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OZET

EGIiTIiM KURUMLARINDA GOREYV YAPAN YONETICI VE
OGRETMENLERIN MOTiVASYONUNA ETKi EDEN FAKTORLER
UZERINE BiR INCELEME
(ADANA/SEYHAN ORNEGI)

Sami AKUN

Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dal
Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Murat KOYLU
Mayis 2014, 158 sayfa

Bilginin gercek sermaye olarak kabul edildigi glinlimiizde, egitime verilen 6nem
artarak Ogretmenlere yeni sorumluluklar ve davranislar yiliklemektedir. Egitimin
vazgecilmez temel 6gesi olan 0gretmen; dinamik, yenilik¢i,bilimsel diisiinme giiciline
sahip bir yapiyla donamk olmalidir. Ogretmenin olusan yeni yapisi iginde nesnel ve
bilimsel degerlendirme yapabilme niteliginin bulunmasi zorunlu bir gerekliliktir. Egitim
kurumlarmin iyi yonetilmesi gorevi insan yetistirmek olan dgretmenlerin motivasyonu
tilkemizin gelecegi acisindan hayati 6nem tasimaktadir.

Bu calisma okullarda gorevli Ogretmen ve idarecilerin motivasyon ve
doyumunun O&lgiilmesi, 6gretmen ve idarecileri motive etmede kullanilabilecek
motivasyon araglarinin, degisen personel oOzelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Bu amagla Adana ili Seyhan il¢esinde 27 okul ve egitim kurumundan 75’i
idareci ve 85’1 6gretmen toplam 160 katilimci ile anket ¢alismasi yapilmis, Ogretmen ve
idareciler acisinda birinci dnceligin is glivencesi ve sosyal haklar oldugunu goriilmiistiir.
Yonetici atama yonetmeliginin objektif kriterlere gore yapilmasi egitim calisanlari
tarafindan ¢ok yiiksek oranda desteklenmistir. Egitim ¢alisanlarinin son bes yil i¢inde
gorev yeri degisikliginin ¢ok fazla oldugu bu sonuglarin 6gretmen ve idarecilerinin

motivasyonlarini iyi yonde etkilemedigi goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, yonetim, okul yonetimi
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ABSTRACT

THE STUDY FOR THE ELEMENTS THAT AFFECT THE MOTIVATION OF
THE MANAGERS AND TEACHERS WORKING IN THE EDUCATIONAL
INSTITUTIONS (EXAMPLE IN SEYHAN/ADANA)

Sami AKUN

Master Thesis, Department on Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KOYLU
May 2015, 158 pages

Nowadays the knowledge is accepted as the real wealth, hence, the importance
given to the education increases and the new responsibilities and behaviors are
attributed to the teachers. The teacher who is the main and essential element of
education must be dynamic, innovative and capable of thinking scientifically. In the
new structural form of a teacher, it is a compulsory necessity that he can evaluate
manners objectively and scientifically. Managing of the educational institutions and the
motivation of teachers having the duty of growing new generations are essential for the

future of our country.

This study has been done for measuring the motivation and pleasant of the
teachers and managers working in the school ; determining if the motivational devices
used for motivating the teachers and managers must be changed according to the
different personal qualities or not.

So, the survey including of the 160 participants in the total, 75 of which are
managers and 85 ones are teachers working in 27 schools and educational institutions in
Seyhan / Adana, has been conducted and in the result of this investigation, it is
considered that the first priorities of the teachers and managers are the job security and
social rights. The most of workers of education support the instruction related to the
appointment of managers to be performed according to the objective criteria. And, it has

been revealed that the workers of education change their place of duty consistently in



the last five years and the results of this situation haven’t affected the motivation of the

teachers and managers positively.

Keywords: Motivation, Management, The Management Of School
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GIRIiS

Cumhuriyet doneminde egitim, kalkinmanin araci olarak gorildil. Atatiirk,
egitimde yenilesmeyi, Milli birligin ve laik toplumun temeli olarak ele almisti. Sadece
politik bagimsizlig1 degil, ekonomik gelismeyi de, bu yenilesmeye dayali diistinmiistii.
Atatiirk’e gore, modernlesmenin en etkili arac1 egitimdi. ilk egitim girisimleri arasinda
3 Mart 1924°te Tevhid-i Tedrisat Kanunu (Ogretim Birligi Kanunu) yiiriirliige konmus,
Milli egitim merkez ve tasra teskilatlar1 yeniden orgiitlenmisti (Bursalioglu, 1987: 17;
Akyiiz, 1999:442; Balci, 2004:24). 1924’ten sonra John Dewey, Tiirk egitim sistemi ile
ilgili olarak hazirladig1 raporda, okul yoneticisi yetistirecek ders ve programlarin
acilmasima iliskin bazi onerilerde bulunmus ise de, kayda deger bir uygulamanin
yapildigr goriilmemektedir. Bu doénemde de okul yoéneticilerinin yetistirilmesi ve
atanmasina iliskin yeni uygulamanin varligina rastlanmamaktadir. 789 Sayili Maarif
Teskilatina Dair Kanun “Meslekte aslolan o6gretmenliktir.” maddesiyle, 68retmen
adaylar arasindan yonetim gorevlerinin yiiriitiilebilecegine isaret etmektedir.

Egitim hi¢ siiphe yok ki bir ulusun degerlerini gelecege tasimasinda, ulus olma
biitiinliglinii korumasinda, gelisim ve ilerlemesinde en biiylik 6neme sahiptir. Egitim
kavrami bireyde davranis degisikligi meydana getirme siireci olarak ta aciklanabilir. Bu
stireg, icerik program, yonetici, 6gretmen, d8renci, veli gibi 6gelerden olusmaktadir.
Egitim siirecinin en énemli dgesi ise 6gretmendir. Ogretmenin iginde bulundugu ruhi
durum, meslege kendini adamisligi, motivasyon diizeyi, sahip oldugu bilgi ve
becerileri, egitim dgretim siireglerini etkilemektedir. Ogretmen motivasyonunu goz ardi
ederek yapilacak bir egitim yonetimi ise ders miifredatlar1 ve egitim planlamasi ne
derece 1yi olursa olsun amacina ulagamayacaktir.

Egitimin toplum i¢in hayati degerdeki Onemine ragmen, okullarda insan
kaynaklar1 yonetiminin etkili kullanildig: iddia edilemez. Oysa egitim yonetimi, orgiitte
bulunan madde ve insan kaynaklarin1 en verimli bigcimde kullanma siirecidir. Ne var ki
insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri ve islemleri egitim yonetiminin en ¢ok ihmal edilen
ve yanls anlagilan yanidir. Insan kaynaklari yonetiminin islevlerinden biri olan
motivasyon yonetimi ise yalnizca geleneksel yaklasgimlarla yapilmaya calisilmakta ve
bundan dolayr da etkili olunamamaktadir. Etkili bir motivasyon yoOnetimi
uygulayabilmek i¢in okul yoneticilerinin bu alanda ve bilimsel temelde kendilerini
gelistirmeleri gerekmektedir.

Motivasyon kavrami bugiine kadar birgok anlamlarda kullanilmistir.



Motivasyon kavrami; yoneltme, giidiileme, isteklendirme, tesvik etme gibi anlamlara
gelmektedir. Motivasyonu “Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi arzu
ve istekleri ile davranmalari.” seklinde tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel acidan
bakilinca ise motivasyon; Orgiit iiyelerinin calismaya baglamalarmi ve gorevlerini
istekle yerine getirmelerini saglayan gii¢lerin tiimii anlamini tasimaktadir.

Insanlar1 6zel hayatlarinda ve galistiklar1 kurumlarda motive eden pek ¢ok etken
vardir. Calisanlar1 motive eden bu faktorler kisiden kisiye degismektedir. Kisilerin
degisik psikolojik yapilart nedeniyle onlar1 giidiileyen faktorler de degismektedir.
Bunun haricinde orgiitlerin de birbirinden farkli yapilar1 vardir. Bu nedenle bir orgiitte
1sgorenleri motive etme konusunda basariya ulasan bir yonetici baska bir orgiitte ayni
basarty1 yakalayamayabilir.

Uzun arastirmalar sonucu saptanan motivasyon araglarinin neler oldugunu
bilmek pek tabi ki yOneticinin isini kolaylastiracaktir. Motivasyon araglar {i¢ temel
baglikta toplanmistir. Bunlar; ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve
yonetsel araglardir. Bu motivasyon araglarinin calisanlar {izerinde saglayabildigi
giidiileme farkli olabilmektedir. Bundan baska evli veya bekar olmak, kisinin ek
gelirinin olmasi, cinsiyet farklilig1 veya calistigi kurumun basari seviyesi gibi daha pek
cok demografik degisken calisanlarin motivasyon araglarina bakisinda farkliliklar
yaratabilir. Okullarda yonetim gorevini yerine getiren idarecilerin dgretmenleri ise
giidiilemede zorluk gektikleri bilinen bir gergektir. Ozellikle 6zliik haklarinin istismar
edilebildigi devlet okullarinda bu zorluk daha fazladir.

Ug béliimden olusan ¢alismanm ilk boliimiinde; motivasyon kavrami genis
kapsamli olarak agiklanirken, motivasyon kuramlari, motivasyon araglar1 ihtiyag,
davranig ve hedef kavramlar ile olan iliskileri agiklanmaktadir. Motivasyon siireci,
onemi ve yararlar1 hakkinda bilgi verildikten sonra okul yonetiminde rol oynayan dgeler
okul yoOnetiminde insan iligkileri motivasyonunun bireysel ve orgiitsel yansimalari
hakkinda bilgi verilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, Egitim ortam1 yednetim ve yonetim biliminin
motivasyona etkisi yoneticilere kisileri motive eden faktorleri belirlemek, kisilerin
motivasyonunu siirdiirmek konularinda yardimci olmak i¢in , Egitim yonetimi ve 6nemi
okul yonetimi agiklanmistir. Okul yoOneticisinin davraniglart gorevleri, yetkisi ve
sorumlulugu incelenmis yeterlilikleri {izerinde durulmustur. Orgiit kiiltiiriiniin tanim1 ve

onemi, yonetim bi¢imleri ayrintili olarak incelenmistir. Yoneticinin motivasyon etkisi



ve motivasyonun yonetici acisindan Onemi yoneticilerin kullandiklari motivasyon
araclar1 genis bir sekilde incelenmistir.

Calismanin icilincii boliimiinde; tezin 6rneklemini olusturan Adana ili Seyhan
ilcesinde egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmen ve idarecilerden olusan 160
katilimciya 1. Boliimii 11 ve 2. Bolimii 28 sorudan olusan anket formlarindan elde
edilen verilerin analizi yapilarak, motivasyonunu etkileyen faktorlere iliskin
karsilastirmali bir arastirma yer almaktadir. Bu tez ¢alismasinda anket metodu ve bu
anketlerin analizinde SPSS istatiksel paket programi kullanildi. Katilimer dgretmenlerin
demografik ozelliklerini gosteren frekans ve ylizde dagilimlari ¢ikarilacaktir. Sonra
Olcegin aritmetik ortalama ve standartsapma degerleri hesaplandi. Anket formundaki
sorularin iliski durumlarini tespit etmek i¢in faktor analizi uygulanacaktir. Degiskenler
arasindaki birebir iliskiyi bulmak icin korelasyon analizi, birden fazla bagimsiz
degisken ile bir bagimli degisken arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in de regresyon analizi
yapildi.

