariyle yetersiz bulundugu elestirisi dikkate alinmasi gereken
konulardan biridir. Bu anlamda Ogretmenlerin ekonomik kosullarinda gerekli
tyilestirmelerin yapilmasi ve bu yolla 6gretmenlerin hayat standartlarinin ytlikseltilmesi

ogretmenlerin is doyumu tizerinde olumlu bir etki yaratabilir.

Orgiitiin Yiikselme Olanaklari: Yiikselme bir isgérenin bulundugu gérevden daha
¢ok yetki ve sorumluluk barindiran iist diizeyde baska bir géreve ge¢mesi seklinde ifade
edilebilir (Sabuncuoglu, 2000, s.76). Kisinin isinden doyum saglamasinda etkili olan
onemli faktorlerden ilerleme veya ylikselme olanagi bazi1 degiskenlerle iliski i¢indedir.
Yiikselme ve ilerleme olanaginin derecesi, sikligi, adil olmasi ile yiikselme isteginin
calisan tarafindan duyulmasi doyum saglayicilik niteligini arttiran faktorlerdir.
Dolayisiyla her calisanin ilerleme istegi ve bu ilerleme cevresinde isinden duydugu
doyum diizeyi farklilik gosterebilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010, .363; Basaran, 2008,
S. 267).

Bir kurumda calisan kisiler, terfi etmeleri sonucunda gelir artis1 ve sosyal statii gibi
yeni durumlar elde ederler. Bu sebepten dolay1 terfi konusunda yiiksek beklenti i¢inde
olan kisiler, yiikselme firsatin1 yakalamalar1 durumunda daha fazla is doyumu saglarlar
(Ceylan, 1998, s. 80). Bingol, (2013, s. 575)’e gore orgiitlerde terfi programi uygun bir
sekilde yiiritiilirse isgoren etkinligini ve moralini daha iyi bir duruma getirebilir. Bu

durum da nitelikli isgiiclinii orgiite ¢ekebilir.

Egitim orgiitleri i¢inde isgéreninin yiikselme gereksinmesinin karsilanmasi, hem
egitimin verimliliginin arttirilmasi hem de is gorenin isinden doyumunun yiikseltilmesi

igin bir gerekliliktir (Basaran, 1996, 5.133).

Ogretmenler ¢alistiklar1 kurum iginde gesitli yiikselme olanaklarina sahiptitler. Bu

olanaklar adil ve esit bir bicimde ogretmenlere sunulursa 6gretmenler bu olanaklari
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kariyer gelisim planlart dogrultusunda degerlendireceklerdir. Bu degerlendirme
sonrasinda yiikselme olanaklar1 yakalayan kisilerin i doyum diizeylerinde olumlu
anlamda farkliliklar goriilebilir. Bu noktada terfilerin adil ve objektif kriterler

cergevesinde yapilmasi da dikkat edilmesi gereken diger bir husustur.

Odiillendirme Sistemi: Odiil, isgorenin isini beklenenden daha iyi yapmasina karsilik
olarak, isgoérene haz vermek, isgorenin bir gereksinimi karsilamak, bir beklentisini
doyurmak i¢in orgiitge verilebilecek maddi ve manevi 6demelerdir (Basaran, 1996, $.57).
Isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda ddiillendirilmesi is doyumunu olumlu yénde
etkiler. Eger bir isletme olusturacagi gercekgi bir basar1 degerlendirme sistemi ile basarili
olanlar1 6diillendirirse, 6diilii hak eden ¢alisanlarin is doyumu yiikselecektir (Erdogan,
1996, s.240).

Sisman (2011, s.96)’a gore Odiillendirilen basarilar, basarinin pekistirilmesini
sagladig1 gibi c¢alisanlarin moral ve giidiilenme diizeyini arttirabilir. Ancak Tiirkiye’de
okul yoneticilerinin 6zellikle maddi odiillerle 6diillendirme yetkisi oldukca sinirhidir.
Erdogan (2010, s.141)’a gére okul yoneticisi, performansi iyi olan basarili 6gretmenleri
odiillendirmelidir. Okul yoneticisi bunu yaparken oddiillendirmenin 6zendirici olmasina

da dikkat etmelidir.

Calisanlart oOdiillendirmek amaciyla kullanilan odiillerin ¢esidi ve ozelligi de
onemlidir. Odiiller maddi olabilecekleri gibi manevi de olabilirler. Maddi &diiller
arasinda; para ikramiyeleri, maddi degeri olan hediyeler, {icret artisi, izin-tatil imkan1 gibi
odiiller sayilabilir. Manevi odiiller ise takdir, yetki cogalmasi, terfi gibi 6diller olabilir
(Findike1, 2003, s.389). Can (2005, s. 257)’a gore 6diil sisteminin igerigi kiiltiirlere gore
degisiklik gosterebildigi gibi farkli kiiltiirlerde farkli 6diil sistemleri basarili olabilir.
Bununla beraber 6diil sistemlerinin uygulanmasinda ii¢ ilkeden bahsedilebilir. Bunlar;

adalet ilkesi, esitlik ilkesi ve ihtiyaclar ilkesidir.

Orgiitlerde 6diillendirme sisteminin daha etkili ve ise yarar olabilmesi igin
odiillendirmeye dair kriterlerin ve performans olgiitlerinin agik bir sekilde belirtilmesi
gerekir. Ayrica 6diil verme yetkisine sahip yoneticilerin adil ve tarafsiz olma gibi ilkeleri

g6z 6niinde bulundurmalar1 da énemlidir. Odiillendirme sisteminde bu durumlar dikkate
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almirsa orgiit icinde odiillendirme sistemi ile ilgili sorunlar azalma gosterebilecek ve

isgorenlerin is doyum diizeyine olumlu yonde katki saglayabilecektir.

Yonetim Tarzi: Is doyumu agisindan yonetim tarzinmn iki énemli boyutu vardir:
Birinci boyutu; yoneticilerin ¢alisanlara yonelik olumlu bir tavir iginde olmalar1 ve
onlarla destekleyici iliskiler gelistirmeleridir. Ikinci boyut ise, calisanlarin alinan
kararlara katilimin1 saglamaktir. Kararlara katilan ¢alisanlarin igine, is arkadaslarina ve
yonetime kars1 olumlu duygular gelistirmesi sonucunda is doyumlar1 yiikselebilmektedir

(Ceylan, 1998, s. 80).

Is gorenin galistig1 orgiitiin iklimi ve dogas1, yonetimin niteligi is doyumunu etkileyen
faktorler arasindadir (Basaran, 2000, s.220). Yoneticilerin yonetim tarzi, ¢aligsanlarin
tutum ve davranislan tizerinde bir etki olusturmasi bakimindan 6nemlidir. Katilimci
yOnetim tarzini benimseyen orgiitlerde calisanlarin giidiilenmelerinin ve dolayisiyla is
doyum diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir (Giiney, 2007, s.38). Yoneticiler astlar
ilgilendiren konularda kararlar alinirken, onlarin diisiince ve isteklerini de dikkate almal

ve bu diisiincelerden faydalanma yollarini aramalidirlar (Eren, 2006, s.520).

Vural (2004, s. 36) okul politikalarinin ve planlarinin belirlenmesinde diizenli ve aktif
olarak katilim gosteren 6gretmenlerin daha istekli ve gayretli olduklari olduklarini

belirtmistir.

Okul yoneticisi O6gretmenlerin  okulda alinan Kkararlara katilmalarina 6zen
gostermelidir. Ogretmenlerin kararlara katilimi sonrasinda alian kararlar daha etkili bir
sekilde uygulanabilir ve benimsenebilir. Bu sayede 6gretmenlerin okula karsi aidiyet

duygusu ve verilen kararlar1 sahiplenme derecesi arttirilabilir ( Erdogan, 2010, s.140).

Okullardaki yonetim tarzi okul ikliminin sekillenmesinde Onemli bir etkendir.
Ogretmenlerin diisiincelerine ve tutumlarma saygi duyularak, demokratik bir tarzda
okulun idare edilmesi orgiitsel bir yarar saglayabilir. Bununla beraber ¢ogulcu ve
katilimc1 demokrasi anlayisi geregi okul isleyisi ilgili kararlarin alinmasi sirasinda
ogretmenlerin fikirlerine bagvurulmasi okul iklimin olumlu bir havada seyrine imkan
taniyabilir. Bunun igin de okullarda her egitim-ogretim yili iginde birkag defa biitiin

Ogretmenlerin katilimiyla toplanan Ogretmenler kurulu toplantilar1 bir firsat olarak
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goriilmelidir. Bu toplantilarda 6gretmenlerin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecekleri bir
ortam yaratilarak, oKulla ilgili alman biitin kararlarda &gretmen katilimi

saglanabilmelidir.

Isin Niteligi: Isin icerigi is doyumu agisindan biiyiik 6nem tasir. Ayrica isin birey igin
ifade ettigi anlam, 6grenme firsatlar1 ve sorumluluklar gibi isin niteligine dair 6zellikler
is doyumu agisindan biiyiik 6nem tasir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s.114). Is ve niteligi etkeni,
bireyin igine ilgi duymasina ve isinden doyum saglamasina neden olan farkli is
degiskenlerini barindirir. Bu degiskenlere bireyin beceri ve yeteneklerini kullanabilmesi
olanagi, Ogrenme olanaklari, yaraticilik, degiskenlik, gii¢liik, is miktari, sorumluluk ve
is yontemleri 6rnek olarak verilebilir (Tasdan ve Tiryaki, 2008, s.59). Calisanin isine
uygun 6zelliklere sahip olup olmasi énemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan
calisan ile isi arasindaki uyumun var olmasi kisinin giidiilenmesi iizerinde etkilidir.
Bireyin kisisel ozellikleri ile yaptigi isin gerektirdigi 6zellikler asgari diizeyde ayni
olabilmelidir. Kendi 6zelliklerine uygun islerde galisan bireylerin daha mutlu ve is

doyumlarinin yiiksek oldugu s6ylenebilir (Findike1, 2003, s.397).

Ogretmenlik insan yetistirme 6zelligi ile toplumsal gelisim ve doniisiim anlaminda
onemli bir yere sahiptir. Bu yoniiyle 6gretmenlik diger mesleklerden ayrilabilir. Bu
bakimdan 6gretmenlik mesleginin sahip oldugu nitelikler de énemlidir. Ogretmenlik
meslegini icra edenler icin islerini severek yapmalari, mesleklerinin kendileri i¢in bir
anlam tagimasi ve 6gretmenlik meslegi i¢in gereken kisisel 6zelliklere sahip olmasi gibi
etkenler meslekten duyulan hazzin ve memnuniyetin artmasina olanak saglayabilir.
Ayrica dgretmen segme ve Ogretmen yetistirmeye yonelik siireclerinde bu baglamda

degerlendirilmesi 6nemlidir.

Is Ortam ve Fiziksel Cahsma Kosullari: Isi, nem durumu, havalandirma, 1sik,
giiriilti, 1§ programlari ve is yerinin temizligi gibi ¢alisma ortamiyla ilgili olan faktorler
is doyumu iizerinde etkili olabilmektedir (Ceylan, 1998, s.81). Isin, calisan i¢in tehlikeli
olmast, i ortaminin asir1 soguk veya sicak olmasi, is yerinin ¢alisanin oturdugu yere olan
uzaklik durumu gibi degiskenler is doyumunu belirli sinirlar i¢inde etkilemektedir.
Calisma kosullar1 gerek kisisel rahatlik, gerekse de isin yapilmasi i¢in dnemlidir. s
doyumu konusunda yapilan arastirmalarin sonuglari, isgorenlerin tehlikeden uzak ve
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fiziki sartlar bakimindan rahat olan ortamlardan hoslandiklarini ortaya koymaktadir
(Erdogan, 1996, s.245).

Basaran (2008, s.267) genel anlamda isgorenlerin sicaklik, sessizlik, nem, 1sik,
havalandirma ve konfor gibi ogeleri uygun olan; tehlike barindirmayan; g¢alismaya

elverisli kosullar1 iyi olan is ve is yerlerini tercih ettiklerini belirtmistir.

Erdogan (2010, s.142)’a gore okul yoneticisi, okulda gorev yapan 6gretmenlerin ve
diger personelin ¢alisma ortamindaki yeterli aydinlatma diizeni, oksijen durumu ve
beslenme gibi temel fizyolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi ic¢in gerekli Onlemleri

almalidir.

Egitim-0gretim faaliyetlerinin okul idaresi, 6gretmen ve 6grenci boyutlari bakimindan
verimli, tiretken ve basarili olabilmesi i¢in okulun fiziki olanaklarinin uygunlugu da nem
tasimaktadir. Ozellikle biiyiik sehirlerde go¢ alan bazi yogun niifuslu ilgelerde dgrenci
fazlaligindan dolayi, okullarin fiziki kapasitesinin zorlanarak egitim yapilmaya
calisilmasi bir takim sorunlara yol agabilir. Hem Ogretmenlerin hem de 6grencilerin
kiigiik alanlarda egitim yapmak zorunda olmasi bir takim dezavantajlar1 beraberinde
getirebilir. Bunun oniine gegmek icin yeteri kadar 11k alabilen, sogutma ve 1sitma
sistemlerine sahip, sosyal, kiiltiirel, sportif faaliyetlere imkan taniyan, genis ve konforlu
okul binalarinin varlig1 6nemli bir ihtiyag olabilir. Bu ihtiyag¢ karsilandig1 takdirde rahat

calisma kosullarinda meslegini yapan 6gretmenlerin is doyumunda bir artis gozlenebilir.

Kisinin icinde Bulundugu Grup ve Is Arkadaslar: Isgorenin isletme igerisindeki
arkadaslik iligkisinin durumu is doyumu bakimindan belirleyici bir faktérdiir (Erdogan,
1994, 5.387). Isgorenin ¢alisma grubu ile iyi iliskiler gelistirmesi durumunda is doyumu
yiiksek olabilmekte ve isten ayrilma da azalabilmektedir (Kantar, 2008, s.67). Bireysel
calisanlar i¢in samimi ve is birligi i¢indeki is arkadaslari is doyumunun miitevazi bir
kaynagidir. Insanlar galisirken birbirleriyle sohbet etme firsatini severler ve 6zellikle de
birbirlerinden fiziksel olarak ayrilmis islerden hoslanmazlar. Calisma grubu calisanlar
icin ayn1 zamanda bir sosyal destek sistemi olarak hizmet vermektedir (Arnold ve
Feldman, 1986, s.90).

Okul ortaminda 6gretmenlerin kurduklari formal ve informal iligkilerin niteligi, diizeyi
ve bi¢cimi i3 doyumu {izerinde fark yaratabilen bir faktordiir. Okul ortaminda
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ogretmenlerin samimi, sicak ve paylasimcr iligkiler kurmalari durumunda isten doyum
saglamalar1 daha kolay bir hale gelebilir. Okul yoneticileri okullarda 6gretmenler
arasindaki sosyal iliskilerin gelistirilmesi i¢in piknik, kahvalti, tiyatro, okuldaki
Ogretmenlerin yas giinlerinin topluca kutlanmasi gibi etkinlikler yapabilirler. Bu sayede
ogretmen iligkilerinin niteligi olumlu yonde degisebilir ayrica bu olumlu durum da okulun

isleyisine ve basarisina da farkli diizeylerde etki edebilir.

Denetim: Ogretme-6grenme siirecinde hedeflere ulasilmasi, planlanan ¢alismalar ile
gerceklestirilen faaliyetlerin birbirleriyle uyumlulugunu ve sapmalarini tespit ederek,
giderilmesine 151k tutulmasi, 6gretmenlerin karsilastiklart mesleki problemlerde yardim
ve rehberlikte bulunulmasi amaciyla yonetime goriis sunmak denetimin asil gérevi olup,
bu goérevin yerine getirilmesinde en 6nemli sorumluluk da denetgilere diismektedir.
Icinde ¢alistig1 egitim ortamimin denetimi yaninda, 6gretmenin bireysel denetiminin de

ayr1 ve son derece énemli bir yeri vardir (MEB Ogretmen Denetim Rehberi, 2011, s.5).

Isgorenler genelde denetlenmekten pek hoslanmazlar. Hatta denetimin amaci
diizeltici, yardim edici ve yapict olmaktan ¢ok kusur arayici, tstiinliik gosterici, kiigiik
distirticii oldugunda isgorenlerin isten doyumlarinin 6niinde de bir engel olusturur. Bu
sebepten dolay1 isgorenler bu tiir bir denetim yerine demokratik denetimi, 6zellikle de

Ozdenetimi tercih ederler (Basaran ve Cinkir, 2011, s.428).

Denetimin en temel amaciin 6gretmenin mesleki gelisimin saglanmasina katki
sunmak oldugu birgok kisi tarafindan gilinlimiizde kabul gormiistiir. Yapilan aragtirmalar
denetimin dgretmene yardim maksadi disinda kullanilmasi ve yetersiz kisiler tarafindan
yapilmasi durumunda egitim ve Ogretime yarar saglamadigini ortaya koymaktadir (

Glimiiseli, 2014, s. 252).

Okul yoneticilerinin bir takim denetimle ilgili gérevleri vardir. Bu denetimlerin amaci
egitimde aksayan yonleri belirleyerek eksikliklerin giderilmesi noktasinda gerekli
tedbirleri almaktir. Okul yoneticilerinin denetim mekanizmalarini kullanirken baskict,
otoriter, yapici olmaktan uzak ve elestirel bir tarz iginde olmalar1 6gretmenlerin is doyum
diizeyi iizerinde olumsuz bir etki yaratabilir. Bundan dolay1 okullardaki denetim islevinin
olumlu bir dil lizerinden kurulmasi ve denetim sirasinda olumlu islerin 6n plana

cikarilarak dgretmenlerin motivasyonunu arttirict 6zellikte olmasi saglanmalidir.

70



Sosyal Goériiniim: Her isletmenin kendisine 6zgii bir sosyal yapist ve goriiniimii
vardir. Calisanlarin bircogu geleneksel ya da alisilmisin disinda farkli ve diger insanlarin
gbziinde sosyal goriiniimii iistiin olan bir iste ¢alismalarinin kendilerine bir sayginlik
sagladiklarin1 diisiinmektedirler. Bu durum kisinin isinden daha fazla doyum almasini
saglamaktadir. Insanlar, cevrede kabul goren itibarli isletmelerde calismayn tercih ederler.
Dolayisiyla bu tip isletmelerde ¢alisan personelin is doyumu daha fazla olabilmektedir
(Ozgen ve Yalgm, 2010, s.362).

Ogretmenlik mesleginin toplumdaki algismin yiikseltilmeye ¢alisilmasi ve dolayisiyla
bu meslegin sayginliginin ¢ok daha yiiksek bir yere gelmesi i¢in yapilan ¢calismalar biiyiik
onem arz edebilir. Bu bakimdan ogretmenlik mesleginin {iniversite asamasindaki
seciminden, sonrasinda meslegin icrasi sirasindaki siiregte hak ettigi degeri alabilmesi
icin yiiriitillecek c¢alismalar 6nemlidir. Bu sayede toplum nezdinde deger gérme ve
sayginlik noktasinda kendilerini ayricalikli hisseden dgretmenlerin is doyumu olumlu

yonde bir seyir izleyebilir.

Is Giivenligi: Erdogan (1996, s.244)’c gore isletmede is giivenliginin olmasi
isgorenler i¢in ayr1 bir doyum faktoriidiir. Eger birey ¢alistigi isletmenin kendisine deger
verdigini ve isini yapmak i¢in gerekli ozelliklere sahip oldugunu bilirse daha kolay
doyum saglar. Ozgen ve Yal¢in (2010, s.363)’a gore isletmede is giivenliginin olmasi
isteki olast kazalar1 da oOnleyici bir etkiye sahiptir. Arastirmalar i3 doyumu ile kazalar
arasinda negatif bir iliski oldugu sonucu gostermektedir. Dolayisiyla is glivenliginin
muhtemel kazalar1 Onleyici bir etkiye sahip olmasi da calisanin isinden doyum

saglamasina yarar saglayabilir.

Is doyumunu etkileyen faktorler gesitli sayida ve farkli 6zelliktedirler. Her orgiitte
cesitli sekilde var olabilen bu faktorler egitim orgiitlerinde de kendini fark: sekillerde ve
niteliklerde gosterebilmektedir. Ogretmenlerin is doyumu diizeyi iizerinde de nitel ve
nicel degisimler yaratan bu faktorlerin derinlikli agilimlara tabi tutulmasi okullar igin

Onem tasimaktadir.
2.4.5. is Doyumunun Davranissal Sonuclar

Is doyumunun hem bireysel yani isgdren acisindan hem de 6rgiitsel yani isletme veya
kurum agisindan birtakim 6nemli sonuglari vardir. Is doyumunun davranigsal sonuglar
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bireysel ve toplumsal fayda iiretmesi yoniinden ve verimli orgiitlerin yaratilabilmesi

acisindan yoneticilere ve kurumlara yeni agilimlar yapma firsatlar1 sunabilir.

Isletmelerin en temel paydasi o isletmelerin calisanlaridir. Bir isletmede calisanlar
verimsiz ya da mutsuz iseler bu isletmenin basarili olmasi da beklenemez. Bu nedenle
isletmenin ana hedefi, dncelikle calisanlarinin mutlu olmasini saglayarak, onlarin daha
etkin ve verimli c¢alismalarini saglamaktir. Bunun i¢in olumlu bir ¢alisma ortami
yaratmak; personel seciminde esit davranmak; is giivenligi konusunda gerekli 6nlemleri
almak; calisma kosullarin1 daha iyi hale getirmek; c¢alisanlarina egitim ve kariyer
imkanlar1 sunmak; c¢alisanlarinin gelisimine katki saglamak; adil bir iicretlendirme ve
terfi sistemine sahip olmak ve bunu uygulamak; calisanlar1 belli araliklarla isletme
faaliyetleri ve diger ¢alisanlar hakkinda bilgilendirmek; ¢alisanlarina yetki ve sorumluluk
vermek; ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecekleri olanaklar1 tanimak; sendika
kurma ve grev yapma hakkini tanimak gerekmektedir. Bu sorumluklarini yerine getiren
isletmelerdeki calisanlarin isi birakma orani da diistirecektir (Bayraktaroglu vd., 2009, s.
11).

Calisanlar arasindaki yiiksek is doyum diizeyinin biiyiik 6nemi vardir. Is doyumunun
yiiksek olmasiyla ise devamsizlik, is giicti devri gibi konularda azalma ve verim artisi gibi
onemli ekonomik faydalar elde edilebilir. Ayrica, is doyumu calisanlarin fiziksel ve
zihinsel durumuna da katkida bulunabilir. Mutlu ve memnun ¢alisana sahip olan sirket
veya kurulusun imaji, memnuniyetsiz ve mutsuz calisanlara sahip olanlardan kesinlikle
daha iyidir. Ama dogru bir sekilde is doyumu nasil gelistirilebilir? Ag¢ikgasi, mutlu bir
sonuca ulagmak igin sihirli bir formil yoktur. Bir¢ok faktor is doyumunda rol
oynamaktadir, bu faktorlerden bazilar1 yoneticilerin kontrolii disindadir. Ama birkag
faktore dikkat ve 6zenle yaklasilirsa is memnuniyetini arttirabilirler. Bu baglamda yararl

olabilecek birka¢ adim asagida dzetlenmistir (Baron, 1983, s.222):

o Kisiler arasi iligkileri olumlu yonde tesvik etmek.

e Calisanlarin gorev veya rol belirsizliginden kaginmak.

e (alisanlarin kararlara katilim ve kararlarin i¢inde olmasini saglamak igin firsatlar
saglamak

e (diil ve performans arasindaki iliski agik¢a ortaya konmalidir.
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Is doyumunun yarattig1 bireysel ve orgiitsel sonuglar, drgiitiin belirledigi hedeflere
ulasmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Is doyumu, toplumda fiziksel ve ruhsal
bakimdan saglikli, huzurlu ve mutlu bireylerin var olmasina katk1 sunmaktadir. Orgiitsel
sonuglar baglaminda is doyumu galisanin ise ve isyerine olan bagliligini1 artirmakta, istege
bagl isgiicli devir hiz1 oraninin azalmasini saglamakta, bireysel oldugu kadar orgiitsel

isgiicli bagsariminin saglanmasi i¢in temel atmaktadir (Asik, 2010, 5.46).

Orgiitteki ani grevler, is yavaslatma, isten kagma, diisiik verim ve disiplinsizlik gibi
sorunlarin arkasinda yatan temel sebeplerden biri de is doyumunun diisiik olmasidir. Is
doyumsuzlugunun yarattigi bu sorunlarin maliyeti ise Orgiit i¢in oldukca yiiksektir.
Calisanlarin i3 doyumunun yiiksek olmasi ise yoOneticileri rahatlattigi gibi orgiitiin iyi

yonetildiginin gostergelerinden biridir (Giiney, 2007, $.40).

Bayat (2008, s.252) calismasinda is doyumu ile yabancilasma konusuna dikkat
cekmistir. Is doyumu ya da is doyumsuzlugunun yabancilasma diizeyine bagl ve
yabancilasmanin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini belirttikten sonra, yabancilasmanin
oldugu kisilerde mutlaka is doyumsuzlugu goriildiigiinii, buna karsilik is doyumsuzlugu

olan her kiside, yabancilasmanin olmadigin1 belirtmistir.

Kantar (2008, s.71) calisanlarda sikayetle baslayan is doyumsuzlugunun diisiik
performans, ise devamsizlik ve sonrasinda is birakma ya da is degistirme gibi orgiitsel
sonuglar yaratabilecegini belirtmistir. Kutanis (2009, s.105) is doyumsuzlugunun
yarattig1 bedensel rahatsizliklardan bahsederek; is doyumsuzlugunun bas agrisi, migren,
kalp ve mide hastaliklar1 gibi bir takim sorunlara yol agtigini belirtmistir. Erdogan (1994,
s.380) da is doyumsuzlugunun artmasina bagli olarak zihinsel ve bedensel bazi
hastaliklarin arttigin1 belirterek zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit

hastaliklar gibi rahatsizliklarin is doyumundan kaynakladigini dile getirmistir.

Bireyler acisindan bakildiginda, is doyumu, is davranisinin birgok sonucundan biridir. Is
doyumu hem kendisi i¢in, hem diger inanglar ve tutumlar tizerindeki etkisi bakimindan,
hem de motivasyon ve davranis bakimindan énemlidir. Orgiit acisindan ise, ¢alisanlarin
is doyumu, oncelikle devamsizlik, is glicii devir orani, sikayetler, kaza oranlari, saglik,
egitim hazirlik ¢alismalar1 ve verimlilik gibi sonuglar {izerinde olas1 etkileri mevcuttur.

(Albanase ve Fleet, 1983, 5.243).
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Vural (2004, s.39) is doyumsuzlugunun 6gretmenler iizerindeki etkisi ile ilgili su
tespitlerde bulunmustur: Ogretmenler istedikleri isi ve bu isin kendi bilgisi ve yetenegine
gore olan kismini elde ettigi siirece daha verimli c¢alisacaktir. Tersi durumda
doyumsuzluk, ruh ¢okiintiisti ve bozulma denilen psikolojik durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu

olumsuzluklar sunlar olabilir:

e Isten doyumsuzluk dgretmenlerde kalp, mide rahatsizliklari, kas katilasmasi ve
uyum bozukluklar1 gibi pek ¢ok psikomatik rahatsizliga neden olabilmektedir.

e Is doyumsuzlugu asir1 kaygi, korku gibi ruh saghgimi bozucu etkiler de
yapabilmektedir.

e Isin gerektirdigi bir takim tekrarlar ve dinlenme zamaninin kisa olmasi
tekdiizelige dayanan is bikkinligina neden olmaktadir.

e Isinden doyumsuz olan dgretmenler kavgaci, saldirgan olabilmektedir.

e Isi birakmakla is doyumsuzlugu arasinda yiiksek bir iliski vardir.

e Ise devamsizlikla doyumsuzluk arasinda da anlamli iliskiler vardir.

e lsten doyum saglamayan &gretmenler okullarina yabancilasmakta ve orgiitsel
amaglar1 gormezden gelerek orgiitiin isleyisini bozabilmektedirler.

e Is doyumu azaldikca bireysel uyumsuzluk ve aile ge¢imsizligi artmaya baslar.

e s doyumsuzlugu yasayan 6gretmenler baska alanlarda doyum saglayici olanak ve
ortamlar1 arayabilir. Orgiit i¢inde politika yapmak ya da orgiit disindaki gruplara

yonelerek onlarin kurallarina uymak bu duruma 6rnek olarak verilebilir.
2.4.6. is Doyumunun Verimlilik ve Performansla iliskisi

Is doyumu kisisel bir durum olmasina ragmen, modern ydnetim anlayisinda énemli bir
yere sahiptir. Kurum yoneticileri, i doyumunun ¢alisanlarin davraniglar ve verimlilik

tizerindeki etkilerini bilmeli ve bunlarla ilgilenmelidirler (Ceylan, 1998, s.82).

Is doyumu ile verimlilik arasindaki iliski incelendiginde, ge¢misteki arastirmalar is
doyumunun yiiksek verimlilige yol agtigini belirtmislerdir. Sonradan yapilan ¢alismalar
ise bu varsayimin dogru olmadigini ortaya koydu. Is doyumu yiiksek olan bir is¢i cok
tiretebilir, az ya da orta derecede bir iiretim de gergeklestirebilir. Bunun nedeni is doyumu
ile verimlilik arasindaki iliskinin, calisanin elde ettigi odiiller basta olmak iizere pek ¢ok
farkli degiskenden etkilenen oldukca karmasik bir iliski olmasidir. Bu anlamda gegmiste
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yapilan arastirmalarin aksine yiiksek is doyumunun yiiksek verimlilige yol actigi

varsayiminin dogru olmadigi sdylenebilir (Kantar, 2008 s.25; Davis, 1967, 5.97).

Is doyumu ne kadar yiiksek olursa, o kadar ¢ok iiriin ve kaliteli is yapilir diisiincesine
ragmen, yapilan deneysel arastirmalar sonucunda is doyumu ile verimlilik arasinda
olumlu fakat kiigiik bir iliski bulunmustur (Ceylan, 1998, 5.82). Robbins and Judge (2017,
s.89) is doyumunun {iretkenlik, verimlilik ve performans {izerindeki etkisi hakkinda,
tatmin veren bir isgiicli yaratmanin bagarili 6rgiit performansiin garantisi olmadigin
ancak kanitlarin, yoneticilerin ¢alisanlarin tutumlarimi gelistirmek i¢in yapacaklart her
seyin, muhtemelen yliksek orgiitsel etkinlikle sonuglanacagini giiclii bir sekilde ortaya

koydugunu belirtmistir.

Is doyumu, verimlilik i¢in tek kosul olmamakla birlikte, verimli ¢alismanin oldugu bir
ortamin is doyumu igin gerekli sartlart yerine getirdigi soylenebilir (lzgar, 2012, 5.118).
Is doyumunun basarty1 dogrudan etkiledigi yoniinde diisiinceler vardir. Ancak bu
varsayimi destekleyen ¢ok tutarli ve yiiksek bir iliski gosteren arastirmalar mevcut
degildir (Erdogan, 1996, s.249). Is doyumu belirli sinirlar iginde basariy1 etkileyecektir.
Insanlar mutlu edilirse daha verimli olabilirler. Islerinde yiiksek performans gosterenlerin
daha fazla tatmin olduklar1 da bilinmektedir. Ortaya konan yiiksek basar1 da goriiniir
yontemlerle miikafatlandirilir ve tesvik edilirse 6diil tatmini arttirir. Bu durumda ise
tatmin, yiiksek basariya degil verilen odiile karsi ortaya ¢ikan duygularin toplamidir
(Erdogan, 1996 s. 247). Is doyumunun basar {izerindeki etkisini karsilikl1 bir iliski olarak
kabul etmek daha dogru olacaktir. Baska bir deyisle, is doyumu basariy1 arttirir demek
yerine, doyum basarmin dogmasina sebep olur demek daha dogru olacaktir (Erdogan,
1996, 5.248).

Is doyumu ve performans arasindaki iliski ilgili 3 farkli goriis bulunmaktadir. 1IKi is
doyumu performansi artirir, bir baska ifadeyle mutlu isci iiretken iscidir. Ikincisi ise
performans is doyumuna sebep olur. Ugiinciisii ise is doyumu ve performans, ddiil gibi
dis faktorlerle birbirlerini etkilerler. Is doyumu performanst arttirir diyenlere gore eger is
doyumu performans {ist seviyeye ¢ikarirsa yoneticilere tek mesaj gider: ¢alisanin is
performansini arttirmak onlari mutlu eder. Fakat aragtirmalara gore bireysel anlik is
doyumu ile daha sonraki is performansi arasinda net bir baglanti yoktur. Performans is

doyumunu arttirir diyenlere gore yiiksek bir performans tatmine sebep olursa yoneticilere
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mesaj1 oldukg¢a farkli olur. Is doyumunu performansin dnciisii olarak gérmek yerine
yiiksek performansi is doyumuna bir adim olarak goriiyorlar. Bu da insanlarin daha iyi
performans gosterdiklerinde, isleriyle ilgili kendilerini daha iyi hissetmeleri gerektigi
hissini verir. Aslinda arastirmalara gore belli bir zaman diliminde o6lgiilen bireysel
performansla daha sonraki is doyumu arasinda bir baglanti bulunmustur. Edward
E.Lawyer ve Lyman Porter’a gore performans odiile gotiiriir bu da tatmine gotiirtir
(Schermerhon vd.2012, s.68).