Calismanin son boliimde ise; tez calismasinin sonug¢ ve degerlendirmeler kismi
yer almaktadir.

Bir kurumda yonetimin tiim caligmalar1 ve c¢alisanlar1 dogrudan etkiledigi
asikardir. YoOneticinin ¢alisanlar1 motive etmesi uygun ¢alisma ortamlarinin
olusturulmasi verimliligin artirilmasinda hayati 5neme sahiptir. Idareci ve dgretmenlerle
yaptigimiz ¢alismada, genel anlamda 6gretmenlerin okul yonetiminde kullanilan tim
motivasyon araglart hakkindaki goriisleri olumludur, tiim motivasyon araglarina énem
vermektedirler. Ogretmenlerin kendileri i¢in ¢ok ©nemli olduklarmi belirttikleri
motivasyon araclar1 s0yle siralanmaktadir. Araglar sirasiyla is giivencesi, Yoneticilerin
objektif kriterlere gore atanmasi, Sosyal haklar, adaletli disiplin sisteminin olmas1 ve iyi
bir iletisim sistemi olmasi, olarak tespit edilmektedir. Is giivencesi, yapilan iste yeterli
ara¢c gere¢ ve donanimin olmasi, sosyal haklarin varligindan ve devamindan emin
olmak, is arkadaslari ile iliskiler, yoneticinin ¢aligma diizenini saglamasi, 1yi bir iletisim
sisteminin olmasi, bilgi ve yetenekler dogrultusunda gorevlendirilme, bir ¢alisan olarak
onem ve deger verilmesi, ¢alisilan kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin
olmasi, sorunlarin calisanlarca birlikte ¢oziilmesi, etkili ve objektif bir performans
degerlendirme sisteminin olmasi, velilerden goriilen saygi, calisilan okulun vizyonunun
olmasi, calisilan kurumda yetki ve sorumluluk smirlarinin belirlenmesi, kisisel ve

mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklarin olmasidir.



BIiRINCi BOLUM

MOTiIVASYONUN

1.1. Motivasyonun Tanimi Ve Onemi

Genel olarak insan davraniglarini iyi anlamak i¢in ihtiyaglarini bilmek gereklidir.
Bireyleri davraniglara yOnelmesini saglayan itici gii¢ ise motivasyon olarak
tanimlanabilir.
1.1.1. Motivasyonun Tanimm

Motivasyon, (giidiilime) dilimizde giidii, harekete gegiren giic olarak
yerlesmistir. Glidiileme insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen,
onlarin diislinceleri umutlar1 inanglar kisaca arzu; ihtiyag ve korkularini kapsamaktadir.
Okulda oOgrencinin daha c¢ok calisma istegi duymasi, fabrikada is¢inin isini
benimseyerek ve severek yapmasi ve bir orta kademe yoneticinin sdylenmeden ve
gerekli bilgileri hazirlamis olarak toplantiya katilmasi kisinin motivasyonu ile yakindan
ilgilidir. (Findike1,1999:373: Akt. Altok,2009).

Motivasyon kavrami; hareket etmek, tesvik etmek, harekete gegmek anlamlarina
gelen Latince “movere” kelimesinden tiiretilmistir. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca
“motive” kelimesinden tliremistir. “Motive” teriminin Tiirk¢e karsiligi; giidi, saik veya
harekete gecme olarak belirlenir.( M. Stres-Lyman,1975:5) Kisaca bir insan1 belirli bir
amagc i¢in harekete gegiren gilic olarak tanimlanabilecek motivasyonun daha kapsamli
bir tanimi1 da sdyle olabilecektir: Motivasyon bir ya da birden ¢ok insani, belirli bir gaye
veya amaca dogru devamli sekilde harekete ge¢irmek i¢in yapilan c¢abalarin
toplamidir.(Eren,1989:388: Akt. Haktaniyan 2012).

Kisilerin yapabileceklerinin limitini, egitim ve yetenenek seviyeleri,
yapabildiklerinin limitini ise moral ve motivasyon seviyeleri belirler. Elimizden gelenin
en 1yisini yapabilmemiz, motive olmamiza baglidir. Motivasyon, basar1 icin sarttir ama
tek basina yeterli degildir. Hepimiz hayatta daha basarili olmak isteriz, basarili olmak
i¢in yapmamiz gerekenleri biliriz. Bunlar1 nigin yapmamiz gerektigini biliriz. Istersek
nasil yapabilecegimizi de, yapmakla neler kazanacagimizi, yapmamakla neler
kaybettigimizi de biliriz. Ama, yine de o “yapmamiz gerekenleri” yapmay1z? Peki, bizi

durduran nedir? Cevap atalet! Atalet; duraganlik, tembellik, miskinlik, {izerine o6lii



topragi serilmis gibi hareket etmek, hareketsizlik gibi anlamlara gelir. Atalet halinde
olmanin tersi, hareket halinde olmaktir. Ataletin panzehiri nedir?

Psikolojik bir olgu olan motivasyonun degisik agilardan ele alinmis olmasi
birgok tanimimin yapilmasina neden olmustur. Asagida bu tanimlardan bazilar
verilmistir.

“Zihinsel olarak nereye gideceginizi, ne yapacaginizi ve nasil bir yasam elde
edeceginizi olusturmak ve kavramaktir. Yani bilin¢li bir sekilde karar vermek ve
uygulamaktir. Bu mantikla yola ¢ikan kisi zihinsel olarak verdigi karari harekete
gecirmek i¢in miicadele etme olayidir.”

“Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1.”

“Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaclariin tatminle sonuglanacak bir is ortami
olusturarak bireyin harekete ge¢gmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci.”

“Bireyleri, onlarin 6zel bir tavirla hareket etmelerine, davranmalarina tesvik
eden; kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve giidiiler toplulugu.”

“Bir hareketin yont, siddeti ve devamlilig1 lizerine ¢abuk ve derhal yapilan etki”

“Davranigin nasil basladig, siirdiiriildiigli, yonlendirildigi, durduruldugu ve tiim
bunlar siirerken organizmada mevcut olan 6znel reaksiyonlar.”

“Bir sey yapma istegidir ve yapilan fiilin bireyin ihtiyaglarini tatmin etme
yetenegi silirdiik¢e bireyde bulunur.”

“Gidiilerin etkisiyle eyleme gecme ve gerceklestirme stirecidir.”

Motivasyon baslangic1 motive olmakla baslar. Motivasyon ya da diger bir
deyisle giidiileme gozle goriillmeyen varsayimsal bir olgudur ve davranisi anlamada ¢ok
onemli bir siirectir. Buna dayanarak giidiiyii davranis1 amaca dogru harekete geciren,
yonelten bir i¢ durum olarak tanimlayabiliriz. Motivasyonun amacit eyleme ge¢mektir.
Diisiinceleri yasama gecirme iste§i en az bu dislinceler kadar onemlidir. Basarili
insanlar cogu kez amaclarini belirleyerek motive olurlar.

Basarili olmak isteniyorsa nereye gidildigi ve ne yapmak istenildigi bilinmelidir.
Ilerlemek isteyen bir kisi ulasmayi arzuladifi bazi hedefler belirler. Bu hedefler
dogrultusunda yeteneklerini gelistirdikce bu hedeflere dogru ulasmaya calisir. Bu
nedenle bir plana gereksinim vardir. Kisinin amacina yonelik planlar, miiteahhit‘in
projesine benzer.

Proje olmadan binanin sekli belli olmaz. Yapiminda hangi malzemelerin

kullanilacagi, kag kisinin ¢alismasi gerektigi ve isin ne zaman bitirecegi belirlenmez.



Bireyde fizyolojik veya psikolojik dengenin bozulmasi ile eksiklik ortaya cikar.
Bu eksiklik durumu ihtiyaglar: yaratir demistik. Ihtiyaclarda hedefleri belirler ve hedefe
yonelik davranisi ortaya yol acar. Ornegi: Nereye gideceginizi, zihinsel olarak
olusturuyor, kavriyorsunuz ve oraya varmak i¢in harekete gegiyorsunuz.

Olmak istediginiz gibi olmanm yolu nedir? Bunu bulmaktir. igten motive olan
kisi diisiincesini eyleme doniistiiriir. Hedeflerini belirler ve o hedeflere ulagsmak i¢in
harekete gecer.

Motivasyon siirecinde {i¢ asamadan s6z edilmektedir:

e Davranisi tetiklenir ve kisi kendisine bir takim hedefler (Fizyolojik veya
psikolojik) koyar. Insan davramsini tetikleme, insanin ig¢inde onu gesitli
sekillerde davranmasini saglayan giicler (giidiiler) ve bu giidiileri harekete
geciren gevresel faktorlerle ilgilidir.

e Hedefe Yonelik davranislarda bulunurlar. Amag¢ zihinde olusturulan
diisiince ve hedeflere ulagsmaktir. (Fiziksel olarak, ¢linkii bir kuvvet ve gii¢
harcamak zorundasiniz.)

e Hedeflere ulasilir.(Gereksinimlerin Karsilanmasi Dengenin Bozulmasi) ama

burda olay bitmez, ¢iinkii davranisin siirdiirtilmesi gerekir.

Ilk iki faktdre bagl olarak, bireyin davramgm siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi
ile alakalidir. Bu ii¢ faktor de calisan bir insani1 analiz etmemiz ve onu anlamamiz
acisindan anahtardirlar. Motivasyon Teorileri de bu ti¢ faktor iizerinde yogunlasir.

Burada diisiince ve eylem esit onemdedir. Basarili bir insan1 diisiintin. Hedefine
ulagir ulasmaz her seyi bir tarafa atmaz, mutlulugunu arttirmak i¢in, yeni ve daha
basarili hedefler belirler. Bu amagla kendisini planlar ve ¢aligmalarini yapar.

Kendini motive eden kisi gelismeye agiktir. Gelismenin degisme oldugunu ve
degismenin de bilinmeden bilinmeyene atlayarak riskler igerdigini kabul ettigini
unutmamak gerekir. Basaramamak demek, gerektigi kadar hazirlikli olunmadigi
anlamin gelmektedir. Bu yiizden eger basarili olunmak isteniyorsa yilmamak devam
etmek gerekmektedir.

Insanlarin davranislarini anlamak ve etkilemek igin onlarin gereksinmelerini
bilmek gereklidir. Gereksinmeler, insan davraniglarinin anahtarini olusturmaktadir.

Bireylerin davraniglarini anlayabilmek i¢in, onlar1 bu davraniglara yonelten

etkiler dedigimiz ‘davranig giidiisii’ (motivasyon) arastirtlmalidir.



Bir kurulusta motivasyon orgiite hareket verir, canlilik saglar. Isletmelerde de,
insanlarin tiim davranislar1 bir nedene dayanir. Kisiler, ihtiya¢c ve arzularini doyuma
ulastirmak i¢in bir is goriirler. Kendilerine gore ihtiyacglarini karsilayabilecekleri en
uygun isi bulmaya ¢alisirlar.

“Insanlarin belli yonlerde davranma nedenleri, ydneticinin birinin resmi is siiresi
sona erer ermez biirosunu terk etmesi karsisinda bir digerinin herkes is yerinden
ayrildiktan sonra bile birkag saat fazla galismay1 tercih etmesinin nedeni gibi konular
bilinmek istenmektedir. Bir kisi, belge ve rakamlar arasinda yalniz basina saatlerce
caligmaktan hoslandig1 halde, digerinin masa basinda calismaya devam edememesi ve
belki biitlin giiniinli baskalariyla temas kuran bir iste gecirmek istemesinin nedeni, bazi
yoneticilerin, istlerinin her soziinii onayladiklar1 halde, bazilar1 gerekli gordiiklerinde
onlar1 elestirmekten c¢ekinmemelerinin nedeni gibi sorular bulunmaktadir. Bunlarin
tamamina cevap olarak, her bireyin kendine oOzgli bir kisilige sahip oldugu
sOylenebilirse de; bu farkliliklar aslinda, isgdrenlerin ortak vebelirli bazi ihtiyag¢larinin,
doyum ve motivasyonun farkli derecede oldugunu gostermektedir.” (Bingdl, 1997:87:
Akt. Haktaniyan 2012).

“Bireylerin, bir arada calismalar1 icin tesvik edilmeleri, 6zendirilmeleri
gereklidir. Zira tutum ve davramslar bir nedene baghdir. Iste motivasyon bu tutumun
baslamasi1 i¢in, gerekli olan nedeni olusturan faktordiir. Motivasyon yoneticinin,
emrindeki elemanlarin planlanmis amaca dogru tesvik edilmeleri ve onlarda ise karsi
istek ve arzunun uyandirilabilmesi i¢in yararlandig bir aractir.”( Bing6l, 1997:88).

Bir isletmede ne kadar makine, alet, cihaz, techizat olursa olsun, bunlari
kullanacak motive olmus insanlar olmadikga, verimlilik saglamak miimkiin degildir.

“Isletme elindeki fiziki ve beseri olanaklarla belirli hedeflere ulasmay:
amaglayan bir biitlindiir. Bu amagla; yapilacak isler planlanir, organize edilir ve
hedeflere hangi yollardan ulasilacaginin esaslar1 belirlenir. sletme i¢inde ¢alisanlardan
bu hedeflere ulasacak sekilde ¢alismalar1 beklenir. Bu planlanmis ve organize edilmis
cabalarin istenilen bicimde yerine getirilmeleri i¢in hedeflerin ayrintilarinin, isletme
politikasi, is ylriitim siiregleri, is tanimlamalari, ise alma ve egitimi gibi calisma
dallarinin esaslarinin da belirlenmesi gerekir. Bir organizasyon i¢inde calisan kisilerin
diisiince yapilar1 salt ¢alisma sorumluluklar1 ve onlar1 yapis bigimi ile sinirlanmig
degildir. Caliganlar kiiltlirel ve sosyal yapilariin olusturdugu davranislara yoneliktir.
Calisanlar isletme icindeki belirli igleri yapma sorumluluklar1 yaninda sosyal ve kiiltiirel

bazi ihtiyaclarinin da doyurulmasini isterler. Calisanlara belirli talimatlar1 uygulayan



kisiler olarak bakmak eksik bir goriis olur. Calisanlarin ¢esitli ihtiyaclarinin neler
oldugunun bilinmesiyle, isletme hedefleri ile kisinin ihtiyaglar1t arasinda belirli
noktalarda dengeli iliskiler kurmak miimkiin olabilir. Bir isletmede c¢alisan kisilerin
hedefe ulagmay1 saglayacak davranislarda bulunmalarinin ve tiim g¢alisanlar arasinda
kurulacak igbirligi ve koordinasyonun 6nemli rolii vardir. Boylesine bir ¢alisma ortami
da isletmenin bir yandan kendi planlanmis hedeflerine ulasilmasina calisirken Ote
yandan da calisanlarin beseri ihtiyaglarinin géz Oniine alinmasi ve imkan oraninda
karsilanmasi ile saglanabilir.” (Bingdl, 1997:92: Akt. Haktaniyan 2012).

Bu tanimsal agiklamalardan sonra ortaya koymaya calisilan bu kavram isletme
icinde yonetici ve personel yoniinden ele alinabilir. Insanlar isletmeye bir amaci
gerceklestirmek icin getirilmislerdir. Bu amag {iretim veya hizmet olabilir. Bunun igin
onlara hizmetleri karsiliginda bazi seyler (iicret, terfi vb.) vaat edilir ve bdylece
kendileri belirli bir yone devamli olarak 6zendirilmis olurlar.

“Insanlar1 calismaya 6zendirme ¢ok karmasik nitelikleri olan bir kavramdir.
Bunun temel nedeni ise, insan ihtiyaglarnin smirsizhig ve karmasik yapisidir. Insan
ithtiyaclart karsilagtirildiginda ise, ihtiyaglarin birbirleriyle benzerlik gostermesinin
yaninda ¢ok degisik yonlerinin de oldugu goriilmektedir. Bu nedenledir ki, insanlarin
davraniglarint anlamak ve etkilemek i¢in onun ihtiyaclarint bilmek gerekir.”
(Efil,1999:161: Akt. Haktantyan 2012).

“Insam harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin
diisiinceleri, umutlari, inang¢laridir. Kisacasi; insanlarin arzu, ihtiya¢ ve korkulandir.
Oyleyse, beseri faaliyet (davranis), bireylerin arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularmna
gore de yonetilmektedir. Bu saydigimiz gii¢ ve kuvvetlerin bileskesi kisinin psikolojik
cabalarini bir amaca ulasmak {izere organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir.”
(Eren, 2010:252).

“Insanimn tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclar1 zamanla bireyde ruhsal gerilime
neden olurlar. Bu gerilimler disaridan kolaylikla goriilemez. Fakat degisik 6zendirme
araglar1 ve ¢evredeki kosullarla ilgili olarak yapilan davranislarin gozlenmesiyle
bunlarin varlik ve nitelikleri ortaya gikarilabilir. Ornegin; a¢ olan bir insan devamli
yemekten s6z edecek ve lokantanin Oniinden gececektir. Bu davranista ise, insanin
yemege saldirmasiyla aglik diye isimlendirdigimiz ihtiyacinin giiciinii gérebiliriz. Aglik
hissi giderildiginde denge saglanacaktir. Boylece amacin gerceklesmesiyle bireyin
icindeki gerilim veya dengesizlik giderilmis olur. Kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de

azalir. Kisi amacim gerceklestirince tatmin duyacak bedensel ve ruhsal rahathik



hissedecektir. Sosyal isletmelerdeki bir¢ok olumsuz tutum ve davranislar ve hatta
isyanlar kisinin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglarindan ileri gelmektedir.” (Eren,
2010, s. 253: Akt. Haktaniyan 2012).

Severek yapilan bir iste anlam bulan kimselerin inanilmaz bir enerjiye sahip
olmalarina karsilik, sevmedigi isini anlamsiz bulan kimselerin tembel hareket etmelerini
beklenti-sonug iligkisinin belirledigini sdyleyebiliriz. “Bireyin calistig1 isten zevk aldigi
zaman isteki basarisi artabilir. Hastanedeki doktor, hastasina bakarken, biiroda gorevli
muhasebeci defter kayitlarini tutarken yaptigi isten mutluluk duyarsa, agir bir yiik gibi
degil; zevkle oynanan bir oyun gibi gelir.

Sikict islerde calisan kisiler ve kendi kendilerine karar verme 6zgiirliigli hemen
hemen hi¢ olmayan is¢ilerin dogal olarak tembellige, inat¢iliga kayma tehlikesi vardir.
Bu durumun ise, basarili bir isletmeyi basarisiz konuma goétiirecegi goéz Oniine
alinmalidir. Bu nedenle ¢alisanlar1 motive eden nedenler belirlenmeli ve istekleri yerine
getirilmeye calisilmalidir. Aksi halde isinden memnun olmayan ya da zevk almayan bir
personelin gorevini tam anlamiyla yerine getirmesi miimkiin olmayacaktir.

“Motivasyon, isletmede karmasik bir sorundur. Cilinkii c¢alisan bireylerin
gereksinmeleri, istek ve arzulari birbirinden farklidir. Insanlar biyolojik ve psikolojik
yapt bakimindan birbirlerinden farklidirlar. Psikologlar motivasyon olgusunu zaman
icerisinde homeostatik diirtiiler (aclik, susuzluk, uyku vb.) bazen de homestatik olmayan
diirtiiler (seks, duygusal uyarilar) agisindan incelemisler ve agiklamaya ¢alismislardir.”
(Eren, 2010, s. 254.: Akt. Yapar 2005)

Bireylerin, bir arada ¢aligsmalari i¢in tesvik edilmeleri, 6zendirilmeleri gereklidir.
Zira tutum ve davranislar bir nedene baghdir. iste motivasyon bu tutumun baslamasi
icin, gerekli olan nedeni olusturan faktordiir. Motivasyon ydneticinin, emrindeki
elemanlarin planlanmis amaca dogru tesvik edilmeleri ve onlarda ise karsi istek ve
arzunun uyandirilabilmesi i¢in yararlandigi bir aractir.

Bir isletmede ne kadar makine, alet, cihaz, techizat olursa olsun, bunlari
kullanacak motive olmus insanlar olmadikga, verimlilik saglamak miimkiin degildir.

Isletme elindeki fiziki ve beseri olanaklarla belirli hedeflere ulasmay1 amaglayan
bir biitiindiir. Bu amagla; yapilacak isler planlanir, organize edilir ve hedeflere hangi
yollardan ulagilacaginin esaslar1 belirlenir. Isletme iginde calisanlardan bu hedeflere
ulasacak sekilde ¢alismalart beklenir. Bu planlanmis ve organize edilmis g¢abalarin
istenilen bicimde yerine getirilmeleri i¢in hedeflerin ayrintilarinin, igletme politikasi, is

yuriitim siirecleri, is tanimlamalari, ise alma ve egitimi gibi caligma dallarinin
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esaslarinin da belirlenmesi gerekir. Bir organizasyon i¢inde calisan kisilerin diisiince
yapilar1 salt ¢alisma sorumluluklari ve onlari yapis bi¢imi ile sinirlanmis degildir.
Calisanlar kiiltiirel ve sosyal yapilarimin olusturdugu davramiglara yoneliktirler.
Calisanlar isletme icindeki belirli isleri yapma sorumluluklar1 yaninda sosyal ve kiiltiirel
bazi ihtiyaclarinin da doyurulmasini isterler. Calisanlara belirli talimatlar1 uygulayan
kisiler olarak bakmak eksik bir goriis olur. Calisanlarin ¢esitli ihtiyaclarinin neler
oldugunun bilinmesiyle, isletme hedefleri ile kisinin ihtiyaclar1 arasinda belirli
noktalarda dengeli iliskiler kurmak miimkiin olabilir. Bir isletmede c¢alisan kisilerin
hedefe ulagsmay1 saglayacak davranislarda bulunmalarinin ve tiim calisanlar arasinda
kurulacak igbirligi ve koordinasyonun 6nemli rolii vardir. Boylesine bir ¢alisma ortami
da isletmenin bir yandan kendi planlanmis hedeflerine ulasilmasina calisirken Ote
yandan da calisanlarin beseri ihtiyaglarinin géz Oniine alinmasi ve imkan oraninda
karsilanmasi ile saglanabilir.