Is doyumu ve performans arasindaki iliski hakkinda yapilan arastirmalar, performans
ve is doyumu arasindaki iliskinin sanildigi kadar basit olmadigini, sonuglarin hemen
goriilemeyecegini, ¢alisanin performansinin; gilidiilenme, kisisel yetenekler, calisma
ortaminin uygunlugu ve 6diil gibi degiskenlerle iligkili oldugunu ortaya koymaktadir
(Izgar, 2012, 5.109).

Is doyumu ve performans arasindaki iliski devam etmekte olan bir tartisma konudur.
Bir yaklagima gore is doyumu performansa gotiiriir. Bagka bir goriise goreyse performans
doyuma gotiiriir. Fakat Luthans pek ¢ok insanin tatmin ve {iretim arasinda olumlu bir
iligki oldugunu diisiinmesine ragmen arastirma sonuglarinin ¢ogu, aralarinda higbir giiclii

bagin olmadigini gosterir (Mullins, 2006, s.222).

Ozkalp ve Kirel (2011, s.118)’e gore doyum saglayan isgoren, doyum saglamayan is
gorenden daha iiretken midir? Sorusunu bazilari evet seklinde yorumlasalar da, yapilan
yogun arastirmalarda bu konuda yiiksek bir pozitif iligki bulunmadigini belirtmislerdir.
Yine is doyumu yiiksek olan is¢inin mutlaka en iiretken olan ig¢i olmadigini dile getirerek

1s doyumu ve performans iliskisi arasinda bir¢ok faktoér oldugunu ortaya koymustur.

Bir biitiin olarak orgiite ait memnuniyet ve iiretkenlik verisi toplandiginda isten doyum
saglayan bireylerin bulundugu kuruluslarin isten doyum saglamayan bireylerin
bulundugu kuruluslardan daha etkin olma egiliminde olduklari goriilmektedir (Robbins
ve Judge, 2017, s.85).

Is doyumu performans, verimlik ve basar1 arasindaki iliski hakkinda farkli goriisler
gormek miimkiindiir. Is doyumu performans: iliskisi daha analitik bir yaklasimla ele
alindiginda birbirlerine etkileme boyutunun énemli oldugu sdylenebilir. Is doyumu ve
performans iligkisini etkileyen diger degiskenlerin dikkate alinmasi; bu degiskenlerden
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ikili iliskiye katki sunmayanlarin siire¢ icinde iyilestirilmesi diger 6nemli bir husustur.
Ayrica orgiitlerin igsgorenlerinin mutlugunu ve doyumunu arttirmaya yonelik ¢aligmalar
icine girmesi bunu sagladiktan sonra bu doyumun performans gostergelerine de

yansimasini saglayacak ¢alismalarin yapilmasi da 6nem arz etmektedir.

Egitim sistemi i¢inde 6gretmenlerimizin is doyum diizeylerinin ylikseltilmesine
yonelik gerekli tedbirlerin alinmasi {izerinde durulmasi gereken konulardan biridir.
Egitim orgiitlerinde mutlu ve is doyumu yiliksek 6gretmenlerin varligr onemlidir. Bu
hususlar dikkate alindiktan sonra Ogretmenlerin performanslarini arttirict bir takim

diizenlemeler i¢ine girilmesi, kurum isleyisine ve kurumsal basariya katki saglayabilir.
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BOLUM 3 YONTEM

Bu béliimde arastirmada kullanilan model, evren ve 6rneklem, arastirmada kullanilan
veri toplama araci ile ilgili agiklamalar, verilerin analizi ve verilerin elde kullanilan

istatiksel yontem ve tekniklere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan tarama aragtirmalari, genis gruplar
izerinde yiiriitiilen, gruptaki bireylerin bir olgu ve olayla ilgili olarak goriislerinin,
tutumlarinin alindigi, olgu ve olaylarin betimlenmeye calisildig arastirmalardir

(Karakaya, 2011, s. 59).

Bu aragtirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Karasar (2012, s.81)’a gore
iligkisel tarama modelleri, iki veya daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim

varligini veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelidir.

Bu aragtirma okul yoneticilerinin kullandiklar1 giic kaynaklar1 ile 6gretmenlerin is

doyum diizeyleri arasindaki iliskisel durumu belirlemeye calisan bir aragtirmadir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  ¢alisma evrenini  2015-2016 egitim-6gretim yilinda Sultangazi
ilcesindeki MEB’e bagli ortaokullarda gorev yapan kadrolu 6gretmenler olusturmaktadir.
Yapilan 6n arastirmada calisma evreninde gorev yapan 6gretmen sayisinin 1100 oldugu
belirlenmigstir. Bunu takiben asagidaki formiil yardimiyla orneklem biiyilikligi

belirlenmistir.
n=(Nt"2 pq)/(d*2 (N-1)+t"2 pq)
N: Anakiitle biiytikligi

n: Orneklem biiyiikligii
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p: Ilgilenilen olayin gdriilme olasilig1

g: 1-p (veya ilgilenilen olayin goériillmeme olasiligi)

d: kabul edilen + 6rnekleme hata orant

t (a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t tablosu kritik degeri

Yapilan hesaplama sonucunda % 95 giiven diizeyi % 6 6rneklem hata oraninda 1100
kisilik ana kiitle i¢in toplam 6rneklem sayisi 215 olarak belirlenmistir. Bu belirlemeden
sonra, cevaplama hatalar1 da dikkate alinarak 280 kisiye anket uygulanmasina karar
verilmistir. Orneklem biiyiikliigii belirlendikten sonra okullarda calisan dgretmenler
arasindan yansiz secimle (kura yolu ile) 280 dgretmen belirlenerek, bunlara arastirmaci
tarafindan dl¢ekler uygulanmistir. Uygulanan anketlerin tiimii veri girisi yapilmadan once
arastirmaci tarafindan gézden gegirilmis, eksik doldurulmus olan 31 anket degerlendirme

dis1 tutulmus, 249 anketin verileri bilgisayara girilmistir.

Arastirma 0rneklemini olusturan 6gretmenlerin bireysel 6zelliklerine gore dagilimi su

sekilde olmustur:

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Degiskenlere Gore

Dagilim
Cinsiyet n Yiizde (%)
Erkek 103 41,4
Kadin 146 58,6
Yas
21-30 155 62,2
31-40 80 32,1
41 + 14 5,6
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-Tablo 1.in Devam

Mezun Olunan Okul Tiirii n Yiizde (%)
Egitim Fakiiltesi 202 81,1

Diger Lisans Mezunlari 30 12,0
Lisansiistii 10 4,0

Diger 7 2,8

Ogretmenlikteki Toplam
Hizmet Siiresi

5 yil ve daha az 151 60,6
6-10 y1l 72 28,9
11-15y1l 14 5,6
16 + 12 4,8
Toplam 249 100,0

Tabloda arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet, yas, mezun olunan okul tiirii ve
ogretmenlikteki toplam hizmet siirelerine ait frekans ve ylizde degerleri gosterilmistir.

Arastirmaya toplamda 249 kisi katilmistir.

Tabloya gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 41,41 erkek, % 58,6’s1 kadindir.
% 62,2°si 21-30 yas arasinda, % 32,1’1 31-40 yas arasinda ve % 5,6’s1 41 yas ve

uzerindedir.

Arastirmaya katilanlarin % 81,1°1 egitim fakiiltesi mezunudur, % 12’si egitim fakiiltesi
haricinde farkli bir boliimden, % 4’1 lisansiistii ve % 2,8°1 ise diger boliimlerden mezun
olmustur. Katilimcilarin % 60,6’s1 5 y1l ve daha az stire, % 28,9’u 6-1 yil arasi, % 5,6’s1
11-15 yil arast ve % 4,8’ ise 16 yil ve iizeri siiredir 6gretmenlik mesleginde hizmet

etmektedir.
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3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirma i¢in kullanilan dlgekler Istanbul ili Sultangazi ilgesine bagli 15 ortaokulda
uygulanmustir. Olgekler uygulanabilmesi icin gerekli olan izin Sultangazi ilce Milli
Egitim Miidiirliigii'nden alinmistir. (Izin bilgisi ekte sunulmustur). Alman bu izinle
Sultangazi’deki ortaokullara gidilmis daha sonra okul miidiirlerden gerekli izin alinarak

okulda bulunan 6gretmenlere goniilliiliik esasi ile dagitilmistir.

Aragtirmanin verilerinin toplanmasinda iki 6l¢ekten yararlanilmistir. Bu 6l¢eklerden
birisi yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ tiirlerine iliskin 6lgektir. S6z konusu 6lgek Kosar
tarafindan 2008 yilindaki ilkdgretim okulu ydneticilerinin yonetimde giicii kullanma
stilleri ile orgiit kiiltlirli arasindaki arastirmada kullanilan 6lgektir. Anketin uygulanmasi
icin gerekli izin arastirmacindan alinmistir. Bu Gii¢ Tipi 6l¢egindeki 33 madde likert tipi
derecelendirme seklinde (1) Higbir zaman (2) Nadiren (3) Bazen (4) Sik Sik (5) Her
zaman olarak diizenlenmistir. Olgegin gecerlik ve giivenirligine iliskin calisma Kosar

tarafindan yapilmistir.

Aragtirmanin is doyumuna iliskin verileri ise Hackman ve Oldham tarafindan
gelistirilmis olan ve Tasdan tarafindan okul ve 6gretmenler i¢in uyarlanan versiyonu
kullanilarak toplanmistir. Olgegin kullanimi igin gerekli izin Tasdan’dan alinmistir.

Olgegin gegerlik ve giivenirlik calismalari Tasdan tarafindan yapilmistir.

Hackman ve Oldham Is Doyum Olgegi: Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilmis ve 14 maddeden olusan 5°li dereceleme &lgegidir. Olgekte almabilecek en
yiiksek puan 70, en diisiikk puan ise 14’tiir. Yiiksek puan is doyum diizeyinin yliksek
oldugunu gostermektedir. Puanlama ol¢iitleri ise: 14-32 diisiik, 33-52 orta diizeyde, 53-
70 yiiksek seklindedir (Koruklu vd., 2013, s. 123). Bu arastirmada is doyumu hesaplamasi

genel puan lizerinden yapildi.
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Her iki 6l¢egin gecerlik ve giivenirligine iliskin veriler asagida yer almaktadir:

Tablo 2. Normallik Sitnamasi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
statistik Serbestlik| P | istatistik Serbestlik| P
Derecesj | degeri Derecesi | degeri

Odil 1 479 249 004 | 981 249 002
Gucu
Yasal | 6o 249 022 |.986 249 015
Giig
Zorlayier| 155 249 000 |.914 249 000
Giig
Kisilik | )39 249 200" | 982 249 003
Gucu
Is 053 249 090 |.991 249 144
Doyumu

Tabloda Gii¢ Tipi Olgegi alt boyutlar1 olan &diil giicii, yasal giig, zorlayic1 giic ve
kisilik giicii faktorleri ve Is Doyumu Olgegine ait minimum giivenirlik analizi sonugclari

verilmistir. Analiz i¢gin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmistir.

Tabloya gore kisilik giicii faktdrii ve Is Doyumu Olgegi normal dagilirken, Gii¢ Tipi
Olgegine ait diger faktdrlerin normal dagilmadig goriiliir, ancak veri sayisinm yiiksek
olmasi nedeniyle analizler de normal dagilim varsayimi altinda uygulanan parametrik

testler uygulanmistir.

Tablo 3. Giic Tipi Ol¢egi Giivenirlik ve Gecerlilik Tablosu

Cronbach's Alpha Madde Sayist
Odiil Giicii 0.917 6
Yasal Giig 0.778 7
Zorlayic1 Giig 0.825 4
Kisilik Giicii 0.972 15
Gii¢ Tipi Olgegi Genel |0.926 32
Is Doyumu 0.920 14
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Tablo 4. is Doyumu Ol¢egi Giivenirlik ve Gegerlilik Tablosu

Madde No |Faktor Yiik Degeri Madde-Toplam Korelasyonu
1 ,80 76

2 ,69 ,65

3 81 77

4 12 ,68

S ,86 83

6 ,81 78

7 ,76 72

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

Tablo incelendiginde Is Doyum Olgegi ’ne ait K.M.O katsayismnin .92 ve Barlett testi

sonucunun (p<.05) anlamli oldugu goriilmiistir. Bu sonuglara dayanarak toplanan

verilerin faktor analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir.

Goriildiigii gibi, Is Doyum Olgeginde yer alan toplam 14 maddenin faktér yiik degerleri
0,69 ile 0,86 arasinda, madde toplam korelasyonlar1i ise 0,66 ile 0,84 arasinda

degismektedir. Olcegin toplam varyansin %63,83iinii acikladig1 ve tek faktorlii oldugu
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goriilmiistiir. Olgegin, giivenirlik analizi sonucunda Cronbach-Alpha i¢ tutarlilik

katsayisinin 95 oldugu belirlenmis ve 6lgegin giivenilir olduguna karar verilmistir.
3.4. Verilerin Islenmesi ve Coziimlenmesi

Arastirmanin verilerinin islenmesi ve ¢oziimlenmesinde istatistik paket programindan
yararlanildi. Verilerin ¢oziimlenmesinde Frekans Analizi, Bagimsiz t Testi, ANOVA
(Post-Hoc: LSD), Cronbach's Alpha, Pearson Korelasyon Testleri kullanilmistir. Bunun
icin anket uygulanan 6gretmenlerden donen anketler teker teker gozden gegirilmistir.
Anketler icinde bozuk olanlar ayiklandiktan sonra 249 anket istatistik paket programina
kodlanmistir. Daha sonra programdan yararlanilarak veriler hesaplanmistir. Elde edilen

veriler tablolara doniistiiriilmiistiir ve amaglara gore agiklanarak yorumlanmastir.

Verilerin ¢6ziimlenmesinde frekans, aritmetik ortalama, standart sapma, yiizde gibi
betimsel istatistiklerden faydalanilmistir. Bagimsiz iki grubun karsilastirilmasinda ise
bagimsiz t Testi, ikiden fazla grubun karsilastiriimasinda Anova uygulanmistir. ANOVA
sonucunda eger anlamlilik varsa post-hoc testi olarak LSD testi uygulanmustir. iliski
katsayis1 i¢in Pearson Korelasyon katsayisi, glivenirlik analizi i¢in ise Cronbach's Alpha
katsayis1 hesaplanmistir. Normallik analizi i¢gin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk

testleri uygulanmustir.

Gii¢ Tipi Olceginden alinan puanlarin aritmetik ortalamalarinin analiz edilmesinde

puan araliklar1 asagidaki sekilde hesaplanmis ve kullanilmistir:
1.00 - 1.80: Higbir Zaman
1.81 - 2.60: Nadiren
2.61 - 3.40: Bazen
3.41 - 4.20: Sik Sik

4.21 —5.00: Her Zaman
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BOLUM 4 BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde veri toplama aracindan elde edilen bulgular, istatistiki bilgiler ve bunlara

iligkin ¢esitli diisiince ve yorumlara yer verilmistir.
4.1. Birinci Alt Amaca lliskin Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin birinci alt amaci, “6gretmenlere gore okul yoneticileri, dgretmenleri
etkilemede giic kaynaklarindan her birini ne kadar kullanmaktadir?” seklinde ifade

edilmistir.

Bu soruya iligkin olarak 6gretmenlerden toplanan verilerle ilgili aritmetik ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5. Giic Tipi Olgegine Iliskin Tamimlayici istatistikler

n X £ S
Odiil Giicii 249 3,23+ 0,96
Yasal Giig 249 2,95+0,74
Zorlayici Giig 249 2,21 £ 1,01
Kisilik Giicii 249 3,08 £ 1,02

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan 6gretmenlerin Gii¢ Tipi Olgegi alt boyutlari
olan &diil giicii, yasal gii¢, zorlayicr gii¢ ve kisilik giicti faktorlerine iligkin maddelere
verdikleri cevaplara ait aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 yer almaktadir. (Olgekte
yer alan maddelere ait tanimlayici istatistikler Ek tablo-1.1, Ek tablo-1.2, Ek tablo-1.3,
Ek tablo-1.4’de yer almaktadir.)

85



Yukaridaki tablo incelendiginde Gii¢ Tipi Olgegi alt faktorlerinden odiil giicii
faktoriiniin ortalamasi (X = 3.23) diger faktorlerin ortalamasina gore daha yiiksektir. En

diisiik ortalama ise (X =2,21) zorlayic1 gii¢ faktdriiniindiir.

Bu bulgulara gore dgretmenler, okul yoneticilerinin kendilerini etkilemede en fazla
odiil giiciinii (X = 3,23), ikinci sirada (X =3,08) kisilik giiciinil, {iciincii sirada (X = 2,95)
yasal giicli, en az kullamlan giic kaynagmn ise zorlayici gii¢ (X = 2,21) oldugunu

algilamiglardir.

Kayal1 (2011) arasgtirmasinda ilkogretim okullarinda gérev yapan okul miidiirlerinin
karizmatik glic, uzmanlik gilicii ve odiill giicii kaynaklarmi yiliksek diizeyde
kullandiklarini, yasal giicii orta diizeyde ve zorlayici giicii de az diizeyde kullandiklarini
ortaya koymustur. Bu bulgularla bu arastirmadaki bulgularin benzerlik tasidig

sOylenebilir.