Bir isi yapmak icin girisimde bulunan insanin, o is i¢in gereken ¢abayi
gostermesi gerekir. Bir isin yapilmas: i¢in gereken ¢aba, igin istenilen nicelik ve
nitelikte yapilmasi igin yetecek diizeyde olmalidir. Isin gerektirdiginden diisiik yada
yiiksek olan ¢aba insan1 basarisiz kilabilir. Béyle bir sonucun olmamasi i¢in insanin isi
yapabilecek yeterlikte olmasi zorunludur. Tersine oldugunda insanin isi yapmak i¢in
cabalamasinin bir yarar1 olmaz. (Basaran, 1996, s.54)

Insanlar1 ¢alismaya ozendirme cok karmasik nitelikleri olan bir kavramdir.
Bunun temel nedeni ise, insan ihtiyaglarinin smirsizligi ve karmasik yapisidir. insan
ithtiyaglart karsilagtinnldiginda ise ihtiyaclarin birbirleriyle benzerlik gostermesinin
yaninda ¢ok degisik yonlerinin de oldugu goriilmektedir. Bu nedenledir ki insanlarin
davraniglarini anlamak ve etkilemek i¢in onun ihtiyaclarini bilmek gerekir.

Insam harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin
diisiinceleri, umutlari, inanglar1 kisaca arzu, ihtiyag ve korkulandir. Oyleyse, beseri
faaliyet (davranig), bireylerin arzu, inang, ihtiyag ve hatta korkularma gore de
yonetilmektedir. “Bu saydigimiz gii¢ ve kuvvetlerin bileskesi kisinin psikolojik
cabalarini bir amaca ulagmak iizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir”.

Insan1 harekete geciren, motive eden, arzu ve ihtiyaclaridir. Arzu ve ihtiyaclar
cesitli faktorler etkisiyle sekillenir. Bu faktorler arasinda bireyin ¢evresinden aldigi
kiiltiirel unsurlar, biyolojik 6zellikler, tecriibeleri gosterilebilir. Bireyler biyolojik,
kisilik yapilarinin yani sira yasadiklari sosyal ortamin, kiiltliriin etkisini yansitan

ozellikler tasimaktadirlar. Ornegin; sehir merkezinde yasayan bir cocuk ile kdyde
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yasayan ¢ocuk arasinda kiltiirel farklilik vardir. Bu kisilerin kisiliklerini ve yasam
tarzini, bulundugu toplumun Ozellikleri etkileyecektir. Bir ¢ocuk normal egitim
verebilecek bir okul isterken digeri ise 6zel okulda egitim gérmek isteyecektir. Bu
ozellikler bireyin ihtiyac¢ ¢esidini ve tatmin seviyesini etkilemektedir. Birey 6grenme
yoluyla ve birtakim tecriibeleri sayesinde ihtiya¢larini sekillendirebilmektedir.

Insanimn tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar1 zamanla bireyde ruhsal gerilime
neden olurlar. Bu gerilimler disaridan kolaylikla goriilemez fakat degisik 6zendirme
araclar1 ve ¢evredeki kosullarla ilgili olarak yapilan davranislarin gozlenmesiyle
bunlarmn varlik ve nitelikleri ortaya ¢ikarilabilir. Ornegin; a¢ olan bir insan devaml
yemekten séz edecek ve lokantanin Onilinden gegecektir. Bu davranista ise insanin
yemege saldirmasiyla aglik diye isimlendirdigimiz ihtiyacinin giiciinii gorebiliriz. Aglik
hissi giderildiginde denge saglanacaktir. Boylece amacin gerceklesmesiyle bireyin
icindeki gerilim veya dengesizlik giderilmis olur. Kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de
azalir. Kisi amacimi gerceklestirince tatmin duyacak bedensel ve ruhsal rahathik
hissedecektir. Sosyal isletmelerdeki bir¢ok olumsuz tutum ve davraniglar ve hatta
isyanlar kisinin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclarindan ileri gelmektedir.

Severek yapilan bir iste anlam bulan kimselerin inanilmaz bir enerjiye sahip
olmalarina karsilik, sevmedigi isini anlamsiz bulan kimselerin tembel hareket etmelerini
beklenti-sonug iligkisinin belirledigini sdyleyebiliriz. Bireyin ¢alistigr isten zevk aldigi
zaman isteki basarisi artabilir. Hastanedeki hekim hastasina bakarken, biiroda gorevli
muhasebeci defter kayitlarini tutarken yaptigi isten mutluluk duyarsa, agir bir yiik gibi
degil zevkle oynanan bir oyun gibi gelir.(Yapar,2005)

Sikici islerde ¢alisan kisiler ve kendi kendilerine karar verme 6zgiirliigii hemen
hemen hi¢ olmayan is¢ilerin dogal olarak tembellige, inat¢iliga kayma tehlikesi vardir.
Bu durumun ise, basarili bir isletmeyi basarisiz konuma goétiirecegi goéz Oniine
alinmalidir. Bu nedenle ¢alisanlar1 motive eden nedenler belirlenmeli ve istekleri yerine
getirilmeye calisilmalidir. Aksi halde isinden memnun olmayan ya da zevk almayan bir
personelin gorevini tam anlamiyla yerine getirmesi miimkiin olmayacaktir.(Yapar,2005)

Motivasyon, isletmede karmasik bir sorundur. Ciinkii calisan bireylerin
gereksinmeleri, istek ve arzulari birbirinden farklidir. Insanlar biyolojik ve psikolojik
yapt bakimindan birbirlerinden farklhidirlar. Psiko-fizyologlar motivasyon olgusunu
zaman icerisinde homeostatik diirtiiler (aglik, susuzluk, uyku vb.) bazen de homestatik
olmayan diirtiiler (seks, duygusal uyarilar) agisindan incelemisler ve acgiklamaya

calismislardir. (Yapar,2005)
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Motivasyon kavramimin Oziinii gidii olusturur. Gidi “bireyr harekette
bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen
stiricii kuvvet ve unsurlara” denebilir.

Motivasyon, insan davraniglarinda ¢ok etkili bir role sahiptir. Ciinkii
davraniglarimiz  bunlar tarafindan  yonetilirler. Insan davramislarim  etkileyen
motivasyon; bazen agik fakat bazen de kokleri derinlerde, insanin fizyolojik yapisindan
ve bu yapimnin degisen kosullarinda olabilir. Nedeni ister fizyolojik, ister psikolojik
olsun motivasyonun varligi bireyleri c¢esitli yonde davraniglara iter. Bu davraniglar
belirli amaclar yoniinde gelisir ve doyum noktasina varildiginda, bir baska deyisle
motivasyonun geregi yerine getirildiginde ortadan kalkar. Ancak yeni dogacak
gereksinmeler doyurulmus motivasyonu yeniden uyarabilir. Bu durumda motivasyon
dinamik bir yap1ya sahiptir.

Motivasyon gereksinimle yakindan ilgilidir. Bireyin duydugu gereksinme onun
toplumsal fonksiyonlarinin yerine getirilmesi ve hayatin1i devam ettirmesi igin
gereklidir. Bunun yaninda kisinin psiko-sosyal (sevgi, saygi) gereksinimleri vardir.
Insan gereksinmelerini fiziksel, sosyal ve psikolojik ihtiyaglar olarak smiflandirmamiz
miimkiindiir. Bireyin kisilik yapisi, sosyal ¢evredeki yeri, egitsel ve kiiltiirel diizeyi
ihtiyaglarin yoniinii ve bi¢imim belirler. Ihtiyaclar bireyde diirtii yaratir. Bu giidiiden
baska bir sey degildir. Giidii ihtiya¢ degil, ihtiyacin sonucudur. Gereksinmeler bireyde
huzursuzluk yaratarak, onun hedefe yonelik davranista bulunmasini saglar. Ornegin;
susuzluk ceken birey su ihtiyacimi karsilamak icin harekete gecerek, bu ihtiyacin
giderir. Daha sonradan bagka ihtiyacin dogmasi ve giderilmesi siireci tekrarlanir.
Gereksinimler ile hedefler arasindaki doniisiimlii iliski  asagidaki tabloda

gosterilmektedir. (Baysal-Tekarslan, 1996, s. 27: Akt. Yapar 2005).

Tablo 1

Gereksinim Hedef Iliskisi

Gereksinmeler Hedefe Yonelik Hedefler

(Fizyolojik veya Psikolojik (Gereksinmelerin
(Davranis Diirtiiler)

dengesinin bulunmast) Karsilanmasi)

Kaynak: Baysal ve Tekarslan, a.g.e., s. 87

Bir isletmenin iiyesi olarak insanin gereksinmeleri ise ii¢ boliimde incelenebilir:
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e Bireyin gecimini saglamasi icin bir isletmede c¢alismasi onun oOrgiitsel
gereksinmesini belirtir,

e YoOnetim basamaklarinda yer alan insanin ast ve ist olarak gorevlerini
yerine getirme istegi onun yonetsel gereksinmesini ortaya koyar,

e Bireyin dogrudan dogruya kendi isim basarmada duydugu istek ve 6zlemler

onun islevsel gereksinmesini agiklar.

Bireyin kisilik yapisi, sosyal g¢evre icindeki yeri, egitsel ve kiiltiirel diizeyi
gereksinimlerin yoniinii ve bigimini belirler.

Isletmelerde faaliyette bulunan yonetici ve diger personelde de ayn siire¢ soz
konusudur. Fakat burada ihtiya¢ farklilagmaktadir. Sanayi devrimi sonrasi teknolojik
gelismeler, isboliimii ve uzmanlagma, isletmedeki personelin ise karsi ilgisizligini
ortaya cikarmistir. Bu ise davranis bilimcileri arastirmaya yoneltmis ve cesitli teorilerin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu teorilerde, calismaya sevk, orglitsel basar1 ve isletme
yonetimini gergeklestirmek icin cesitli tesvik araglari yer almaktadir. Bu tesviklerle
isletme, amaglarini basari ile yerine gelmesini saglamaktadir.

Bir orgiitiin verimliliginde rol oynayan bir¢cok faktor vardir. Bunlar arasinda
orgiitiin cesitli teknolojik (makine, arag, materyal, teknik ve icatlar) ve yapisal
(isbolimii, otorite, haberlesme, karar verme, statii, rol vb.) unsurlar1 sayilabilir.