Argon vd. (2014) yaptiklar1 arastirmada dgretmenlere gore okul yoneticileri en fazla
odiil giicii ve kisilik giiciinii; en az ise yasal giicii kullanmaktadirlar. Arastirmaya gore
okul yoneticileri zorlayict giice basvurmamaktadirlar. Bu bulgularla bu calismadaki

bulgular benzerlik gostermektedir.

Dis (2015) arastirmasinda 6gretmenlerin algisina gore okul yoneticilerinin en fazla
odiil giiclinii, sonra kisilik ve yasal giicii en az ise zorlayict giicli kullandiklarini ortaya

koymustur. Bu bulgularla bu ¢alismadaki bulgular benzerlik gostermektedir.

Demir (2017) arastirmasinda 6gretmenlere gére okul yoneticilerinin sirasiyla en fazla
yasal giicii sonrasinda zorlayic giicii, uzmanlik giiciinii, karizmatik giicii en az ise 6diil
giiciinii kullandiklarin1 belirtmistir. Bu arastirmada ise 6gretmenlerin algisina gore okul
yoneticileri en fazla 6diil giiclinii en az da yasal giicii kullanmaktadirlar. Dolayisiyla her

iki arastirmanin sonuglar1 benzerlik gostermemektedir.

Pars (2017) aragtirmasinda 6gretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin en fazla
kullandig1 gii¢ kaynaklarinin sirasiyla baglilik giicii, zorlayict gii¢, uzmanlhk giicii, bilgi
giicii, odiil giicti, karsilikli gii¢ ve karizmatik gii¢c oldugunu ortaya koymustur. Arastirmact
baglilik giicli ve karsilikl1 gli¢ gibi bu arastirmanin konusu olmayan iki gii¢ kaynagini da

arastirmasina konu yapmistir. Bu arastirmada zorlayici giic 6gretmenlerin algisina gore
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okul yoneticileri tarafindan en az tercih edilen gili¢ kaynag: iken bu arastirmada ikinci

sirada ¢ikmugtir.

Yorulmaz (2014) arastirmasinda ortadgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin
algilarina gore yoneticilerin uzmanlik giicii, karizmatik gii¢, 6diillendirme giicti, yasal gii¢
ve zorlayici gii¢ kaynaklarimi yiiksek diizeyde kullandiklarini ortaya koymustur. Aym
aragtirmada ogretmenlerin algilarin en yiiksek oldugu orgiitsel gli¢ kaynagi yasal giig,
en diisiik oldugu orgiitsel giic kaynagi ise odiillendirme giiclidiir. Arastirmaya gore
yoneticiler 0gretmenlere karst en fazla yasal giicii, en az ise Odiillendirme giiclinii

kullanmaktadirlar. Bu bulgularla bu arastirmadaki bulgular benzerlik gostermemektedir.

Ozhan (2016) arastirmasinda dgretmenlere gore okul miidiirlerinin en gok yasal giicii
daha sonra sirasiyla, uzmanhk giiclinii, 6diil giiciinii, karizmatik giicli ve en az ise

zorlayict giicii kullandiklarini ortaya ¢ikarmistir.

Faiz (2013) arastirmasinda ¢alisanlarin algisina gore 6zel sektor yoneticilerinin kamu
sektorii yoneticilerine oranla 6diil ve zorlayici giic kaynaklarini daha ¢ok kullandiklart
sonucuna varmistir.

Karaman (2015) arastirmasinda ogretmenlere gore okul miidirlerinin en fazla
uzmanlik giliciinii, daha sonra sirasiyla yasal giiciinii, karizmatik giiciinii, 6diil giiclinii ve
en son olarak da zorlayici giic kaynaklarini kullandiklarini ortaya koymustur. Zorlayici
gii¢ kaynagi bu arastirmada da 6gretmenlerin algisina gére okul yoneticileri tarafindan en
az kullanilan gii¢ kaynagidir. Her iki arastirmada da zorlayici gii¢ kaynagina ait bulgular

benzerlik gostermektedir.

Yilmaz ve Altinkurt (2011)’un yaptiklar: arastirmaya gore okul yoneticileri en fazla
yasal giicii, daha sonra uzmanlik giicii ve karizmatik giiciinii sonrasinda ise zorlayici giicii
kullanmaktadirlar. En az kullanilan gii¢ kaynagi ise 6diil giicli olmugtur. Bu aragtirma da

1se ddiil giicii en ¢ok kullanilan gii¢ olarak karsimiza ¢ikmaistir.

Apak (2016)’1n yaptig1 arastirmada 6gretmenlere gore okul yoneticileri sirasiyla en
cok yasal giicilinii sonra uzmanlik ve karizma giiciinii, sonra 6diil giliciinii ve en son olarak
da zorlayict giiciinii kullandiklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu aragtirmada da zorlayici

giiclin diger giic kaynaklara gore okul miidiirleri tarafindan en az tercih edilen gii¢
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kaynagi oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu yoniiyle iki arastirma benzer sonuglar
icermektedir. Apak’in aragtirmasinda yasal giiciin 6gretmen algisina gore en ¢ok
kullanilan gii¢ olmast MEB biinyesinde c¢alisan bazi okul yoneticilerinin okul
yonetiminde ilgili kanun, yonetmelik, genelge ve mevzuata sik sik bagvurmasi ve bunlara
cok fazla uyma gayreti gostermesi yasal giiciin en ¢ok tercih edilen gii¢ kaynagi olmasi

sonucunu vermis olabilir.

Yasal giic okul isleyisine yasal bir ger¢eve ve smir gizen bir gii¢ kaynagidir. Okul
idaresinde keyfiyeti ortadan kaldiran, okuldaki yonetim anlayisin1 ve egitim-0gretim
islerini yasal bir zemine oturtan yasal gii¢, egitim isgorenlerinin hukuksal zeminde

calismasini 6ngordiigii i¢in 6nemlidir.

Ozaslan ve Giirsel (2008) yaptiklar1 ¢aligmada dgretim elemanlarina gore, bdliim
baskanlarinin en sik kullandiklari gii¢ tipinin ddiillendirme giicti oldugu ortaya ¢ikmaistir.
Bu bulgularla, bu c¢alismadaki bulgular aym dogrultudadir. Universite ve enstitii gibi
akademik yapilar daha 6zerk kurumlardir. Dolayisiyla bu kurumlarda ¢alisan kisiler de
caligmalarinda daha 6zerk davranabilmektedirler. Ozerkligin gorece daha fazla oldugu bu
tir kurumlarda ¢alisanlarin yasal gii¢ ya da zorlayici gii¢ ile idare edilmesi ¢alisanlar
tizerinde olumlu bir etki yaratmayabilir. Bu tiir kurumlarda 6diil giicii ve kisilik giicli daha

olumlu etkiler yaratabilir.

Zafer (2008) yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin en ¢ok yasal ve zorlayici giicii
kullandiklarini belirlemistir. Ayni arastirmada okul yoneticilerinin 6diil giiclinii en diigiik
diizeyde kullandiklarini belirlemistir. Zafer’in arastirmasindaki sonuglarla bu

arastirmadaki sonuclar benzerlik géstermemektedir.

Kosar (2008) arastirmasinda okul yoneticilerinin en ¢ok 6diil giiciinii ve kisilik giiclinii
kullandiklar1 ortaya ¢ikmistir. Kosar’in ¢alismasindaki bu sonug bu ¢alismadaki bulgulari

destekler niteliktedir.

Ugurlu ve Demir (2016) Sivas ilinde gorev yapan 6gretmenler lizerinde yaptiklari
aragtirmada O6gretmen algilarina gore okul yoneticilerinin uzmanlik ve karizma giiciinii,
yasal gilicii ve odiillendirme giiciinii yliksek diizeyde kullandiklarin1 belirtmislerdir.

Ayrica arastirmalarinda zorlayici giiciin okul yoneticileri tarafindan en az kullanilan gii¢
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kaynagi oldugunu belirtmislerdir. Bu bulgularla bu calismadaki bulgular benzerlik

gostermektedir.

Cavus ve Harbalioglu (2016) yaptiklar1 arastirmada katilimcilarin algisina gore
yoneticilerin en c¢ok yasal gilicii ve bilgiye dayali giicli; en az da zorlayic1 giicii
kullandiklarii belirtmislerdir. Bu bulgularla bu c¢alismadaki bulgular belli noktalarda

benzerlik gostermektedir.

Bagc1 (2009) doktora ¢alismasinda orgiitlerde calisanlar tarafindan en fazla algilanan
giic kaynaginin kisisel gii¢c kaynaklar1 oldugunu belirtmistir. Bu ¢alismada da kisilik giicii
Ogretmenlerin algisina gore okul yoneticileri tarafindan en c¢ok kullanilan ikinci gii¢
kaynagidir. Bu bakimdan Bagci’nin bulgulariyla bu ¢aligmadaki bulgularin benzerlik
tasidig1 sOylenebilir.

Bakan ve Biiyiikbese (2010) arastirmalarinda gii¢ kaynaklart kullanimmin kamu ve
Ozel sektorde degisiklik gosterdigini ortaya koymuslardir. Arastirmalarinda kamu
yOneticilerinin yasal giic kaynagi basta olmak {izere, sirayla uzmanlik giicii, karizmatik
giicli, zorlayici giicli ve en az da odillendirme giiciinii kullandiklarini belirtmislerdir.
Ozel sektorde calisan yoneticilerin ise birinci sirada uzmanlik giiciinii sonra karizma
giiclinli ticlincli olarak ddiillendirme giiciinii, sonra da yasal giicli ve zorlayic1 giicii
kullandiklarin1 belirtmislerdir. Bu bulgularla bu ¢alismadaki sonuglarin 6zel sektorde
calisan yoneticilerin giic kullanimi bakimindan belli noktalarda benzerlik tasidigi

sOylenebilir.

Dirik vd. (2016)’in arastirma verilerine gore beyaz yakali ¢alisanlara gore liderleri
sirastyla en ¢ok zorlayici giicii, sonrasinda uzmanlik giiciinii, ondan sonra yasal giicii, son
olarak da ddiillendirme giicilinii ve karizmatik giicii kullanmaktadirlar. Yani zorlayici giig
kaynaginin en yiiksek ve karizmatik gii¢ kaynaginin ise en diisiik oranlarda kullanildigina
dair bir ¢alisan algis1 mevcuttur. Bu arastirmada zorlayici glic kaynaginin ¢alisan algisina
gore liderler tarafindan en cok tercih edilmesinin sebebi aragtirmanin beyaz yakali
calisanlar arasinda yapilmasi olabilir. Ciinkii yoneticilerin gli¢ kullanimi1 ve onun
isgorenler iizerinde yarattig1 algi meslek gruplarina gére ve kamu ya da 6zel sektorde

caligmalarina bagl olarak degisebilir.
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4.2. ikinci Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin ikinci alt amaci, “6gretmenlerin demografik 6zelliklerine (Cinsiyet, Yas,
Mezun Olunan Okul, Hizmet Siiresi) gore, okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢

kaynaklarina iliskin algilar1 arasinda istatiksel bakimdan anlamli bir fark var midir?”

seklinde ifade edilmistir.

Bu soruya cevap olusturmak igin O6gretmenlerden elde edilen veriler, her bir

demografik ozellige gore ayr1 ayr1 ¢oziimlenmis, tablolastirilmis ve asagidaki gibi, alt

basliklar altinda sunulmustur.

4.2.1. Cinsiyete Gore Gruplar Arasindaki Farkhihklar

Gig tipi dl¢ceginden elde edilen verilerle ilgili cinsiyete gore gruplar arasindaki farki

hesaplama sonucunda elde edilen bagimsiz t Testi sonuglar1 asagidaki tablo 6’ da yer

almaktadir.

Tablo 6. Gii¢ Tipi Olcegi Faktorlerinin Cinsiyete Gore Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Cinsiyet n X + 8 t p

) Erkek 103{3,371 + 0,999

Odiil Giicii 2016 |0.045*
Kadin 146 3,123 +£ 0,926
Erkek 103 (3,011 £ 0,765

Yasal Gii¢ 1.080 [0.281
Kadin 146{2,909 + 0,716
Erkek 103|2,345 + 1,106

Zorlayicr 1.747 |0.082
Giig Kadm 146 (2,118 = 0,932
o Erkek 103(3.115 = 1,099

Kisilik 0488 |0.626
Giict Kadmn 146 (3,051 = 0,961

**p<0,01, *p<0,05
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Tablo 6’da gii¢ tipi Olgegi alt boyutlar1 olan 6diil giicii, yasal giig, zorlayici giic ve
kisilik giicii faktorlerinin cinsiyete gore karsilastirilmasi gosterilmistir. Tabloda aritmetik

ortalama, standart sapma ve bagimsiz t Testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablodan odil giicii faktoriiniin cinsiyete gore .05 diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. Erkeklerin 6diil giicti ortalamasi kadinlara gore
daha yiiksektir. Bu veriye gore erkekler kadinlara gore okul miidiirlerinin daha ¢ok 6diil
giiclinli kullandigin1 algilamiglardir. Karaman (2015) arastirmasinda erkek dgretmenlerin
kadin Ogretmenlere gore okul miidiirlerinin 6diil giliciinii daha c¢ok kullandiklarini

algiliyorlar. Bu sonug ile bu ¢alismadaki bulgular benzerlik gostermektedir.

Tabloya gore yasal gii¢, zorlayicit giic ve kisilik giici faktorleri cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Pars (2017) arastirmasinda, Ogretmenlerin algisina gore okul yoneticilerinin
kullandiklar1 gilic kaynaklar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin

olmadigini ortaya koymustur.

Demir (2017) arastirmasinda 6gretmenlerin giic kaynaklarma iligskin algilart ile

cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkin olmadigini belirtmistir.

Ozhan (2016) arastirmasinda Ogretmenlerin okul miidiirlerinin kullandig1 gii¢
kaynaklarma yonelik algilarinda, cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli bir farklilik

bulunmadigini ortaya koymustur.

Zafer (2008) galismasinda cinsiyet degiskeninin 6gretmenlerin orgiitsel gii¢ algisinda
bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagsmistir. Bu bulgu 6diil giicti alt boyutu diginda bu

calismadaki sonucu destekler niteliktedir.

Argon vd. (2014) arastirmalarinda 6gretmen algisina gore cinsiyet degiskeni ile
yoneticilerin kullandiklar: 6diil giicii, kisilik giicii ve zorlayici giic tiirleri arasinda anlaml
bir farkin ortaya ¢ikmadigini, sadece yasal gii¢ alt boyutunda anlamli bir farkin ortaya
ciktigini belirtmislerdir. Bu ¢aligmada ise gii¢ kaynaklarindan sadece 6diil giicti faktorii
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Yasal giig, zorlayici
giic ve kisilik giicii faktorleri cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir.
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4.2.2. Yasa Gore Gruplar Arasindaki Farkhihiklar

Giic tipi Olgeginden elde edilen verilerle ilgili yasa gore gruplar arasindaki farki
hesaplama sonucunda elde edilen ANOVA testi sonuglar1 asagidaki tablo 7°de yer

almaktadir.

Tablo 7. Gii¢ Tipi Ol¢egi Faktorlerinin Yasa Gore Aritmetik Ortalama, Standart

Sapma ve F Degerleri

v | Xes || Tt | 0| oratames | F | P
) 21-30 155| 3,172+ 0,994 G.1. 9,027 2 4,514
83:111 31-40 80 | 3,193 +0,885 G.A. 220,784 | 246 0,897 5,029 | 0,007**
41 + 14 | 4,005+0,719 Toplam 229,811 248
21-30 155| 2,966 £ 0,739 G.l. 0,127 2 0,064
?Ezl 31-40 80 | 2,933+0,722 G.A. 134,521 | 246 0,547 0,116 | 0,890
41 + 14 | 2,883 +0,845 Toplam 134,648 248
21-30 155 2,215+0,999 G.l. 0,594 2 0,297
Z"g‘zl"l 31-40 80 | 2,241+£0971 | G.A. 253,321 |246| 1,030 |0,289| 0,750
41 + 14 | 2,018 +1,392 Toplam 253,915 | 248
o 21-30 155| 3,055+ 1,013 G.. 12,133 2 6,067
Igilcl:lk 31-40 80 | 2,966 + 1,004 G.A. 245,377 246 0,997 6,082 | 0,003**
41 + 14 3,967 £0,77 Toplam 257,510 | 248

**p<0,01, *p<0,05

Tabloya gore odiil giicii faktorii yasa gore .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

farklilik gostermektedir. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak i¢in post-hoc

testi olarak LSD testi uygulanmustir. Tablo 7. 1°de gosterilmistir.