Ne var ki bunlar Orgiitii, insan unsuru olmadan kendi bagslarina harekete
gecirerek Orgiitiin verimliligini saglayamamaktadirlar.

Bir isletmenin, varligini siirdiirebilmesi ve belirli amaglar1 gergeklestirebilmesi
insan kaynagina baglhidir.

Motivasyon konusunun tagidig1 6nem, insan unsurunu isletmelerde giderek daha
on plana ¢ikarmistir. Gergekten isletmeler her gegen giin, gelismelerinde en 6nemli
6genin insan oldugunu anlamaktadirlar.

Diger taraftan, isin i¢ine insan unsurunun girmesi, yonetim isinin oldukca
karmasik bir duruma gelmesine yol agmaktadir. Yoneticiler, verimliligi arttirmak tlizere
orgiitlin teknolojik ve yapisal unsurlarinda degisiklikler yapabilmektedirler. Fakat insan
tizerinde diledikleri gibi tasarrufta bulunmamaktadirlar.

Insan irade sahibi karmasik bir varliktir; davranislarini ve tepkilerini her zaman
onceden kestirmeye imkan yoktur. Isgorenler, kendi arzulan ile verimliliklerini

arttirabilirler veya azaltabilirler.
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Yoneticilere burada diisen en 6nemli gorev, isletmenin verimliligini arttirmak
i¢cin, motivasyonu olumsuz olarak etkileyen unsurlari tespit etmek ve onlar1 ortadan
kaldirmaktir.

Orgiit iiyeleri, kendilerine verilen gorevleri yapmaya istekli olmadikca, drgiitte
verimlilik ve etkinlikten sz edilemez. Orgiitlerde etkin bir motivasyon, verilen
emirlerin kabul edilmesini sagladigi gibi, gorevlerin daha verimli bir sekilde yerine
getirilmesine de yardimei olur.

Bir insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin alinabilir; fakat onun
yaraticiligl, girisim ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve ruhen kendisini orgiite adamasi
parayla satin alinamaz. Bunlar, ancak Orgiitte iy1 bir motivasyonun uygulanmasi ile elde
edilebilir.

Cogu kez nedeni bilinmeyen catisma ve siirtiismelerin kdkenine inildiginde
bireysel doyumsuzluklarla karsilasilmaktadir. Motivasyon yontemi ile varilmak istenen
amagc, isgorenlerde daha c¢ok calisma istek ve arzusu yaratabilecek faktorleri bularak,
onlarin gereksinmelerini elverdigince karsilamak ve her giin isbasi yapilirken istekle
gelip, istekle ¢aligmalarini saglamaktir.

Isgoren, isletmeye iicret karsiligi sadece emegini degil, tim yasamini verdigi
inancindadir. Bu nedenle, isletmeden ¢ok seyler bekler. Emegi kadar, gonliini de
isletmeye verebilmek i¢in, isletmeden insanca davranis ister.

Isgoren, isletmede aradigi ¢alisma ortamini bulamamigsa, yapilan harcamalarin
bosa gitmis olmas1 kacinilmazdir (isten ayrilma-ise uyarlama masraflari vb.)

Ote yandan, isgéren uyarlamasini yeterli diizeyde gerceklestirmeyen isletmeler
icin bazi hammadde ve malzeme harcamasi, ara¢ ve makinelerin iyi kullanilmamas1 ve
kapasitelerinin altinda c¢aligtirilmasi, kazalarin artmasi gibi gorlinmeyen giderler séz

konusu olacaktir. (Yapar ,2005 ).

1.1.2. Motivasyonun Tarihgesi
Endiistri devrimi ile birlikte calisanlar1 ise ve calistigl isletmeye baglama ve
0zendirme ile birlikte verimliligi de arttirmak icin motive edici ¢alismalar asagida

boliimler halinde incelenmistir.
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1.1.2.1. Endiistri Devriminin Getirdigi Yenilikler

Endiistri devriminin getirdigi onemli yeniliklerden biri olan isbdliimii ve onun
dogal uzantis1i uzmanlagsma ve diger etkenler, isgdérenlerde, zaman iginde ise ve
isletmeye kars1 ilgisizlik ve isteksizlik yaratmistir. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize
dek bir¢ok arastirmaci bu ilgisiz ve isteksiz insani yeniden ilgili ve istekli kilmanin
yollarin1 arastirmis ve motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulasan arastirma ve
incelemeler yapmuslardir. Arastirmacilarin lizerinde durduklart en Onemli konu
isgorenlerin davraniglarini, ise olan farkli bagintilarini ve bunlarin gercek nedenlerini

bulmaktir.

e s Bolimii

e Uzmanlagsma

Teknolojik Gelismeler = Cahisma isteksizligi

Ozellikle yanitim aradiklari soru suydu: Isletmede isgdrenlerin bir bdliimii
islerini biiyiik bir ilgi ve arzu ile yaparken, ayni kosullarda ve benzer yeteneklere sahip
diger bir boliim isgorenlerin isteksiz ve diisiik verimle ¢aligmalarinin nedenleri nelerdi?
Bu soru isletmelerde motivasyon konusunun 6ziinii olusturan, fakat yanit1 aranirken, bir
baska deyisle isgorenleri islerine istekli olarak baglamanin, yeniden kazanmanin gergek
giidiileri aragtirilirken ¢esitli goriisler ortaya atilmistir.

19. Yiizyilin basindan bu yana endiistrinin hizli gelisme gostermesi, iiretimin
goriilmemis boyutlara ulasmasina yol acarken calisan kesimde, daha ilk yillarda
huzursuzluk, hosnutsuzluk ve ise karsi isteksizlik bas gostermistir. 19. yiizyilin ikinci
yarisinda makinalagsmayla baglayan teknolojik gelismelerin ilk donemini “birinci
endiistri devrimi” olarak tanimlamak yerinde olur.

( http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)

1.1.2.2. Endiistri Devrimi-Makinalasma (19yy. Sonlar)

Teknolojik Issizlik : Direkt iiretimde bircok kisi isinden oluyor.
Koyden Kente Gog: Biiyiiyen fabrika toplumlari, sosyal uyusmazliklar,

psikolojik soklar. Insanin issiz ve yalmz kalmasindan daha 6nemlisi amagsiz kalmasi!


http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)
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Yapici ve yaratict Uistiinliigli makinaya geciyor: insan makinaya hizmet eden bir

arag

Makinalasma = Calisan Mutsuzlugu

Birinci endiistri devrimini simgeleyen en 6nemli gelisme makinalagma iken , ikinci
endiistri devrimin olusturan olay, otomasyon denilen gelismedir. Makinalagmanin
teknolojik uzantisi olarak tanimlanan otomasyon, iiretim siirecinde 6nemli yenilik ve
degisikliklere yol agmistir. Makinalasmada insan unsuru biitiiniiyle silinmez. Makine-
insan isbirligi belirli 6l¢iide stirdiiriiliir. En azindan insan makinay1 yonetir, ¢alistirir,
gozetler ve denetler. Oysa otomasyonda insan unsurundan soyutlanma vardir. Bir
kaynakta belirtildigi gibi otomasyon, liretimde insan fonksiyonunu kaldirmaktadir. Bu
durumda makinalar {izerindeki yonetim ve denetim fonksiyonu, bagka makinalar

tarafindan gergeklestirilir. (http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)

1.1.2.3.Endiistri Devrimi — Otomasyon (20.yy’in Ortalar1)

Ikinci endiistri devrimiyle baslayan otomasyon daha sonra elektronik, sibernetik,
bilgisayar gibi gelismelere kadar uzanmistir. Giiniimiizde bu gelismelere “liglincii
endiistri devrimi” ya da “bilgi ¢cag1” denilmektedir.

Otomasyon isgorenlerin calisma diizeninde koklii degisiklikler meydana
getirirken onlarin calisma aligkanliklari, gelenekleri, davranislart ve ruhsal yapilari
lizerinde cesitli olumsuz etkiler yaratmistir. Insanlar makinalar1 kendilerine hizmet eden
ara¢ olarak yaratirken , daha sonralar1 makinalarin tutsagi olmussa bunun nedenini
teknolojinin arag niteliginden amag niteligine doniismesinde aramak gerekir. Insanin
kendi buluslarin1 efendisi ya da kolesi olmasi, otomasyonun en O6nemli sorununu
olusturur. Bu nedenle teknolojini gelistirdigi araclar kullanilarak bireyin ekonomik ve
sosyal yasam diizeyinin yiikseltilmesi amaglanmalidir. Bu arada otomasyon siirecine
gecisle elde edilen bos zaman isletme i¢i ya da disinda sosyal ugraslarin
gelistirilmesinde degerlendirilebilir.

Otomasyona iliskin ilging bir gelismede yonetsel alanda goriiliir. Ornegin,
elektronik beyin, yonetsel bilgilerin ¢ikarilma ve degerlendirme islevini iistlenmekle bir

devrim yaratirken, ilk bakista is glivenligi iizerinde bir tehdit unsuru olusturmustur.


http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)
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Ozellikle, emek yogun oldugu biiyiik drgiitlerde ve ticari isletmelerde bu gercegi daha
yakindan izlemek olasidir.

Gerek yonetsel gerekse teknik boliimlerde otomasyon nedeniyle ortaya ¢ikan
genel sorun sudur: Daha az is¢iye gerek duyuldugundan bunlarin bir kismi ya isten
cikarilma, ya da bagka atdlyelere Orne§in otomasyonun heniiz genis olarak
uygulanmadig1 bir boliime aktarilmaktadir. Ikincilerin transfer sorunlari kendisiyle
birlikte sosyo-psikolojik sorunlar1 da getirmektedir. Ciinkii bunlarin issiz kalmamasi
i¢in bazi durumlarda, baska sehirlerde veya bolgelerde bulunan fabrikalara aktariimasi
gerekli olur. Oysa bunlart evlerinden, yerlesim bolgelerinden, ailelerinden
uzaklastirmanin sakincalar1 biiyiik sorunlar yaratabilir. Cok 6nemli sorunlar dogmasina
karsin otomasyon iiretimin en hizli bi¢imde gelismesini sagladig1 i¢in ¢agimizda Oniine
gecilemez bir slire¢ olmustur. Olusan bos zamanlarin nasil gecirilecegi ve
degerlendirilecegi sorunu denilen teknolojik gelismeye karsi ¢ikmak ne kadar
anlamsizsa, robotlasmaya kadar uzanabilecek, insanlari makinaya tutsak edecek ve
isletmenin disina itecek boyutlara ulastiginda bu gelismeye karsi gerekli dnlemlerin
alinmasi ve insanin bu sistem igindeki psikolojisinin saglamlastirilmas1 da o Olgiide

anlamlidir. (http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)

1.1.3.Motivasyon Kuramlari ve Egitime Katkilar

Gtidiileme siireci tatmin edilmemis bir takim ihtiyaglarin diirtiisiiyle baslar. Bu
ithtiyaclar uyarilincaya kadar kisi motive olmaz. Kisinin bir ihtiyac1 uyandirildiginda bu
ithtiyaci1 gidermek i¢in belirli bir davranisa gegecektir. Bu davranis, bu ihtiyag
karsilayacak bir ama¢ ya da istek yoniinde olacaktir. (Ciiceliogiu ,1991:229: Akt.
Erdem;1997)

Motivasyona iligkin insan dogasi baklandaki kuramsal goriisler Yoneticinin en
onemli gorevi etkin bir Orglit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise yliksek diizeyde motive
olmus isgorenlerle saglanabilir.