Demir (2017) arastirmasinda odiil giicti ile 6gretmenlerin yasi degiskeni arasinda

anlaml diizeyde bir farklilasma oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu ile bu ¢calismadaki

odiil giici ve yas degiskeni arasindaki iliski benzerlik gostermektedir.

Kisilik giicti faktorii yasa gore .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak igin post-hoc testi

olarak LSD testi uygulanmigtir. Tablo 7. 1°de gosterilmistir.

Yasal gii¢c ve zorlayic1 giic faktorleri yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Ozhan (2016) arastirmasinda ogretmenlerin okul miidiirlerinin kullandiklar1 giic
kaynaklarma yonelik algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmadigin

belirtmislerdir.

Karaman (2015) arastirmasinda okul yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile yas
degiskeni arasinda yasal gii¢, 6diil giicii, uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ boyutlarinda
anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmadigini belirtirken, zorlayici gli¢ boyutunda anlamli bir
farklilik oldugunu belirtmistir. Ayn1 arastirmada 41 yas ve lizerindeki 6gretmenler diger
Ogretmenlere gore okul miidiirlerinin zorlayict gilicii daha fazla kullandiklarini

algilamiglardir.

Cavus ve Harbalioglu (2016) Hatay’da konaklama sektoriinde ¢alisan isgorenler
tizerinde yaptiklar arastirmada is gorenlerin yaslari ile yoOneticinin giic kaynaklari
arasinda anlamli bir farklilik olmadigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada ise 6diil giicii ve
kisilik giicti faktorleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmistir. Ancak
yasal gili¢c ve zorlayici gii¢ faktorleri ile yas degiskeni arasinda istatiksel olarak anlaml

bir fark ortaya ¢ikmamistir.

Tablo 7.1. Giig¢ Tipi Ol¢egi Faktorlerinin Yasa Gore LSD Testi

Coklu karsilastirmalar- LSD | Ortalama Standart p
Farki (I-J) Hata
31-40 |-0,021 0,130 ,870
21-30
41 + -,838™ 0,264 ,002
) 21-30 |0,021 0,130 ,870
Odiil Giicti |31-40
41 + -,811™ 0,274 ,003
21-30 |,838™ 0,264 ,002
41 +
31-40 |,811" 0,274 ,003
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-Tablo 7.1.’in Devami

Coklu karsilastirmalar- LSD | Ortalama Standart p
Farki (I-J) Hata
31-40 {0,089 0,137 ,519
21-30
41 + -912™ 0,279 ,001
e 21-30 |-0,089 0,137 ,519
SE 3140
ucd 41+ |-1,000" 0,289 ,001
21-30 |,912™ 0,279 ,001
41 +
31-40 |1,000™ 0,289 ,001

**p<0,01, *p<0,05

Yukaridaki tabloda bir 6nceki tabloda ANOVA sonuglar1 anlamli ¢ikan 6diil giicii ve
kisilik giicti faktorlerinin yasa gore LSD testi sonuglar1 yer almaktadir.

Buna gore her iki faktdrde de 41 yas ve iizerinde olan 6gretmenlerin ortalamasi diger

Ogretmenlerin ortalamasina gore istatistiksel olarak daha yiiksektir (p<0,01).

Buna gore 41 yas ve tlizerindeki 6gretmenler okul yoneticilerinin 6diil giicii ve kisilik
gliciinii daha ¢ok kullandiklarmi disiiniiyorlar. Bunun sebebi okul yoneticilerinin
mesleginde uzun yillar gorev yapmis 6gretmenleri geng 6gretmenlere gére daha fazla
odiillendirmesi olabilir. Ayrica 41 yas ve iistii 6gretmenlere olan yaklasimin uzmanlik ve

karizma giicii temelinde olmas1 6gretmen algilarinda olumlu bir etki yaratmis olabilir.

4.2.3. Mezun Olunan Okula Goére Gruplar Arasindaki Farkhiliklar

Gig tipi Olceginden elde edilen verilerle ilgili mezun olunan okula gore gruplar
arasindaki farki hesaplama sonucunda elde edilen ANOVA testi sonuglart tablo 8’de yer

almaktadir.
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Tablo 8. Gii¢ Tipi Olcegi Faktérlerinin Mezun Olunan Okula Gére Aritmetik

Ortalama, Standart Sapma ve F Degerleri

Mezun Olunan Okul n X+S Varyarls Kareler SD Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Egitim Fakiiltesi |202| 3,228 +0,968 G.L 0,185 3 0,062
. Diger Lisans
81(11:111 Mezunlart 30 | 3,217+1,052 G.A. 229,627 | 245 0,937 0.066 | 0.978
Lisansiistii 10 | 3,133+0,831 Toplam 229,811 |248
Diger 7 | 3,343+0,718
Egitim Fakiiltesi |202| 2,941+0,737 G.L 0,996 3 0,332
Diger Lisans
\gsm Mezunlart 30 | 2,89+0,807 G.A. 133,652 | 245 0,546 0.608 | 0.610
¢ | Lisansiistii 10 | 3,171+0,538 | Toplam 134,648 | 248
Diger 7 | 3,184+0,722
Egitim Fakiiltesi |202| 2,214+ 1,006 G.L 1,882 3 0,627
Diger Lisans
Zo(r}léylcl Mezunlart 30 | 2,075+0,989 G.A. 252,034 | 245 1,029 0610 | 0.600
Y | Lisansiistii 10 | 2,575+1,034 | Toplam | 253915 |248
Diger 7 2,214+ 1,318
Egitim Fakiiltesi |202| 3,086+ 1,022 G.L 0,335 3 0,112
Kigilik |oZerlisans | g | 301241052 | GA | 257175 |245| 1,050
Gicii Mezunlari 0,106 | 0,956
Lisansiistii 10 | 3,005+ 1,067 | Toplam 257,510 |248
Diger 7 | 3,219+0,904

Tabloya gore odiil giicii, yasal giig, zorlayict giic ve kisilik giicii faktorleri mezun
olunan okula gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Dolayisiyla 6gretmenlerin mezun oldugu okulun tiirii onlarin gii¢ algisi iizerinde anlamli

bir fark gostermemistir.

Argon vd. (2014) yaptiklar1 arastirmada yoneticilerin kullandiklar1 gli¢c kaynaklari ile
ogretmenlerin 6grenim durumu degiskeni arasinda anlamli bir farkin ortaya ¢ikmadigini

belirtmislerdir. Bu verilerle bu ¢alismadaki veriler benzerlik gostermektedir.
Ozhan (2016) yaptiklar1 arastirmada okul miidiirlerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari

ile Ogretmenlerin 6grenim durumu degiskeni arasinda anlamli bir farkin ortaya

¢tkmadigini belirtmislerdir. Bu verilerle bu ¢alismadaki veriler benzerlik gostermektedir.

95



Demir (2017) arastirmasinda Ogretmenler tarafindan algilanan gii¢ kaynaklari ile
mezun olunan fakiilte tiirii degiskeni arasinda anlamli bir farklilasma olmadigini ortaya

koymustur. Bu verilerle bu ¢alismadaki veriler benzerlik gostermektedir.

4.2.4. Hizmet Siiresine Gore Gruplar Arasindaki Farkhihiklar

Gig tipi 6l¢eginden elde edilen verilerle ilgili hizmet siiresine gore gruplar arasindaki
farki hesaplama sonucunda elde edilen ANOVA testi sonuglari asagidaki tablo 9’da yer

almaktadir.

Tablo 9. Gii¢ Tipi Olcegi Faktorlerinin Ogretmenlikteki Hizmet Siiresine Gore

Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve F Degerleri

Ogretmenlik Hizmet - Varyans Kareler Kareler
Siiresi n X+3 Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F P
zzy‘l vedaha 1501 3154 005 Gl 14,419 3 4,806
ggii} 6-10 yil 72 | 3307+0,845 | G.A. 215392 245 0879 |5 4670 0o1es
e 1115yl 14 | 3,195+0,862 | Toplam | 229,811 |[248
16 + 12 | 4,22240,557
gzy‘l vedaha 1511 599120708 | G 1104 | 3| 0368
\E}aéal 6-10 yil 72 | 2,888+0,774 | G.A. 133544 |245| 0545 | qeos| o568
¢ |11-15y1l 14 | 3,015+0,719 | Toplam | 134,648 |248
16 + 12 | 2,744+ 0,909
;y‘l vedaha |50 1 593540993 | Gl 2545 | 3| 0848
Z"g?ly““ 6-10 yil 72 | 2,167+0,989 | G.A. 251,370 |245| 1026 |ggo7| 04g0
¢ 1115yl 14 | 2,536+0,955 | Toplam | 253,915 |248
16 + 12 | 1,938+ 1,419
;y‘l vedaha 11501 5 9674 1,019 G.L. 18,414 3 6,138
Kéi‘i;k 6-10 y1l 72 | 3,148+0928 | G.A. 239,096 |245| 0,976 | o000 oogrr
11-15 yil 14 | 292+1214 | Toplam | 257,510 |248
16 + 12 | 4,228+0,522

**p<0,01, *p<0,05

Tabloya gore odiil giicii faktorii 6gretmenlikteki hizmet siiresine gore .01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini bulmak i¢in post-hoc testi olarak LSD testi uygulanmistir. Elde edilen

sonuglar Tablo 9. 1°de gosterilmistir Ogretmenlikteki hizmet siiresi 16 y1l ve iizeri olan
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ogretmenler okul yoneticilerinin ddiil giiclinii daha ¢ok kullandiklarini algiliyorlar. Bunun
sebebi kidemli ve tecriibeli 6gretmenlerin okul yoneticileri tarafindan ddiillendirilmesi

olabilir.

Yorulmaz (2014) arastirmasinda ortadgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin
alg1 diizeylerine gore yoneticilerin kullandiklar1 6rgiitsel giic kaynaklari ile hizmet siiresi
degiskeni arasinda uzmanlik giicii, karizmatik gii¢, yasal giic ve zorlayic1 giig
boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunmadigini 6diillendirme giicii ile mesleki kidem
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulundugunu ortaya koymustur. Bu bulgularla bu

arastirmadaki bulgular benzerlik gostermektedir.

Kisilik giicti faktorii 6gretmenlikteki hizmet siiresine gore .01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli farklilik. Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini bulmak igin post-hoc
testi olarak LSD testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 9.1°de gosterilmistir.

Ogretmenlikteki hizmet siiresi 16 y1l ve iizeri olan dgretmenler okul ydneticilerinin
kisilik giictinii daha ¢ok kullandiklarini algiliyorlar. Bunun sebebi hizmet siiresi fazla olan
Ogretmenlerin mesleki tecriibenin de etkisiyle okul yoneticileri ile kurduklart olumlu
iletisim geregi okul yoneticilerinin yasal ve zorlayict giiclinden ¢ok kisilik giiclerine

maruz kalmalari olabilir.

Ozhan (2017) arastirmasinda ogretmenlerin okul miidiirlerinin kullandiklar1 giic
kaynaklar1 boyutlarindan karizmatik gii¢c boyutu ile mesleki hizmet siiresi degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik oldugunu belirtmistir. Ayn1 arastirmaya gore 21 yil ve iizeri
hizmet siiresine sahip olan Ogretmenlerin 16-20 yil arasi hizmet siiresine sahip
Ogretmenlere gore okul miidiirlerinin karizmatik giici daha cok kullandiklarini

algilamislardir.

Yasal gii¢ ve zorlayici gii¢ faktorleri 6gretmenlikteki hizmet siiresine gore istatistiksel

olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 9. 1. Gii¢ Tipi Olcegi Faktorlerinin Ogretmenlikteki Hizmet Siiresine Gore
LSD Testi

Coklu Karsilastirmalar- LSD Ortalama Standart P
Fark: (1-J) | Hata
5yil |6-10y1l -0,197 0,134 ,144
ve
daha 11-15 y1l -0,085 0,262 , 146
az 16 + -1,112™ 0,281 ,000
5 yil ve daha az 0,197 0,134 , 144
}6];110 11-15 y1l 0,112 0,274 ,682
) 16 + -,915™ 0,292 ,002
Odiil Giicii
5 yil ve daha az 0,085 0,262 , 746
;11'15 6-10 yil -0,112 0,274 682
16 + -1,027™ 0,369 ,006
5 yil ve daha az 1,112™ 0,281 ,000
16+ |6-10y1l ,915™ 0,292 ,002
11-15 y1l 1,027 0,369 ,006
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-Tablo 9. 1.’in Devam

6-10 y1l -0,181 0,141 ,202
Syilve et 0,047 0,276 |,364
daha az
16 + -1,261™ 0,296 ,000
5 yil ve daha az 0,181 0,141 ,202
6-10 yil | 11-15 y1l 0,228 0,289 ,430
16 + -1,079™ 0,308 ,001
Kisilik
Gicu 5 yil ve daha az -0,047 0,276 ,864
11-15 y1l | 6-10 y1l -0,228 0,289 ,430
16 + -1,308™ 0,389 ,001
5 yil ve daha az 1,261™ 0,296 ,000
16 + 6-10 yil 1,079™ 0,308 ,001
11-15 yul 1,308™ 0,389 ,001

**p<0,01, *p<0,05

Tabloda bir 6nceki tabloda ANOVA sonuglart anlamli ¢ikan 6diil giicii ve kisilik giicti

faktorlerinin 6gretmenlikteki hizmet siiresine gore LSD testi sonuglari yer almaktadir.

Buna gore her iki faktorde de 16 yil ve lizeri kideme sahip 6gretmenlerin ortalamasi

diger 6gretmenlerin ortalamasina gore istatistiksel olarak daha yiiksektir (p<0,01).
4.3. Ugiincii Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorumlar

Bu arastirmanin {i¢iincii alt amaci, “6gretmenlerin i doyum diizeyi nedir?” seklinde
ifade edilmistir. Bu soruya iliskin olarak 6gretmenlerden toplanan verilerle ilgili aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 10°da verilmistir.

99



Tablo 10. Is Doyumu Ol¢egine iliskin Tammlayicx Istatistikler

n X +8

Is Doyumu 249 42,51+ 11,06

Tabloda arastirmaya katilan gretmenlerin is Doyumu Olgegi maddelerine verdikleri
cevaplara ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir (Olgekte yer alan

maddelere ait tanimlayici istatistikler Ek tablo-2’de yer almaktadir).

Tabloya gore arastirmaya katilan dgretmenlerin is doyum diizeyleri (n = 249, X=42,51,
S =11,06) seklinde ortaya ¢ikmuistir.

Arastirmada kullanilan is doyumu 0lgcegi verilerine gére dgretmenlerin is doyum
diizeyi orta diizeydedir. Bu sonucun bdyle olmasinda meslegin 6gretmenlere sundugu
giivenlik derecesi, 6gretmenlerin aldiklar1 maas miktari, meslegin sundugu yiikselme
firsatlar ile kisisel gelisim olanagi, okuldaki rekabet ortami ve okul yoneticilerinin
Ogretmenlere karsi tutumu gibi degiskenlerin belli noktalarda 6gretmenleri tam olarak

tatmin etmiyor olmasi olabilir.

Egitim 6gretim faaliyetlerinin en 6nemli paydaslarindan olan 6gretmenlerin is doyum
diizeylerini etkileyen faktorlerin kapsayict aragtirmalarla tek tek incelenerek etkilerinin
ortaya konmasi bir gereklilik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu noktada ozellikle
ogretmenlerin ticret konusu basta olmak {izere 6zliik haklarinda gerekli iyilestirmelerin
yapilmasi kamusal bir hizmet olan egitimin niteliginin arttirilmasinda belirleyici bir etken

olabilir.

Yildiz (2010) caligmasinda Ogretmenlerin genel is doyum diizeylerinin kismen
doyumlu olduklar1 sonucuna ulagsmistir. Bu verilerle bu arastirmadaki verilerin benzerlik

tasidig1 sOylenebilir.

Eginli (2009) Izmir ilinde kamu ve 06zel sektdrde calisan Ogretmenlerin is
doyumlarinin karsilagtirilmas: amaciyla yaptigi arastirmada kamu sektoriinde gorev
yapan dgretmenlerin % 24’iinde yiiksek diizeyde is doyumu, % 68,2’sinde orta diizeyde
is doyumu, % 7,9’unda ise disiik diizeyde is doyumuna sahip oldugunu ortaya
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koymustur. Arastirmaya katilan kamu sektdriindeki 6gretmenlerin biiyiik kisminin orta

diizeyde is doyumuna sahip olmasi bu ¢alismadaki bulgularla benzerlik gostermektedir.

Demirtas ve Alanoglu (2015) yilinda Diyarbakir il merkezinde bulunan ilkokul,
ortaokul ve liselerde gorev yapan 6gretmenlerin karara katilimi ve is doyumu arasindaki
iliskiyi inceledikleri arastirmalarinda ogretmenlerin is doyumunun orta diizeyde
bulundugunu ortaya koymuslardir. Bu verilerle bu arastirmadaki verilerin benzerlik

tasidigr soylenebilir.

Sarici1 (2015) arastirmasinda ilk, orta ve lisede gorev yapan Ogretmenlerinin is
doyumlarinin ortaya yakin diizeyde oldugu sonucuna varmistir. Bundan dolayr bu

verilerle bu aragtirmadaki verilerin benzerlik tasidig1 soylenebilir.

Erdogan (2017) Tekirdag ili CerkezkOy il¢esi ortaokullarinda gorev yapan
Ogretmenlerin genel olarak is doyum diizeylerinin kismen doyumlu seklinde oldugu
sonucuna varmistir. Bu bulguyla bu arastirmadaki bulgularin benzerlik tasidigi

sOylenebilir.

Bagaran ( 2017) okul yoneticilerinin yonetim bigimleri ile 6gretmenlerin is doyumu
arasindaki iligkinin incelendigi arastirmasinda ortaokul 6gretmenlerinin yiiksek diizeyde
is doyumuna sahip olduklarimi belirtmistir. Bu bulgularla bu g¢alismadaki bulgular

benzerlik gostermemektedir.

Akbulut (2015) arastirmasinda ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerin
is doyum diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgularla bu ¢alismadaki

bulgular benzerlik gostermemektedir.

Yilmaz (2014) kamu ortaokullarinda calisan 6gretmenlerin igsel, digsal ve genel is
doyumu diizeylerinin memnunum diizeyinde oldugunu belirtmislerdir. Bu bulgulara gére

ogretmenlerin yaptiklari isten doyum sagladiklari sdylenebilir.

Akytirek (2016) arastirmasinda 6zel ve devlet okullarinda gorev yapan sinif
ogretmenlerinin i3 doyumu diizeylerinin memnunum diizeyinde oldugu bulgusuna
ulagsmigtir. Bu bulguya gore dgretmenler yaptiklari isten doyum saglamaktadirlar. Bu

bulgularla bu ¢caligmadaki bulgular benzerlik gostermemektedir.
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Giinbay1 ve Tokel (2012) ¢alismalarinda ilkogretim okulu 6gretmenlerinin is doyumu
diizeyi ile ilgili bulgulara gore genel olarak 6gretmenlerin yaptiklari isten memnun
olduklarini; ancak yaptiklar1 is karsiliginda aldiklar1 {icreti diisiik bulduklarini
belirtmislerdir. Bu arastirmada da is doyumu 6l¢egi maddelerine bakildiginda ticret ile
ilgili maddelerin aritmetik ortalamalarinin diisiik oldugu sdylenebilir. Dolayistyla her iki
calismada da {icret ile ilgili konularda 6gretmenlerin benzer bir algi i¢inde oldugu

sOylenebilir.

Ozcan (2013) yaptig1 ¢alismada dgretmenlerin genel is doyumu diizeylerinin diisiik
oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgularla bu c¢alismadaki bulgular benzerlik

gostermemektedir.

Yilmaz ve Altinkurt (2011) calismalarinda ortadgretim okulu Ogretmenlerinin is
doyum diizeylerinin orta diizeyde oldugunu belirtmislerdir. Yilmaz ve Altinkurt’un

sonuclariyla bu ¢alismadaki sonuglar benzerlik gostermektedir.

Ozkan ( 2017) arastirmasinda Balikesir ili merkez ilgelerindeki ortaokullarda gérev
yapan Ogretmenlerin genel i3 doyumunun orta diizeyde oldugunu belirtmistir. Bu

sonugclarla bu ¢calismadaki sonuglar benzerlik gostermektedir.

Ogretmenlerin is doyum diizeylerini yiikseltmek ve yaptiklari isten memnuniyet
duymalarin1 saglamak egitim politikalarinin 6ncelikli hedeflerden biri olabilmelidir.
Egitim Orgiitleri de insan kaynaklar1 yonetimi iginde bu konuyu onceleyen uygulamalar
gelistirebilmelidirler. Is doyumu yiiksek ve okulda yaptiklar1 isten dolayr mutlu olan
Ogretmenlerin 6grencilerle olan sinif igindeki olumlu iletisim o6rnekleri, 6grencilerin
akademik basarisina olan katkilar1 ve okul disindaki mesleki gelisim olanaklarim

degerlendirme potansiyelleri artabilir.

Ogretmenlik meslegi gelecek nesillerin yetistirilmesinde énemli bir paya sahiptir.
Toplumsal kalkinma ve gelismislik anlaminda bu kadar 6nemli bir meslegi icra eden
Ogretmenlerin i memnuniyetleri ve i doyumlarimin yiiksek olmasi bir {ilkenin egitim
hedeflerinin basariya ulagmasinda 6nemli bir islev gorebilir. Bundan dolay1 gerek 6zel
sektor gerekse de kamuda gorev yapan 6gretmenlerin is doyum diizeylerini yiikseltmek
ve yaptiklart isten memnuniyet duymalarim1 saglamak egitim politikalarinin oncelikli
hedeflerden biri olabilmelidir. Ciinkii is doyumu yiiksek ve okulda yaptiklari isten dolay1

102



mutlu olan &gretmenlerin 6grencilerle olan smif igindeki olumlu iletisim ornekleri,
Ogrencilerin akademik basarisina olan katkilar1 ve okul digindaki mesleki gelisim

olanaklarin1 degerlendirme potansiyelleri artabilir.
4.4. Dordiincii Alt Amaca fliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmanin dordiinci alt amaci, “Ogretmenlerin i3 doyum diizeyleri onlarin
demografik ozelliklerine (Cinsiyet, Yas, Mezun Olunan Okul, Hizmet Siiresi) gore

farklilik gostermekte midir?” seklinde ifade edilmistir.

Bu soruya cevap olusturmak icin Ogretmenlerden elde edilen veriler, her bir
demografik ozellige gore ayri ayri ¢oziimlenmis, tablolagtirilmis ve asagidaki gibi, alt

basliklar altinda sunulmustur.

4.4.1. Cinsiyete Gore Gruplar Arasindaki Farkhihklar

Is doyumu élgeginden elde edilen verilerle ilgili cinsiyete gore gruplar arasindaki farki
hesaplama sonucunda elde edilen bagimsiz t Testi ve ANOVA sonuglar1 asagidaki tablo
11’ de yer almaktadir. Tabloda aritmetik ortalama, standart sapma cinsiyete gore
karsilastirma icin bagimsiz t Testi ve diger karsilastirmalar i¢in ise ANOVA sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 11. is Doyumu Olgegi Faktorlerinin Cinsiyete Gore Aritmetik Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Cinsiyet n X =+ 8 t p
' Erkek 103 (43,437 = 10,814
Is Doyumu 1.106 |0.270
Kadin 146 (41,863 £ 11,221

Tabloya gore is doyumu; cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Kilig (2011) yaptig1 aragtirmada Ogretmenlerin cinsiyet degiskeninin onlarin is
doyumu iizerindeki etkisi lizerinde anlamli bir fark olmadigini belirtmistir. Bu sonug bu
calismadaki bulgular1 destekler niteliktedir.
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Cetin (2007) yaptig1 arastirmada cinsiyet degiskeninin &gretmenlerin is doyumu
algilan iizerinde istatiksel bakimdan anlamli bir etki yapmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu

sonug bu ¢alismadaki bulgular destekler niteliktedir.

Tasdan ve Tiryaki (2008) arastirmalarinda 6zel ve devlet ilkogretim okullarinda
calisan O0gretmenlerin is doyum diizeylerinin 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore anlaml
bir fark gostermedigini belirtmislerdir. Bu sonu¢ bu calismadaki bulgular1 destekler

niteliktedir.

Sarict (2015) aragtirmasinda is doyumuna yonelik 6gretmen goriisleri ile cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli farklilik olmadigi sonucuna varmistir. Bu sonu¢ bu

calismadaki bulgular destekler niteliktedir.

Ozcan (2013) ogretmenlerin i doyumu  diizeylerinin cinsiyet agisindan
karsilastirilmasi sonucunda, erkek ve kadin 6gretmenler arasinda anlamli bir iligskiye

rastlanmadigini belirtmistir. Bu sonug bu ¢aligmadaki bulgular1 destekler niteliktedir.

4.4.2. Yasa Gore Gruplar Arasindaki Farkhiliklar

Is doyumu 6lceginden elde edilen verilerle ilgili yasa gore gruplar arasindaki farki
hesaplama sonucunda elde edilen bagimsiz t Testi ve ANOVA sonuglar1 asagidaki tablo
12’ de yer almaktadir. Tabloda aritmetik ortalama, standart sapma cinsiyete gore
karsilastirma icin bagimsiz t Testi ve diger karsilastirmalar i¢in ise ANOVA sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 12. is Doyumu Ol¢egi Faktorlerinin Yasa Gore Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma ve F Degerleri

vas o | Res | GO Teplm || orulams | £ | P
. 21-30 1551 42,697 + 11,056 G.L 379,536 2 189,768
Dojamu 31-40 80 | 41,388 + 10,763 G.A 29954,664 |246| 121,767 1,558 0,213
41 + 14 | 46,929 +£12,338 | Toplam | 30334,201 |248

Tabloya gore is doyumu; yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05).
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Turanli (2007) calismasinda yas ilerledik¢ce ve 6gretmenlikte gecen siire arttikca is
doyumunun da arttigini belirtmistir. Buna sebebi olarak da 6gretmenlerin yaslar1 ve

kidemleri arttik¢a beklentilerinin daha az olmasinin neden olabilecegini belirtmistir.

Filiz (2014) c¢alismasinda yas ilerledik¢e Ogretmenlerin islerinden biiyiik Ol¢iide
doyum sagladiklarini gorildiigiinii belirtmistir. Bu bulgu bu c¢alismadaki bulgularla

benzerlik gostermemektedir.

Ersin (2013) c¢alismasinda Ogretmenlerin  yas degiskenine goére is doyumu
incelendiginde, Ogretmenlerin is doyumu puanlart agisindan anlamli bir farkliliga

rastlanmadigini belirtmistir. Bu sonug¢ bu ¢aligmadaki bulguyu destekler 6zelliktedir.

Koruklu vd. (2013) yaptiklar ¢calismada yas degiskenine gore is doyumunda anlaml
farkliligin oldugunu belirtmislerdir. Arastirmalarinda 41 ve dstii yas araligindaki
ogretmenlerin is doyum diizeylerinin 20-40 yas araligindaki 6gretmenlerden goére daha
yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgular bu ¢alismadaki sonuglar ile benzerlik

gostermemektedir.

4.4.3. Mezun Olunan Okula Gore Gruplar Arasindaki Farklihklar

Is doyumu o6lgeginden elde edilen verilerle ilgili mezun olunan okula gore gruplar
arasindaki farki hesaplama sonucunda elde edilen bagimsiz t Testi ve ANOVA sonuglari
asagidaki tablo 13’ de yer almaktadir. Tabloda aritmetik ortalama, standart sapma
cinsiyete gore karsilagtirma i¢in bagimsiz t Testi ve diger karsilastirmalar icin ise

ANOVA sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 13. is Doyumu Ol¢egi Faktérlerinin Mezun Olunan Okulu Gére Aritmetik

Ortalama, Standart Sapma ve F Degerleri

- Varyans Kareler Kareler
Mezun Olunan Okul n X £S Kaynagi Toplami SD Ortalamast F p
Egitim Fakiiltesi |202| 43,153 +£10,812 G.l. 492,377 3 164,126
s IS g0 | 39933411785 | G.A. | 29841824 |245| 121,803
Dovimu Mezunlari 1,347 0,260
y Lisansiistii 10 38 + 10,066 Toplam | 30334,201 |248
Diger 7 41,571 £ 15,296
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Tabloya gore is doyumu; mezun olunan okula gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Yildiz (2010 ) yaptig1 aragtirmada genel is doyum diizeyi bakimindan 6gretmenlerin
mezun olduklar1 okul tiirline gore egitim enstitiisii-Ogretmen lisesi muzunu olan
Ogretmenlerin en yiiksek doyuma sahip olan 6gretmen grubu oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Bu bulgular bu ¢alismadaki sonuglar ile benzerlik gostermemektedir.

Aslan (2013) calismasinda egitim fakiiltesi mezunlarinin yiiksek lisans veya doktora
mezunlarina gore daha yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olduklar1 sonucuna ulagsmaistir.

Bu bulgular bu ¢alismadaki sonuglar ile benzerlik gostermemektedir.

Erdogan (2017) yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin mezun olduklari en son okul ile is
doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 verisine ulagmistir. Bu verilerle bu

calismadaki veriler benzerlik gostermektedir.

Yilmaz (2014) arastirmasinda ortaokul 6gretmenlerinin igsel, digsal ve genel is doyum
diizeylerinin mezun olunan okul degiskenine gdre anlamli bir fark gdstermedigini

belirtmistir. Bu sonugla bu ¢alismadaki bulgular benzerlik tagimaktadir.

Yavuzkurt ( 2017) arastirmasinda ortadgretim 6gretmenlerinin igsel, digsal ve genel is
doyum diizeyleri ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir farkin ortaya

¢ikmadigini belirtmistir. Bu sonugla bu ¢calismadaki bulgular benzerlik tagimaktadir.

4.4.4. Hizmet Siiresine Gore Gruplar Arasindaki Farkhiliklar

Is doyumu olgeginden elde edilen verilerle ilgili hizmet siiresine gére gruplar
arasindaki farki hesaplama sonucunda elde edilen bagimsiz t Testi ve ANOVA sonuglari
tablo 14’ de yer almaktadir. Tabloda aritmetik ortalama, standart sapma cinsiyete gore
karsilastirma i¢in bagimsiz t Testi ve diger karsilagtirmalar i¢in ise ANOV A sonuglari yer

almaktadir.
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Tablo 14. Is Doyumu Olcegi Faktorlerinin Hizmet Siiresine Gore Aritmetik

Ortalama, Standart Sapma ve F Degerleri

Ogretmenlik Hizmet - Varyans Kareler Kareler
Siiresi n X £S Kaynagi Toplami SD Ortalamasi F P
5 yil ve dahaaz | 151 42,291 + 11,048 G.L 741,218 3 247,073
s 6-10 y1l 72 | 42,875+9,912 G.A 29592,982 |245| 120,788
2,046 | 0,108
Doyumu | 11-15 yil 14 | 37,929 £ 14,161 | Toplam | 30334,201 |248
16 + 12 | 48,5+12,443

Tabloya gore is doyumu; hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Ozkan (2017) yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin genel is doyumu ile hizmet siiresi
arasinda bir anlamli bir farkliliga rastlanmadigi vurgulamistir. Bu bulgular ile

calismadaki bulgular ile benzerlik gostermektedir.

Bagaran (2017) arastirmasinda ortaokul ogretmenlerinin is doyum diizeyi ile
meslekteki hizmet siiresi arasinda anlamli bir fark olmadigini belirtmistir. Bu bulgu ile

bu calismadaki sonuglar ile benzerlik gostermektedir.

Demirtag ve Alanoglu (2015) aragtirmasinda dgretmenlerin is doyumu ve meslekteki
hizmet siiresi degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmadigini belirtmislerdir.

Bu bulgu ile bu ¢alismadaki sonuglar ile benzerlik gostermektedir.

Koruklu vd. (2013) yaptiklar1 arastirmada Ogretmenlerin Ogretmenlikteki hizmet
stiresine gore i3 doyumlarinda anlamli bir farklilik gériilmemistir. Bu bakimindan ortaya

konan bulgular bu ¢alismadaki bulgular ile benzerlik gostermektedir.

Kilig (2011) yaptig1 arastirmada Ogretmenlerin meslekteki hizmet siireleri ile is
doyumlar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu belirtmistir. Bu bulgular bu ¢alismadaki

sonuglar ile benzerlik gostermemektedir.

Sahin (1999 ) yaptig1 calismada 6gretmenlerin meslekteki hizmet siirelerine gore is
doyumlar incelendiginde, stajyer 6gretmenler ile 25 yil ve daha fazla mesleki hizmet

sliresine sahip dgretmenlerin is doyum diizeyinin en yiiksek; 7-12 yil aras1 mesleki hizmet
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siiresine sahip Ogretmenlerin is doyum diizeyinin ise en diisik oldugunu ortaya

koymustur.
4.5. Besinci Alt Amaca Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Aragtirmanin besinci alt amaci, “okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile
O0gretmenlerin is doyum diizeyleri arasinda bir iliski var midir?” seklinde ifade edilmistir.
Bu soruya cevap bulmak i¢in &gretmenlerden elde edilen verilerin islenmesi ve

yorumlanmasi sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. Korelasyon Analizi

Odiil Giicii Yéﬁgl Zorlayic1 Giig Igilcllllk Is Doyumu
r 1
Odiil Gicii p
n 249
r ,094 1
Yasal Giig p ,140
n 249 249
r -,237" 536" 1
Zorlayic1 Giig | p ,000 ,000
n 249 249 249
r TAT -,022 -,306™ 1
Kisilik Glicii | p ,000 , 728 ,000
n 249 249 249 249
r 621" 146" -,105 656" 1
Is Doyumu p ,000 ,021 ,008 ,000
n 249 249 249 249 249

**p<0,01, *p<0,05

Tablo 15°de Gii¢ Tipi Olgegi alt boyutlar1 olan &diil giicii, yasal giic, zorlayic1 gii¢ ve
kisilik giicii faktorleri ve is doyumu 6lgegi arasindaki iliskiler gosterilmistir. Iki degisken

arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Pearson Korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Yapilan hesaplama sonucunda, Tablo 15’ de goriildiigli gibi is doyumu ile 6diil giicii
(r=0,621; p<0,01) faktorii arasinda pozitif dogrusal anlamli ve giiclii bir iliski ortaya

cikmistir. Buna gore 6diil giicii faktorii ortalamasi arttikca is doyumu da artmaktadir.