Calisanlan icten gelen bir istekle Orgiit amaclarim gerceklestirme yoOniinde
davranmaya Ozendirme yoneticilerin en basta gelen gorevi olarak kabul edilince.
Yoneticinin is goren hakkindaki varsayimlarinin (felsefelerinin) 6nemi kendiliginden

ortaya cikar.


http://www.motivasyon.web.tr/Kategori/motivasyon-nedir)
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Yonetim literatiiriine gecen ve egitim yoneticileri de dahil pek ¢ok yoneticinin
uygulamalarina (bilingli veya bilingsiz) temel olusturdugu kabul edilen insan dogasina
iliskin bazi kuramsal yaklagimlar sunlardir:

X kurami: Bu kurama gore insan: (Simsek,1995, s. 206-207: Akt. Erdem;1997)

e Tembel elinden geldigince az calismak isteyen, firsat buldukca isini
thmal etme egiliminde olan bir yaratiktir.

e [Ihtiras1 yoktur, sorumluluklari yiiklenmekten kaginir, ydnetilmeyi tercih
eder.

e Once kendisini diisiiniir, bu yiizden 6rgiit amaglarina kars1 kayitsizdir.

e Degismelere karsi direnir.

e Kapasite ve yetenekleri yoniinden farklidir.

e Demogoglarca kolayca aldatilir.

e Farkl gereksinmeleri vardir.

Bu kurama gore is gorenler yonetim tarafindan uyarilmadik¢a  pasif kalirlar
altta orgiit gereksinmelerine karsi direnirler. Bu yiizden isgorenleri korkutarak. ceza ile
tehdit ve kontrol ederek veya odiillendirerek calismaya istekli hale getirilmelidir.

Y kurami: Bu kurama gore :

e lsyerinde, isgorenin fiziksel ve diisiinsel bir ¢aba harcamasi oyun yada
dinlenme kadar dogaldir.

e Insanlar 6rgiite baglanir, is ve is arkadaslarimi severse, kendi kendini
yonetme ve denetim yollarim1 kullanarak orgiite daha yararli olmaya ve
hizmet etmeye c¢aligir.

e Orgiitsel amaglara baglilik, onlarin elde edilmesiyle ilgili &diillere
baghdir.

e FElverisli kosullar saglandigi takdirde, normal insan sorumlulugu kabul
etmekle kalmaz onu aramay1 da dgrenir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde gerekli olan imgeleme ve yaraticilik
yetenekleri insanlar arasinda az degil, genis 6l¢iide dagitilmustir.

e Insan yetenek ve becerilerinin sadece bir kismindan yararlanabilmeyi

saglamaktadir.
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Bu kurama gore distan denetim yerine icten denetim vardir. Firsatlarin

yaratilmasi, potansiyellerin  degerlendirilmesi, engellerin  kaldirilmasi,
gelismenin 6zendirilmesi ve liderlik yonetimin gorevleridir.

Z kurami: Mc Gregor'un X ve Y kuramlarinin sentezinden Z kurami
olusturulmustur. Z kuranimda Maslow'un gereksinmeler sira diizeninden
yararlanilmistir. Z kurami, insanin dinamik bir enerji sistemine sahip oldugu goriisiine
dayanmaktadir. Buna gore insanin Orgiitteki davraniglart enerji durumunun bir
sonucudur. Oyleyse insanin davrams asamalarmin saptanmasi gerekmektedir. Bu

asamalar: (Eren. 1989, s. 30-31: Akt. Erdem,1997).

e Katihk: Bu asamada insanin temel gereksinmesi giivenliktir. Yeni ve
belirsiz her sey onlarda korku yaratir. Bu durumda statik 6rgiit idealdir.

e Kuvvet asamasi: Bu asamada egemen unsur kuvvettir. Giivenliklerini
sik1 caligmayla, gerektiginde hile ile saglamaya calisirlar. Risklere
atilmada korkusuzdurlar.

e Gruplasma asamasi: Bu asamada ortak grup davranislar1 egemendir.
Grup halinde ¢aligma egilimleri, grup iginde taninma istegi, ahenk ve
denge istegi, hakkaniyete diiskiinliik gibi davraniglar goriliir.

e Serbesti asamasi:  Davranislarda korkusuzlugun egemen oldugu
asamadir. Grup taraftarligi yok olmustur. Personel nicelik ve nitelik

acisindan verimlidir, fakat standart islem siireclerine karsidir.

Insan karmasik bir varlik oldugundan asamalardan birinde olabilecegi gibi
birkaginda da olabilir. Yonetimin gorevi gercekci gozlem ve degerlendirmelerle,
kisilerin egilimlerini dogru olarak saptamak ve tutumunu buna uygun olarak

bicimlendirmektir.

Icerik Kuramlan ve Egitim Yonetimine Katkilari

Bu teoriler kisinin iginde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
sevkeden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bunun arkasindaki varsayim ise sudur:
Eger yonetici personeli belirli sekillerde (yonlerde) davranmaya zorlayan

faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse; bu faktorlere hitap etmek suretiyle personelini
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daha 1yi yonetebilir. Yani onlarnn Orgiit amaclart dogrultusunda davranmaya
sevkedebilir.(Kogel,1995:384)

Motivasyona iligkin dort dnemli icerik teorisi maslow'on "ihtiyaglar hiyerarsisi",
Alderfer'in "varlik, ilgililik ve ihtiyaglar teorisi", Herzberg'in "iki faktor teorisi" ve

McClelland'1 n "basar1 giidiisii teorisi" dir.

1.1.3.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon teorileri arasinda en cok bilinenidir. Bu yaklasima gore kisinin
ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanabilir. Birinci grup en alt ve ilkel diizeydeki ihtiyaclar
besinci gruptakiler ise en iist diizeydeki ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglar
hiyerarsisi su sekildedir.(Can,1984, s. 385-386: Akt. Erdem,1997)

Fizyolojik Thtiyaclar: Yemek yeme, su, uyku, seks

Giivenlik Thtiyaclari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma

Sosyal Ihtiyaclar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

Kendini Gosterme (Deger) ihtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine
giiven duyma.

Kendini Gerceklestirme (Tamamlama) Ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik

Tablo 2
Ihtivaglarin Orgiitce Nasil Karsilanabilecegi Ornekleri

MASLOW'UN IHTIYACLARIN ORGUTCE NASIL
HIYERARSISI KARSILANABILECEGI
Kendini Yaraticilik gerektiren cazip isler,kisisel
gerceklestirme: gelisme ve yilikselme olanaklari

Kisinin yaratici

yeteneklerim
Kendini Gorevin ad1 ve sorumlulugu,
gosterme(sayginhk): yapilan isin begenilerek oviilmesi,

Basari, taninma ve statii sahibi olma yiikselme, statiiye uygun aylik, itibarli

olanaklar
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Sosyal ihitiyaclar(ait olma): Sevme. ait Arkadasca iligkiler ortami, sosyal
olma. kimlik duygusu kazanma, faaliyetler (futbol, tavla. satran¢ maglari,
benimseme piknik , parti vb.)

Sigorta ve emeklilik programlari, is

Giivenlik ihityacr: giivencesi, emin ve saglikli is kosullari

Tehlikelerden korunma, korku duyma

ma. giivenlik i¢inde olma

Fizyolojik ihtiyaclar: Ucret, yan ddeme, IY1 calisma kosullar:

Yasam ihtiyaglari (hava. su. yemek, uyku,

seks)

Bu kuram iki temel varsayima dayanir. Bunlar:

e Insan davranislarmin bir nedene dayandign ve ihtiyaglarin davranisi
belirleyen dnemli bir faktor oldugu

e Alt kademelerde bulunan ihtiyaclar giderilmeden {ist kademelerdeki
ihtiyaclar kisiyi davrasa sevketmedigi; tatmin edilen bir ihtiyacin motive
edici unsur olmaktan ¢iktig1 ve yerini tatmin edilmemis daha iist seviyedeki
ithtiyaca biraktigi seklinde Ozetlenebilir. Arastirmalar genellikle teorinin
gecerliligini  kanitlamamaktadir.(Simgek, 1995:211). Ornegin ihtiyag
yapilarinin Maslow'un 6nerdigi boyutlara gore orgiitlendigini gosteren ¢ok
az kanit vardir. Bu nedenle, ihtiyaglar hiyerarsisi ¢ok bilinmesine ve bir ¢ok
yonetici tarafindan is gorenleri giidiileme amaciyla kullanilmasina ragmen,
bu teorinin izlenmesinin daha giidiilenmis bir isgiiciine yol agacagi hakkinda

yeterli kanit ¢ok azdir.

Kuram Bolmenin Egitim Yoneticisine Saglayacag Yararlar

Bu kuranim yonetici agisindan anlami sudur:

Eger yonetici personelin hangi ihtiyacim tatmin etmek istedigini anlayabilirse ,
O ihtiyaglarini tatmin edebilecegi ortam yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarin
saglayabilir

Amerika'da yapilan bir aragtirmaya goére Maslow'un belirttigi giivenlik, ait olma,

saygt ihtiyaglart karsilanmamis Ogretmenin davraniglart ve bu kurami bilen egitim
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yOneticisinin bunlara kars1 gostermesi gereken davranislar belirlenmistir. (Erdem s.68-

76;1997)

Giivenlik ihtiyaci karsilanmamis 6gretmen davranislar

e Savunmaci olur.

e  Yeni materyaller kullanmay1 reddeder.

e Yeni programlarin uygulanmasina direng gosterir

e  Gorevlerini degistirmeye direnir.

e Yaptid biitiin davraniglarin dayanagini géstermeye calisir.

e  Olumsuz ve elestirici olurlar.

Kuram bilen egitim yoneticisinin davranislar:

e  Orgiit i¢inde tutarli bir bigimde izleyecegi kurallar1 koyar. Ornegin Ozel bir

okulda yoneticiyse sdzlesme sartlanin acik bir bicimde ortaya koyar.

Performansa iliskin gercekg¢i beklentiler ortaya koyar.

Rutin iglerde tutarli prosediirii siirdiiriir ve korur.

Sorunlarin ¢6ziimii konusunda 6gretmenlerden Oneriler alir.

Catismalar konusunda beklentilere uygun davranir.

Ait olma ihtiyaci karsilanmams 6gretmen davramslari

e Kendini diger personelden soyutlar

Yalniz yemek yer.

Gaibim sosyal etkinliklerine katilmaz

Calisma grubunun oturumlarina katilmaz, katkida bulunmaz

e  Ogretmenler odasina girmez

Ogrencilerin hoslandig1 seyleri vererek sevgisini satin alir.