108



Akyiiz, vd., (2015) yaptiklari arastirmada ddiillendirme giictiniin i doyumunu olumlu
olarak etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Bu sonu¢ bu c¢aligmadaki bulgularla ayni

dogrultudadir.

Karaman (1997)’in orta diizey yoneticilerin gii¢ tipi tercihlerinin incelendigi
arastirmasinda is doyumu ve 6diil giicli arasinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu ortaya

konmustur. Bu verilerle bu ¢alismadaki veriler benzerlik gostermektedir.

Bagc1 (2015) calismasinda yoneticilerin glic kaynaklar ile ¢alisanlarin is doyumu
arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir. Ayrica yoneticilerin gii¢
kaynaklar1 arasindan 6diil giiciiniin ¢alisanlarin is doyumu tizerinde en etkili gii¢ kaynagi
oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgularla bu c¢alismadaki bulgular benzerlik

gostermektedir.

Junaimah vd., (2015) arastirmasinda giic kaynaklarindan calisanlarin iy doyumu
tizerindeki en blylik etkiyi 6diil giiclinlin yaptigin1 belirterek 6diil giici kullaniminin
onemine deginmislerdir. Bu bulguyla bu aragtirmadaki bulgular bu noktada benzerlik

gostermektedir.

Bir orgiitteki isgorenlerin performanslarinin, verimliliklerinin ve etkililiklerinin
objektif kriterlerle degerlendirilmesi ve hakkaniyet temelinde &diillendirilmesi
isgorenlerin i3 doyum ve moral diizeyi iizerinde olumlu katki saglayabilir. Ciinkii
isgorenlerin emeklerinin ve c¢abalarinin yonetim tarafindan kabul gérmesi ve kabuliin
cesitli 0diil mekanizmalariyla odiillendirilmesi isgorenlerin gerek ise gerekse de

calistiklar1 kuruma kars1 algilarinda da olumlu katki sunabilir.

Odiil giicii calisanlarin is doyumu iizerinde olumlu bir sekilde etkili olabilmektedir.
Bu sonugtan hareketle okul yoneticilerinin 6diil giiclinii daha ¢ok kullanmalar1 gerektigi
seklinde bir degerlendirme yapilabilir. Bundan dolay1 okul yoneticilerinin 6gretmenlerin
gayret ve ¢alismalarina kayitsiz kalmayip bu gayret ve caligmalart maddi veya manevi
odiillerle ddiillendirme yoluna gitmeleri 6gretmenlerin is doyum diizeyi algilari izerinde
olumlu bir etki yaratabilir. Buna bagli olarak Milli Egitim Bakanligi da kurum i¢indeki
odiil sitemini ¢esitlendirerek ve 6diil sistemin niteligini arttirarak okul yoneticilerinin bu

gii¢ kaynagini daha cok kullanmasini tesvik edebilir.
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Yine tablo 15°de goriilecegi gibi is doyumu ile kisilik giicli (r=0,656; p<0,01) faktorii
arasinda pozitif dogrusal anlamli ve gii¢lii bir iligki ortaya ¢ikmistir. Kisilik giicii faktorii

ortalamasi arttik¢a iy doyumu da artmaktadir.

Aldemir (1983)’in yaptig1 ¢alismada astlarin Gistlerin isteklerine onlarin sahip olduklari
yasal giicten degil de daha c¢ok c¢ekicilik ve uzmanlik gili¢lerinden dolayr uyma
davraniglart gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu bu c¢alismadaki sonug ile benzer

ozellikler gostermektedir.

Kosar (2008)’a gore kisilik giicii kullaniminin olumlu etkileri dikkate alindiginda, okul
yOneticilerinin 6gretmenler iizerinde bu gii¢ tipini daha etkin olarak kullanmalari

gerekmektedir.

Karaman (1999)’a gore is doyum diizeyinin yiiksek olmasini saglayan kisisel gii¢

kaynaklar1 yoneticiler tarafindan tercih edilmelidir.

Okul yoneticilerin sahip olmasi gereken gii¢ kaynaklarindan biri olan kisilik giicii
karizmatik ve uzmanlik giiciinii barindirmaktadir. Karizmatik ve uzmanlik giiciinii okul
icinde dengeli ve yerinde kullanan okul yoneticileri hem okuldaki olumlu iletisim
havasinin gelistirilmesine hem de 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin artmasi yoniinde

Onemli adimlar atmis olabileceklerdir.

Ayrica is doyumu ile yasal gii¢ (r=0,146; p<0,05) arasinda da pozitif dogrusal anlamli
bir iligki ortaya ¢ikmistir, ancak bu iligki 6diil giicii ve kisilik giicii faktorleri kadar giiclii
bir iligki degildir.

Akyliz vd., (2015) yaptiklari aragtirmada yasal giiciin is doyumunu olumlu olarak
etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Bu ¢alismadaki bulgular bu sonucu destekler

niteliktedir.

Aldemir (1983)’in yaptig1 ¢alismada doyum tiirleri ile yasal gili¢ arasinda 6nemli
diizeyde olmamasina ragmen beklenilen yonde bir iliskinin oldugunu belirterek
yoneticilerin yasal giicii dikkatli kullanmalar1 halinde astlarin  doyumlarmni

arttirabileceklerini vurgulamistir.
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Thok (2007) doktora ¢alismasinda yasal gii¢ ile is doyumu arasinda pozitif ama zayif
bir iliski oldugunu dolayisiyla bu iligkinin anlamli olmadigin1 belirtmistir. Bu veri ile

calismadaki veriler benzerlik gostermektedir.

Resmi orgiitlerde yonetim islerinin belli bir hukuki ve biirokratik diizen iginde
yiriitiilebilmesi i¢in yoneticilerin giligle donatilmas1 gerekir. Yasal giic orgiitlerin
yoneticilerine sagladigi bir giic kaynagidir. Okul yoneticilerinin yasal giicli yerinde
kullanmas1 6gretmenlerin is doyumu agisindan 6nemlidir. Ancak asir1 ve kontrolsiiz yasal
giic kullanim1 6gretmenlerin is memnuniyeti ve is doyum diizeyleri tizerinde olumsuz bir

etki yaratabilir.

Is doyumu ile zorlayici gii¢ (r=-0,105; p>0,05) arasinda ise bu arastirmada istatistiksel
olarak anlamli bir iliski ortaya ¢ikmamustir. Zorlayic1 giiciin i3 doyumunu negatif

etkiledigi diistiniilmektedir ama bu iliski anlamli degildir.

Junaimah vd. (2015) aragtirmasinda zorlayici gili¢ kullaniminin ¢alisanlarin is doyumu
tizerinde olumsuz bir etki yarattigini belirterek zorlayici gii¢ kullanimimin olumsuz

taraflarina vurgu yapmislardir.

Faiz (2013) aragtirmasinda 6zel sektorde zorlayici gili¢ ile ¢alisanlarin is doyumu
arasinda bir iligski bulunmazken, kamu sektoriinde zorlayici gii¢ ile ¢calisanlarin is doyumu

arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Y 6netim siirecleri icinde zorlamalara dayali her tiirlii uygulama ve davranis ¢alisanlar
tizerinde negatif etkiler yaratabilir. Ciinkii korku ve tehdit iklimin egemen oldugu
orgiitlerde isgorenler kendilerini giivende hissetmeyebilirler bu da onlarin 6rgiite baglilik,
is verimliligi ve hayat doyumlari iizerinde olumsuz bir etki yaratabilir. Korku ve tehdit
havas1 yerine giivene, bilgiye, paylasima ve is boliimiine dayal1 orgiitler daha basarili,

verimli ve uretken olabilirler.

Okul yoéneticileri giic kaynaklarindan zorlayici giic kaynagini olabildigince
kullanmamaya 06zen gostermelidirler. Zorlayici gii¢ kullaniminin 6gretmenlerin is
doyumu {iizerinde olumsuz etkiler yaratabilecegi diisliniilerek, okul yonetimi i¢ginde bu
giiciin kullanilmamas1 6gretmenlerin is doyumu ve isten aldiklar1 haz noktasinda olumlu

etkiler yaratabilir.
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BOLUM 5 SONUCLAR VE ONERILER

Bu boliimde, aragtirma sonuglarindan elde edilen bulgulara dayali olarak ulasilan

sonuglara ve bu sonuglar etrafinda olusturulan bir takim onerilere yer verilmistir.
5.1. Sonugclar

Bu arastirmada okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile 6gretmenlerin is
doyum diizeyleri arasindaki iliski arastirildi. Arastirmada Ozetle su sonuglar elde

edilmistir:

1. Ogretmenler okul yoneticilerinin okul ydnetiminde en ¢ok 6diil giiciinii daha sonra

kisilik giiglerini sonra da yasal giiciinii kullandiklarini algilamaktadirlar.

2. Arastirmada elde edilen diger bir bulgu da Ogretmenlerin algilarina gore okul

yoneticilerinin gii¢ kaynaklari arasindan en az zorlayicr giicii kullandiklaridir.

3. Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore odiil giicii faktorii cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Erkeklerin 6diil giicii ortalamasi
kadinlara gore daha yiiksek c¢cikmistir. Bu veriye gore erkekler kadinlara gore okul

yoneticilerinin daha ¢ok 6diil giiciinii kullandigin1 algiliyorlar.

4. Arastirmada yasal gii¢, zorlayici gii¢ ve kisilik giicti faktorlerinin cinsiyete degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmuistir.

5. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore Giig Tipi Olgegi alt boyutlari olan &diil giicii
faktori ve kisilik giicii faktorii yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir. Buna gore 41 yas ve lizerindeki 6gretmenler okul yoneticilerinin 6diil

giicii ve kisilik giictinii daha ¢ok kullandiklarini algiliyorlar.

6. Arastirmada yasal gii¢ ve zorlayici gii¢ faktorlerinin yas degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermedigi ortaya ¢ikmaistir.
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7. Gii¢ Tipi Olgegi alt boyutlar1 olan &diil giicii, yasal gii¢, zorlayic1 gii¢ ve kisilik giicii
faktorleri mezun olunan okul degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir.

8. Gii¢ Tipi Olgegi alt boyutlar1 olan 6diil giicii, yasal giig, zorlayici gii¢ ve kisilik giicii
faktorlerinin 6gretmenlikteki hizmet siiresine gore karsilastirilmasindan elde edilen
bulgulara gore odiil gilicii faktorii ve kisilik giicli faktorii 6gretmenlikteki hizmet siiresi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Ogretmenlikteki
hizmet siiresi 16 yil ve tizeri olan 6gretmenler okul yoneticilerinin 6diil giiciinii ve kisilik

giiciinii daha ¢ok kullandiklarini algiliyorlar.

9. Arastirma bulgularina gore yasal gii¢ ve zorlayici gii¢ faktorleri 6gretmenlikteki hizmet

stiresi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir.

10. Arastirmaya gore Istanbul ili Sultangazi ilgesindeki ortaokullarda gorev yapan

Ogretmenlerin is doyum diizeyi orta diizey olarak ortaya ¢ikmustir.

11. Bu aragtirmada Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin ile onlarin demografik
Ozelliklerine gore bir farklilik gosterip gostermedigi de arastirillmistir. Elde edilen
bulgulara gore is doyumu; cinsiyet, yas, mezun olunan okul ve 6gretmenlikteki hizmet

sliresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir.

12. Arastirma sonuclarindan elde edilen sonuclardan biri de okul yoneticilerinin
kullandiklar 6diil giicii ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda pozitif dogrusal anlamli ve

giiclii bir iligkinin oldugudur.

13. Bu arastirmada is doyumu ile kisilik giicii arasinda pozitif dogrusal anlamli ve giiglii
bir iligki ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla kisilik giicii kullanimi arttik¢a 6gretmenlerin is
doyumu artabilir.

14. Arastirmada yasal glic kullanimi1 ve i3 doyumu arasinda anlamli bir iligki ortaya
cikmistir. Ancak bu iligki 6diil giicii ve kisilik giliciinde oldugu kadar giiclii bir iliski
degildir.

15. Arastirma sonucuna gore is doyumu ile zorlayici gii¢ arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmamustir.
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5.2. Uygulayicilar I¢in Oneriler

Arastirma sonuglarindan elde edilen veriler 1s181inda uygulayicilar i¢in asagidaki dneriler

sunulabilir:

1. Okul yonetimi bir iilkenin egitim politikalarinin amagclarina ulasmasinda énemli
unsurlardan biridir. Dolayisiyla okul yonetiminden sorumlu olan okul yoneticileri
yOnetim siireglerine, egitim yonetiminin temel kavram ve uygulama bilgisine ve

okul yonetimi ile ilgili yeterliliklere sahip olmalidirlar.

2. Giig kullanimi1 okullarin 6rgiitsel amaglara ulagsma noktasinda tizerinde durulmasi
gereken konulardan biridir. Gii¢ kullanim1 konusunda gerekli bilgi ve yeterlilige
sahip olmasi gereken okul yoneticileri sahip olduklar gii¢ kaynaklarini yonetim

biliminin 6nerileri ve uygulama 6rneklerine uygun olarak kullanmalidirlar.

3. Okul yoneticilerinin 6gretmenleri etkilemek ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
harekete gegirmek igin sahip olduklart gii¢ kaynaklarindan 6diil giiciinii, kisilik

giicleri ad1 altinda topladigimiz uzmanlik ve bilgi giiciinii kullanmalar1 6rgiitsel
yararlar dogurabilir. Bundan dolay1 bu gii¢ kaynaklart yonetim siireci i¢inde okul
yoneticileri tarafindan tercih edilmelidir.

4. Okul yoneticileri kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin is doyum diizeylerini
onemsemeli, 6gretmenlerin i doyum diizeylerini etkileyen faktorler hakkinda

gerekli incelemeleri yaparak; 6gretmenlerin is doyum diizeylerini yiiksek tutmak

icin gerekli orgiitsel ¢caligmalar1 yapmalidirlar.
5.3. Arastirmacilar i¢in Oneriler

Aragtirma sonuglarindan elde edilen veriler 1518inda aragtirmacilar i¢in asagidaki

oneriler sunulabilir:

1. Gii¢ konusu yonetim siirecinin dnemli bir pargasidir. Gii¢ konusunun etkileri ve
isgorenler iizerindeki yansimalarinin farkli boyutlar1 diger arastirmacilar

tarafindan konu olarak secilebilir.
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2. Okullarda gii¢ kullaniminin okulun amagclarina ulasma noktasindaki etkileri

Ogretmen boyutundan hareketle farkli arastirma konulartyla derinlestirilebilir.

3. Ogretmenlerin is doyum diizeyi, is doyumunu etkileyen faktdrler, is doyumun
arttirllmasi i¢in yapilmasi gerekenler diger arastirmacilar tarafindan farkl

boyutlariyla arastirilabilir.
4. Ogretmenlerin is doyum diizeyinin smif i¢i etkinliklere, dgrencilerin akademik

basarisina ve smif i¢in 6grenci-6gretmen iletisimine olan etkileri arastirmacilar

tarafindan aragtirma konusu yapilabilir.
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EKLER

1. EK Tablolar
Ek tablo 1.1
Odiil Giicii n X S
1 ... 1yi yapilan isleri 6diillendirir. 248 2,810 1,163
2 ... basarili olan kisiyi takdir eder. 249 3,193 1,144
3 Verlnlen gorevleri yerine getirenlere 245 3498 1,003
tesekkiir eder.
4 ...vog.retm‘enler arasinda herkese hak ettigi 247 3271 1201
degeri verir.
5 f)gretmenlere yeteneklerine uygun isler 248 3238 1111
VErir.
... basaril1 6gretmenlere, okulda yapmak
0 istedikleri islerde kolayliklar saglar. 245 3367 1172
skoksk 1
7 ... yil boyunca olumlu isler yapan 238 3239 1172

ogretmenlerin sicil notunu ytiksek verir.

*** bu madde degerlendirmeye alinmamstir.
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Ek tablo 1.2.

Yasal Gii¢ n X S

8 ... dgretmenlerle arasina daima mesafe koyar. 248 3,149 1,158

9 Ogretmenlerle olan iliskilerinde resmi bir 248 3407 1.120
tutum takinir.

10 ogretr‘ne‘nlerln oklil 1f;1nf1ek1 tiim 248 3387 1,055
eylemlerinin kontroliinii elinde bulundurur.