Sinif kurallarini uygularken cifte standart uygular.

Ogrencilere kendisine bagimli kalmasi i¢in taviz verir ve zorlar.
e Kendisine destek gruplar olusturur.

e Kars1 grupdaki 6gretmenlerle satasir.
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Kuram bilen egitim yoneticisinin davranislar:

e Ait olma ihtiyac1 gideremeyen &gretmenlere sicak ve arkadasga davranir.
Onlarin ve akrabalarinin halini hatirini sorar.

e  Grup calismalarina sokar ve grubun ¢aligmasini destekler

e Topluca yemek yemek gibi toplumsal etkinlikler diizenler ve bu tiir
etkinlikleri destekler.

e Biirokratik sosyallestirme aktif katilir.

e Bireyler aras1i catismalar1 ¢6zmek i¢in toplantilar diizenler ve sorunu
¢Ozebilecek olanlar1 da davet eder.

e  Okul iginde rahat ve ¢ekici bir calisma mekani hazirlar.

e Ait olan ihtiyac1 karsilanmamis 6gretmenlerin basarilanin takdir eder ve

odullendirir.

Saygi ihtiyaci karsilanmamis 6gretmen davranislar:

e Okula ve yonetime giiven duymaz.
e Sorumluluk almaktan kacar.
e Kendi ¢abalarina iligkin giivensizlik hisseder.

e Hevesi kirilir.

Kuram bilen egitim yoneticisinin davranislar:

e Ogretmenin cabalarini kitle oniinde 6ne ¢ikarir. Caba gdsteren dgretmeni
"'ayin 6gretmeni " veya "haftanin 6gretmeni " seger.

e Ogretmenin bagarilarina deger verir. Grup Oniinde &gretmene yaptigi
calismalar1 anlattirir.

e Statiisiine saygi gosterir. Ogrencisi alirken veya smifina girerken

O0gretmenden izin ister.

Kurami bilen egitim yoneticisi egitim iggorenlerinin davranislarinin temelinde
ihtiyaclarin yattigin1 ve ihtiyaclarin davraniglart yonlendirdigini bilir. Gosterilen

davranis hangi ihtiyacin eksikliginden kaynaklaniyorsa ona gore davranir.
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1.1.3.2.Alderferin Varhk, ilgililik ve Gelisme Kurami

Maslow'un kuraminin desik bir bi¢imi olup ihtiyaglar ii¢ kiimede toplanmistir.

(Onaran, 1981:39)

e Varlik: Aclik, susuzluk, fiziki giivenlik vb. fizyolojik gereksinmeler
burada toplanmistir. Bu  gereksinmelerin  giderilmesi  Orgiitiin
kaynaklarimin bol olmasina baghdir.

e Iliski: Insanmn kendisi igin 6nemli olan 6teki insanlarla iliskide bulunma
istekleri burada toplanir. Bu gereksinmelerde karsiliklilik vardir.

e Gelisme: Bir insanin kendisi veya cevresi iistiinde yaratici, iiretici etkiler
yapmak, yeteneklerim kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek istekleri de

burada toplanmistir.

Alderfer'e gore varlik siirdirme ve iligki ihtiyaclar1 tatmin edilmeleriyle
siddetlerini kaybetmelerine karsilik, gelisme ihtiyaglar tatmin edildik¢e daha siddetli
hale gelir.  (Simsek,1995, s.213: Akt. Yapar, 2005)

Alderfer'in kurami Maslow"un kuranimdan 2 sekilde ayrilmaktadir.

Birincisi Maslow'un besli ihtiyaglar hiyerarsisi yerine Alderfer {iglii bir ihtiyag

hiyerarsisi onermektedir.

Tablo 3

Alderfer ve Maslow'un Kuramlarimin Karsilagtirilmasi

MODELLER 1.BASAMAK 2. BASAMAK 3.BASA MAK
Varlik iliski Gelisme
Alderfer sirdiirme ihtiyaclari ihtiyaclari
ihtiyaglari yag yag
. .. Giiven ve Sayglnl} k. ve
Fizyolojik kendini
Maslow ihtiyaglar sosyal erceklestir
yag ithtiyaglar & Qme 3

Kaynak: Halil Can ve Digerleri, s. 246

Ikincisi, Maslow’a gére birey alt diizeydeki ihtiyaglarini gidermeden bir {ist

diizeydeki ihtiyac1 gidermeye yonelmezken Alderfer'de {iist diizeydeki ihtiyag
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karsilanamazsa alt basamaktaki ithtiyacin karsilanmasina yonelinir, yani gerginlik
bireyin geri ¢ekilmesine neden olur. Yapilan arastirmalar;( Onaran, 1981:44: Akt.

Yapar,2005)

 (Calisma ortaminda gereksinmeleri {iclii bicimde diisiinmenin yararl
oldugunu gostermistir.

*  Bununla birlikte bir gereksinim kiimesinde engelemeyle karsilasildiginda bir
alt kiimedeki gereksinmelere doniilecegi Onermesi, varlikla ilgili
gereksinmeler i¢in gecerli bulunmus, gelisme kiimesi icin gegerli
bulunmamastir.

* Bir alt kiimedeki gereksinmelerin doyumu artik¢a bir iist kiimedeki
gereksinmelere 6nem verilmeye baslanacagi onermesi de yalniz iligkiyle,

gelisme kiimesi i¢in gegerli bulunmustur.

Kuram Bilmenin Egitim Yoneticisine Saglayacag1 Yararlar

Alderfer’in "Varlik iligki ve Gelisme Kurami" yoneticilere davranis konusunda,
yol gostermektedir.

Eger bir is gorenin daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglar1 orgiit politikas1 veya
kaynaklarin yetersizligi gibi nedenlerle bloke edilirse, o zaman y6neticinin yapacagi en
1yl sey isgorenin ¢abalarini daha alt diizeydeki ihtiya¢larina yonlendirmektir.

Bu kuramu bilen egitim ydneticisi egitim isgdrenlerinden biri iliski ihtiyaglarini
karsilayamadiginda varlikla ilgili ihtiyaglarini; gelisme ihtiyaglarini karsilayamamasi

durumunda da iliski ihtiyaclarini kargilamasi i¢in uygun ortam yaratarak yardim eder.

1.1.3.3.Herzberg'in Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon) Kurami

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en ¢ok bilinen motivasyon
kuramudir.
Herzberg 200 miihendis ve muhasebeci ilizerinde yaptigi arastirma sonucunda

gereksinmeleri ve giidiileme etkenlerini belirlemistir.( Kogel,1995:388).

Birinci grup,
Motive edici faktorler: Isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,

basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varhig, kisiye kisisel
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bagsar1 hissi verdigi i¢in kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive

olmamasi ile sonuglanacaktir.

Ikinci grup

Hijyen (saglik) faktorleri: Ucret, maas. ¢alisma kosullari, is giivenligi, denetim
ve isgorenlerle astlar arasindaki iligkilerin niteligi gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu
faktorlerin kisiyi motive etme 0zelligi yoktur. Ancak bu faktorler mevcut degilse kisi
motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin motive olabilecegi asgari kosullar
saglayacaktir.

Motivasyon motive edici faktorlerin varligiyla miimkiindiir.

Herzberg yalniz saglik etmenlerinden doyuma ulasanlarin da var olabilecegim
kabul ediyor. Ona gore bu kisiler daha kendini gerceklestirme gereksinmelerinin
belirecegi gelismis bir kisilik asamasina gelmemis kisilerdir. Bunlarin temel
gereksinmeleri daha c¢ok ¢evrede hos olmayan seylerden kaginma gereksinimine
yonelmistir. Bu gereksinmeler de ancak kisa bir siire i¢in giderilir. Giderildikten bir siire
sonra gene belirir.( Onaran,1981:46)

Bireylerin {iyesi olduklar1 sosyo-ekonomik gruplarin de8er yargilari
ozendiricilerin gegerliligini etkilemektedir. Alt diizey calisanlari i¢in parasal kazang, is
giivenligi ve caligma sartlari, Ust diizey caliganlara gére daha onemli goriilmektedir.
Ekonominin daralmasi karsisinda yiikselme arzusunda olan veya caligma sartlarini
yetersiz bulan bireyler bundan vazgecip durumlarini korumaya yonelmektedirler.(
Simgek 1995:215).

Herzberg'in motivasyona iliskin teorisi ise yonelimlidir. Ancak degisik icsel ve
digsal is faktorlerinin performansi ne yonde etkiledigine agiklama getirmedigi icin
elestirilmektedir.

Glidiileme kuramlarimin ele alindigi bir calismada Maslow’la Herzberg'in
kuramlarinin birbirine benzer yonleri iistlinde durulduktan sonra, her iki kuramin da
orgiitsel amaclarla bir ilgisi olmadigi, Orgiitlerin isine yaramayacagl sonucuna
variliyor.( Onaran,1981:66). Fakat oOrgiitlerde calisanlarin birer insan olduklarini,
c¢ogunun bir dmiir boyu siirecek is yapmakta olduklarini. dolayisiyla islerini birer insan

olarak yapmalar1 gerektigini diisliniirsek bu kuramlarin yararini daha 1yi anlariz."
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Kuram Bilmenin Egitim Yoneticisine Saglayacag1 Yararlar

Bu kuramin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri bulunmasi
gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir.
Ancak varliklar1 motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon motive edici
faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir. Hijyen faktorlerim saglamadan sadece motive
edici faktorleri saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir. (Kogel,1995:389).

Kuram1 bilen egitim ydneticisi egitim iggorenlerinin gorev yaptigir ortamlardaki
hijyen faktorlerini diizenler. Isinma, aydinlatma, temizlik gibi saglikli ¢alisma
kosullarim etkileyen faktorlerin en iyi bigimde olmasini saglar. Egitim-6gretimde
gerekli olacak arag- gereci temin eder.

Hijyen faktorlerini en i1yi bigimde diizenledikten sonra motive edici faktorleri
saglar. Egitim isgdreninin yaptig1 isi zenginlestirir. ilerleme imkanlar1 yaratir, yapilan
basarili igleri goriir ve takdir ederek odiillendirir, egitim iggorenlerinin statiisiine ve

yaptig1 ise saygi duyar.

1.1.3.4. Mc Clelland’1n Basan Giidiisii Kuramm

Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranig gosterir.(Robbins, 1961, s.48).

e Bagarma ihtiyaci: Ustiin olma diirtiisii, bir standartlar dizisiyle iliskili
olarak basarmak, basarmak i¢in ¢abalamak

e Gii¢ ihtiyact: Diger insanlarla baska bir bicimde yapmayacaklar1 bir
davranis1 yaptirma ihtiyaci

e lliski ihtiyaci: Insanlar arasinda dostga ve siki iliskilere duyulan ihtiyag

Mc Clelland bu giidiilerin her birinin farkli tatmin duygusu doguracagini soyler.
Yazar bu ii¢ temel giidiiniin etkisi altindaki birey davraniglarini su sekilde tanimliyor.
(Simsek,1995:216: Akt. Yapar,2005)

Basan giidiisii yiliksek olan bireyler:

*  Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler
* Ortalama, gercekci ve elde edilebilen amaclar koyarak belli bir dereceye

kadar riske girerler.
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*  Yaptiklar igin sonucunu gormek isterler.