11 ... dgretmenleri okuldaki yetkisiyle etkiler. 245 3,282 1,055

12 (?k‘ula gec ge%en Ogretmenlere o giin 247 2526 1.154
igerisinde sert bir tutum takinir.

13 Ogretmenler b1r konuda hata yaptiklarinda 248 2302 1146
uyart, kinama gibi yollara bagvurur.

14 okulda dlSlPllnl saglamak icin kat1 ve sert 246 2503 1138
bir tutum sergiler.

Ek tablo 1.3.
Zorlayia Giig n X S
... 0gretmenlerin basarisiz olduklari islere
karsilik olarak, daha alt seviyedeki isleri verir. 248 2,375 1,010
... kendisiyle 1yi gecinmeyen Ogretmenlere
249 2,185 1,266

zorluklar ¢ikarir.

17 Ogretmenleri ceza vermekle tehdit ederek 247 2061 1,344
1$ yaptirir.

18 ... dgretmenleri gerekli gereksiz elestirir. 247 2,223 1,354
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Ek tablo 1.4.

Kisilik Giicii n X S

19 okulda o makama en uygun olan kisi 246 3016 1.300
konumundadir.

20 .ogr'etmenler arasinda model alinan 245 2735 1.257
birisidir.
... 0gretmenler arasinda hayranlik

21 uyandiracak bir kisilik sergiler. 247 2,607 1,174

9y .ogr.etmenler arasinda saygi duyulan 247 3332 1174
birisidir.

23 ... kendine giivenen bir tutum sergiler. 248 3,536 1,148

g Ogretmenler fira51nda dis goriiniisii ve 248 3081 1.198
davranislariyla 6rnek alinir.

25 ogretr‘ner.llerl her yonde etkileyebilecek bir 248 2915 1.151
giice sahiptir.

o - guclind cevresinde sevilen bir insan 248 3020 1.232
olmasiyla kazanir.

27 ... son derece bilgili olarak goriiliir. 246 3,093 1,112

g ogretmenlerin gozﬂurﬁr.l bl.J..lal’I'ladlgl 249 3165 1129
konularda mutlaka ¢6ziim tiretir.

29 qaima bilgisine basvurulacak biri olarak 249 3068 1215
goriiliir.

30 bu.lu‘ndugu konuma kendi bilgisiyle 244 3283 1311
gelmistir.
... 0gretmenleri herhangi bir konuda ikna

31 edebilecek bilgi birikimine sahiptir. 248 3,270 1,161

3 ogretmenl‘er arasindaki gliciinii bilgili 248 3069 1.266
olmas1 sayesinde kazanir.

33 O0gretmenler tarafindan bir 6gretim lideri 248 3004 1.280

olarak goriiliir.
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Ek tablo 2.

Is Doyum Ol¢egi n X S

1 Isimin bana sagladig giivenligin derecesi... 249 2,888 1,165

2 Aldigim maas ve licretin miktart... 248 2,714 1,089

3 Islmn} sagladigi yiikselme ve kisisel gelisme 245 2,600 1,038
olanagi...

4 I; a&rkafias?arl'm‘ Ve‘ etkilesimde bulundugum 248 3,645 0,945
kisiler ile iletigimim...

5 Y 6neticilerin bar‘la gosterdigi adil davranis ve 249 3,205 1,144
sayginin derecesi...

5 Isimi yaparken hissettigim takdir edilme 249 3116 1187
duygusu...

7 Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi 246 3.691 0,949
tanima sansimin olmasit...

8 Yoneticiden gordiigiim destek ve rehberlik... 249 3,052 1,232

9 Yapt1g.1r.n 1sin kars.111g1nda aldigim paranin 248 2,690 1.258
adaletlilik derecesi...

10 Isimde kendime ait baglmsm dus}mce ve 249 3024 1,188
davraniglar1 uygulayabilme olanagimin olmasi...

1 Okulumur%, ge.lecege yonelllk beklentilerimi 248 2,665 1.151
gerceklestirebilme derecesi...

12 Okulumdaki ¢alisma arkadaslarima yardim etme 249 3494 1,067
firsatinin olmasit...

13  Okuldaki rekabet firsati... 245 2,812 1,108

14 Okulumdaki yonetimin ¢alisanlara karsi tutumu... 249 3,096 1,247
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Ek 2: Veri Toplama Araci

DEVLET OKULLARINDA OKUL YONETICILERININ KULLANDIKLARI
GUC KAYNAKLARI iLE OGRETMENLERIN iS DOYUM DUZEYIi
ARASINDAKI ILISKI ANKETI

Sayin Meslektasim,

Bu anket *’Devlet Okullarinda Okul Y 6neticilerinin Kullandiklar1 Gii¢
Kaynaklari ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski’” adli yiiksek lisans tez
caligsmasi i¢in gerekli verilerin toplanmasi amaciyla hazirlanmistir. Anketi cevaplayarak
vereceginiz bilgiler yalnizca bu aragtirma kapsaminda bilimsel amagclar i¢in kullanilacak
ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu nedenle ankete adinizi ve ¢alistiginiz okulu
yazmaniza gerek yoktur. Anket li¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, Kisisel
Bilgiler; ikinci boliimde, okul yoneticilerinin kullandiklar gii¢ kaynaklarini belirlemek
amaciyla Gii¢ Tipi Olgegi; iiciincii boliimde ise, 6gretmenlerin is doyum diizeylerini
belirlemeye yonelik is Doyum Olgegi yer almaktadir.

Ankette yer alan her bir maddeyi okuduktan sonra, sizin i¢in uygun olan
secenegi, ilgili yere carpr isareti ( X ) koyarak belirtiniz. Arastirmanin amacina
ulagmasi, sizlerin anketi tam, dogru ve igtenlikle doldurmaniza baglidir. Katkilariniz
i¢in tesekkiir ederim.

Ozkan OZKUL
Okan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yo6netimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi
Sosyal Bilgiler Ogretmeni
e-mail : ozkanozkul _1@hotmail.com
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BOLUM I - KiSiSEL BIiLGILER

Aciklama: Bu boliimde kisisel 6zellikleriniz ile ilgili bilgiler sorulmaktadir. Kisisel
bilgileriniz ile ilgili bilgilerden size uygun olan olan segeneklerin dniindeki bosluga
carp1 isareti (X) isareti koyunuz.

1)

2)

3)

4)

Cinsiyetiniz? 1 ( ) Erkek
2 () Kadin
Yasimiz?

1() 21-30 yas
2 () 31-40 yas
3 () 41-50 yas
4 () 51 ve daha tizeri

Mezun oldugunuz okulun tiirii?

1 ( ) Egitim Fakiiltesi mezunu

2 ()2 Yilik Yiiksek Okul

3 () Egitim Fakiiltesi disinda 4 yillik Fakiilte
4 () Lisansiistii

SC)Diger: .....coovvinnn...

Ogretmenlikteki toplam hizmet siireniz?
1 ( )5 yil ve daha az

2()6-10 y1l

3()11-15yl

4 ()16-20 y1l

5 ( )21 yil ve daha tizeri
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BOLUM II - GUC TiPi OLCEGI

Aciklama: Okul yoneticinizin okul yonetiminde, 6gretmenlerle olan iliskisinde ve olaylarin ¢éziimiinde izledigi yolu ilgili

seceneklerden sizin i¢in uygun olani, ilgili yere carpi isareti (X) koyarak belirtiniz liitfen.

Higbir
Zaman

Nadiren

Bazen

Sik Sik

OKkul miidiirii,

[N

N

w

SN

o1 [Her Zaman

1. | ... 1iyi yapilan isleri 6diillendirir. ()] CHCHC)|[C)
2. | ... basarili olan kisiyi takdir eder. ()] CHCH[C)H)C)
3. | ... verilen gorevleri yerine getirenlere tesekkiir eder. (H)[CH1eHeHre)
4. | ... dgretmenler arasinda herkese hak ettigi degeri verir. ()] CHLCH[CHIC)
5. | ... dgretmenlere yeteneklerine uygun isler verir. CYIeYreYrehe)
6. | ... basaril dgretmenlere, okulda yapmak istedikleri islerde kolayliklar saglar. (CH)YIeHY1eHYyreHYyre
7. | ... yil boyunca olumlu isler yapan 6gretmenlerin sicil notunu yiiksek verir. CH)YlIe)Yre)Yrehe)
8. | ... dgretmenlerle arasina daima mesafe koyar. ()1CHCHC)H) )
9. | ... 8gretmenlerle olan iligkilerinde resmi bir tutum takinir. ()CHCHC)H)C)
10.| ... 6gretmenlerin okul igindeki tiim eylemlerinin kontroliinii elinde bulundurur. () eHYy1eHrehe)
11.| ... 6gretmenleri okuldaki yetkisiyle etkiler. (H)[CH1eHeHe)
12.] ... okula geg gelen 6gretmenlere o giin igerisinde sert bir tutum takinir. ()1 CH1TeHTeHe)
13.| ... 6gretmenler bir konuda hata yaptiklarinda uyari, kinama gibi yollara bagvurur. (CHICHICHYTCHTC)
14.1 ... okulda disiplini saglamak i¢in kat1 ve sert bir tutum sergiler. CH)CHeHcHe)
15.| ... 6gretmenlerin basarisiz olduklari islere karsilik olarak, daha alt seviyedekiisleriverir. | ( ) [ ( )| ( )| ( )| ( )
16. | ... kendisiyle iyi geginmeyen dgretmenlere zorluklar gikarir. () CHeHcHe)
17.| ... 6gretmenleri ceza vermekle tehdit ederek is yaptirir. (H)lICeHyreHryreHxyre)
18.| ... 6gretmenleri gerekli gereksiz elestirir. () CHeHcHe)
19.| ... okulda o makama en uygun olan kisi konumundadir. C)Y1eYre)Yrehe)
20.| ... dgretmenler arasinda model alinan birisidir. ()1CHCHC)H) )
21.| ... bgretmenler arasinda hayranlik uyandiracak bir kisilik sergiler. C)XYLCH1TCHITCHYIO)
22.| ... dgretmenler arasinda sayg1 duyulan birisidir. CHYIe)Y1reyreHre)
23.| ... kendine giivenen bir tutum sergiler. ()] CHCH]C)|[C)
24.| ... bgretmenler arasinda dis gériiniisii ve davramslariyla drnek alinir. (H)Y1CHY1eH1reH1eH
25.| ... ogretmenleri her yonde etkileyebilecek bir giice sahiptir. () CHCHC)H)|C)
26.| ... giiciinii gevresinde sevilen bir insan olmasiyla kazanr. ()1CHCHC)H) )
27.| ... son derece bilgili olarak goriiliir. (CH)[CH1eHeHe)
28.| ... dgretmenlerin ¢6ziim bulamadig1 konularda mutlaka ¢dziim iiretir. (C)Y1eY1TeY e
29.| ... daima bilgisine basvurulacak biri olarak goriiliir. C)YIeHYreYr e
30. | ... bulundugu konuma kendi bilgisiyle gelmistir. CHY1e)Y1Te)yreHre)
31.| ... dgretmenleri herhangi bir konuda ikna edebilecek bilgi birikimine sahiptir. CH)YLCHLCHLeH) )
32.| ... dgretmenler arasindaki giiciinii bilgili olmasi sayesinde kazanir. (H)CHeHeHe)
33.| ... dgretmenler tarafindan bir 6gretim lideri olarak goriiliir. ()| CHLCH[CHIC)

Kisilik: 33-29-25-24-27-21-32-26-31-30-20-28-22-19-23
Odiil: 2-5-7-3-6-4-1

Yasal: 8-9-11-14-12-13-10

Zorlayict: 17-18-1
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BOLUM III -iS DOYUM OLCEGI

Aciklama: Asagida mesleginizin cesitli 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 hig

tatmin etmez” diizeyinden “beni ¢ok tatmin eder” diizeyine kadar uzanan aralik

tizerinde, sizce uygun olan rakamin altindaki kutucugu ¢arpi isareti ( X ) isaretleyerek

belirtiniz. Olgme aracinin, amacina tam olarak hizmet etmesi icin liitfen tiim sorular

cevaplaymiz.
1. Beni hig tatmin etmez.
2. Beni yeterince tatmin etmez.
. 3. Beni orta duzeyde tatmin eder.
IFADELER
4. Beni oldukga tatmin eder.
5. Beni gok tatmin eder.
1 2 3| |4 5
1 |isimin bana sagladigi givenligin derecesi............ccooveeeveeeveeeceeeenennnn. 1
1
2 | Aldigim maag ve Ucretin miKtar..........ccccooviiiiiii e 2
- 1
3 | lsimin sagladigi yukselme ve kisisel gelisme olanagi.............ccoccuuveeee. 3
|
4 | lis arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum Kkisiler ile iletisimim...................... 4
5 | Yoneticilerin bana goésterdigi adil davranis ve sayginin derecesi..................... 5
i |
6 | lsimi yaparken hissettigim takdir edilme duyguSU.............cccoviiiiiiiiiiiiiiiine, 6
|
7 |ls sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansimin olmasi.............. 7
1
8 | Yoneticiden gordigim destek ve rehberlik..........cocceiiiiiiiini 8
|
9 | Yaptigim isin karsilidinda aldigim paranin adaletlilik derecesi.............cccccc...... 9
|
isimde kendime ait bagimsiz dislince ve davraniglari uygulayabilme 10
10 | 0lan@gImiIn OIMaSH. ....c.ui e
11 | Okulumun, gelecege yonelik beklentilerimi gergeklestirebilme derecesi.......... 11
12 | Okulumdaki calisma arkadaslarima yardim etme firsatinin olmasi.................. 12
13 | Okuldaki rekabet fIrSAtl.........ucuiiiiiiiiiicieiie e 13
|
14 | Okulumdaki ydnetimin galisanlara kargi tUtUMU..............cceeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen, 14
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Ek 3: Veri Uygulama Izin Yazis1

SULTANGAZI ILCE MILLI EGITIM MUDURLUGUNE

Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y6netimi ve Denetimi bdliimii
Yiiksek Lisans 6grencisiyim. Prof. Dr. Ali ilker GUMUSELI danismanhiginda
gerceklestirmekte oldugum ‘Devlet Okullarinda Okul Yoéneticilerinin Kullandiklar:
Gii¢ Kaynaklari ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski’ adli Yiiksek
Lisans tez ¢alismasinin uygulama asamasinda; Ek: 1’de verilen veri toplama araglari,
Istanbul ili Sultangazi ilgesindeki ilkokul ortaokul ve liselerde gorev yapan
ogretmenlere uygulanacaktir. Okul ve 0gretmen sayisi arastirmanin amacina ulagsmasina
yeterli olacak en diisiik sayida belirlenmis ve uygulamalar okullarin egitim-6gretim

faaliyetlerine engel olmayacak sekilde gerceklestirilecektir.

Arastirma uygulamasi i¢in gerekli iznin verilmesini saygilarimla arz ederim.

16.06.2015

Ozkan OZKUL

Adres: Cumhuriyet Ortaokulu
Cumhuriyet mah. Bosna cad. No: 18
Sultangazi Istanbul

Telefon: 0555 491 24 56
e-mail: ozkanozkul _1@hotmail.com
Ekler:

1- Veri Toplama araci
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Ek 4: Veri Uygulama Izni

A}Llﬁj"'“a B i (o
3 i SULTANGAZI KAYMAKAMLIGI
2 Tige Milli Egitim Miidiirliigii
W
Say1 : 57890215-774.99-E.6348566 19.06.2015

Konu: Anket Calismasi

SULTANGAZI KAYMAKAMLIK MAKAMINA

Tgi: Ozkan OZKUL'un 16/06/2015 tarihli dilekgesi.

qumlz Cumbhuriyet Ortaokulunda Sosyal Bilgiler Ogretmem olarak gorev yapan
Ozkan OZKUL' un ilgemiz ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan dgretmenlere "Devlet
Okullarinda Okul Yéneticilerinin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklar: ile Ogretmenlerin Is
Doyumu Arasindaki Illpkl" adli tez calismasi yapmak istegine iliskin ilgi dilekgesi
incelenmis olup, ilgemizde gorevli Ogretmenlerin goniillik esasina dayali katilimlar
mudirligimiizee uygun gorillmektedir.

Makamlarimizca da uygun gorilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

Sinan HALIS
Mudir a.
Sube Miidiirii
OLUR
19.06.2015
Ibrahim DEMIR
- Kaymakam a.
Ilge Milli Egitim Mudiiri

EK: Ilgi Dilekge ve Ekleri
Esentepe Mh. 2387 Sk. NoS0 Aydin Ugkan ilkokulu Yant Sultangazi / Istanbul Ayrintili bilgi igin: [.HI. ASKAN
Elektronik Ag: www.sultangazi.meb.gov.tr Tel: (0 212)606 04 52
e-posta: sultanagzi34@meb.gov.tr Faks: (0 212) 60604 60

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmugtir. http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden ¢1a9-9645-3131-beb7-b8e4 kodu ile teyit edilebilir,
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