*  Yiiksek enerji ve istekle zorlu caligsmalara girerler.

*  Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler:

*  Diger kisiler iizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmay isterler.

* Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismayi
severler.

= Digerleriyle karsilagmadan zevk alirlar.

*  Arkadaglik (iliski kurma) ihtiyacinda olan bireyler ise:

* Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler.

*  Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.

»  Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.

*  Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erigsmek isterler.

Mc Clelland'a gore Dbasar1 motivini etkileyen etkenler sunlardir;

(Akad,1984:178: Akt. Erdem.1997)

e Irk ve Cevre: Mc Clelland'a gore bazi irklar daha enerjiktir, bu nedenle
basar1 motivleri de yiiksektir. Iklimler basar1 motivini etkiler.

e Din: Mc Clelland farkli dinlerde diisiik ve yiiksek basar1 motivli bireyleri
incelemis ve Musevilerin daha ¢ok basar1 sahip olduklarim bulgulamistir.

e Aile: Otoriter ailelerde basar1 motivli bireylerin ¢ikma olasilig1 diistiktiir.

e Cocuk Yetistirme Bicimleri: Cocuk kiigiik yaslardan itibaren 6zgiir
yetismelidir. Anne-cocuk bagliligi ¢ocugun yalmz kalmayacag
biciminde kullanilmali, c¢ocugun basarilar1 o&diillendirilmelidir. Bu
ozellikleri 1igeren c¢ocuk yetistirme bicimleri yine Musevilerde

goriilmektedir.

Kuram Bilmenin Egitim Yoneticisine Saglayacag1 Yararlar

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger personelin ~ sahip  oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
(Kogel, 1995, 5.390: Akt. Haktaniyan, 2012).

Egitim yoOneticisi egitim isgdrenlerinden basar1 giidiisli yiiksek olanlara, {istiin

performans gosterenlere, uygun gorevler vererek veya uygun yerlere yerlestirerek bilgi
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ve yeteneklerini tam olarak ise kosacaktir. Ayni sekilde basar1 giidiisii ytliksek
olmayanlara da durumlarina uygun gorevler verir.

Egitim isgorenlerinin en kiicliik basarilarim1 takdir ederek basar1 gilidiilerini
kamgilar.

[ligki ihtiyacini karsilayamayanlar icin birlikte yemek yemek, geziye gitmek gibi

sosyal faaliyetler diizenler.

Sonug¢

Icerik teorileri esas itibariyle, kisiyi davramsa sevkeden faktorleri belirlemege
agirlik vermektedir. Ancak pek ¢ok yazar motivasyon konusunun sadece kisinin
icindeki faktorlerin incelenmesiyle tam olarak anlagilamayacagi inancindadir. Kisinin
icinde bulundugu digsal ortam ve 6zelliklerde motivasyon iizerinde rol oynayan 6nemli
bir etkendir.

Egitim yoneticisi igerik kuramlarini bilirse kisiyi davranisa sevkeden ihtiyaclarin
ne oldugunu bilir ve ona gore strateji olusturur, uygular. Egitim isgorenlerinin

doyurulmamis ihtiyag¢larinin giderilmesi i¢in ortami diizenler.

Oneriler
Egitim yoneticisi:

e (Giidiileme ve icerik kuramlar1 konusunda hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i
egitimle bilgi verilerek glidiileme konusunda yeterli hale getirilmelidir.

e [Egitim isgorenlerinin daha iyi taniyabilmesi i¢in yeterli bilgi, imkan
verilerek onlara neler yaptirabilecegini bilmesi saglanmalidir.

e Saglikl bir iletisim sistemi gelistirmeli, personelin sikdyet ve Onerilerine
acik olmal1 ve dikkate almalidir.

e [Egitim isgorenlerinin gosterecekleri performans: ve uyacaklari sartlar
acikca ortaya koymali, bunlar1 tutarh bir sekilde uygulayarak kendilerini
giiven i¢inde hisssetmelerini saglamalidir.

e Personelin gorev yaptigi ortamin saglikli olmasit i¢in kosullar
diizenleyerek giidiileme i¢in ortam hazirlamalidir.

e Gosterilen basarty: takdir edip, ddiillendirerek onlara diger ¢aligmalarda

gorev vererek basarilarin devamim saglamalidir.
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e Egitim isgorenlerinin kisiliklerine ve statiilerine saygi duymalidir,
herhangi bir uygulamadan 6nce onlardan goriis ve 6neri almalidir.

e Performansa gore gorev vermelidir. Performansi yiiksek olanlara bilgi ve
yeteneklerini kullanabilecekleri gorevler vermelidir.

e Egitim yoneticiligini ve egitimdeki yerinin ne oldugunu ne yapmasi ve
neler yapabilecegini egitim iggorenlerine neler yaptirmasi gerektigini ve

neler yaptirabilecegini bilmelidir.(Erdem, 1997:76: Akt. Yapar,2005)

1.2.Motivasyon Araclari

Motivasyonda temel amag, isgdrenlerin istekli, verimli ve etkili caligmasini
saglamaktir. Bu amac1 gerceklestirmek i¢in igsletme yoneticileri ve bilim adamlar1 birgok
uygulama Ornekleri ve Oneriler sunmuslardir. (Sabuncuoglu ve Tiiz:, s. 118._Akt.

Omirtay,2009)

1.2.1.Ekonomik Araclar

Ekonomik 6zendirme araglar iicret 6demelerine, Orgiitiin karliligina veya son
ikisine birden bagli olarak dikkate alinirlar. Ekonomik 6zendirme araglarinin amaci;
isletmelerde istthdam edilen isgdrenlere, temel iicret ve maas Odemelerinin disinda
parasal 0demeler temin etmek ve boylece isgorenleri, isletmenin amaglarma etkin bir

sekilde katilmaya motive etmektir. (Berzek s.4._Akt. Omirtay,2009)

1.2.1.1.Ucret, Prim, Odiil

Orgiitlerin kurulma nedenleri ile, is gorenlerin calisma nedenleri 6ziinde
ekonomik temele dayanir. Bu nedenle orgiitlerde is gorenleri ilgilendiren en biiyiik
etken, onlar1 harcadiklar1 ¢abaya uygun diizeyde yararlandirarak doyuma ulagmaktir.
Insan maldan ¢ok farkli bir varliktir, fakat insanlarin hizmetlerinin belli bir iicretten
kiralandig1 da bir gergektir. Personelin orgiite yaptig1 katkilar karsiliginda aldig {icret,
onlarin yasamlarini devam ettirmesini saglamasi yaninda, ¢alisana, orgiit i¢inde statii ve
sayginlik da verir. Bu sebeple iicret yonetimi karmasik ve olduk¢a dnemli bir konudur.

Is i¢in Odenen iicretin miktarin1 arttirmak, insanlarin kesinlikle daha iyi
calisacaklar1 anlamima gelmeyebilir. Gerekeni karsilayacak kadar para kazanilarak

zorunlu gereksinmeler giderildikten sonra, daha iist diizeyde gereksinmeler kendini
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hissettirmeye baslar. (Keenan s.16,1996 Ornegin; eger bireyin iicreti ipotegini
karsilayacak, zengin bir giysi dolab1 olusturacak, her an ortaya cikabilecek borglara
yetecek, ara sira disarida yemege cikabilecek ve hepsinden 6nemlisi hala tatiller igin bir
miktar para arttirabilecegi kadar yiiksekse, bu licrette yapilacak bir artis onun isgiicii
girdisini ¢cok az etkileyecektir. Tabii kimse fazladan paray:1 geri ¢evirmez, ama yiiksek
gelir zamanla bir aligkanlik haline gelir ve siradanlasir.( Hagemann, a.g.k., s. 43._Akt.
Omirtay,2009)

Ucret calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmi tatmin edecegi gibi
sayginlik simgesi de olabilir. Ancak ¢ok Onemli olmakla birlikte paranin Gnemi
giidilemede siirhidir. Hatta Herzberg parayr hijyen faktorler arasinda sayarak
giidiileyici etkisinin bulunmadig: belirtir. Orgiitler paray: birkag bicimde kullanabilirler.
Ornegin basarili kisileri ddiillendirmede, ya da ayrim yapmaksizin verilecek sistem
odilleri bi¢ciminde (kamp, emeklilik, yan O6demeler, 6gle yemegi vb.) Bu durum
yetenekli kisilerin o isletmeyi tercih etmelerinde etkili olabilir. Ancak ayni oOrgiitte
bulunan calisanlarin birbirlerinden daha fazla calismasi yoniinde belirgin bir etkisi
olamaz. Ciinkii ¢aligsa da ¢aligmasa da o sistem ddiillerinden yararlanacaktir. Birinin
basarisinin digerine bagli oldugu orgiit sistemlerinde bireysel basariy1 ortaya ¢ikarmak
olduk¢a zordur. Boyle durumlarda basarili bir faaliyeti normal bir faaliyetten ayirmak
her zaman olas1 degildir. Her seyden dnce ek ¢abalar1 hakli ¢ikarma konusunda miktar
yoniinden yeterli 6lgiide oldugu algilanmalidir. Bireysel odiillerin dogrudan dogruya
listiin basar1 derecesiyle ilgili oldugu herkesgce kabul edilebilmelidir. Dolayisiyla
bireysel odiillerin baz1 orgiitlerde cok iyi islemesine karsilik farkli yapidaki orgiitlerde
uygulanmasi olduk¢a zordur. Bunun disinda is basarimina dayali 6demelerin orgiitlerde
giidiileyici olarak kullanildig1 goriilmektedir. Bunlar parga basi akort, kardan pay verme
ve ikramiye primi gibi ddiillerdir. (Can,2005, s. 246 Akt. Coskun,2005).

MEB’ da gorev yapan Ogretmenlerin maaslarinin haricinde bir de ek ders
ticretleri vardir. Ek ders ticretleri 6gretmenlerin maas karsiligi girmek zorunda oldugu
ders saati sayisindan fazla girdikleri dersler i¢in 6denir. Bunlarin disinda 6gretmenler
okullarda yaptiklar1 degisik egzersiz programlarindan (spor ¢aligmalari, sanat

caligmalar1 vb.) ve etiit ile hafta sonu kurslarindan da ticret alirlar.
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1.2.1.2.1s Giivencesi

Calisma hayatinda sosyal ve ekonomik giivence ve hatta hukuksal giivence
kisilerin gelecegi acisindan ¢ok Onemlidir. Zira gelecek endisesi tasiyan bir kisinin
stirekli Orgiitte kalmasi ve verimli olmasi miimkiin degildir. (Geng,2005: 237. Akt.
Coskun,2005)

Is giivencesine ii¢ agidan bakilabilir. Ilki insanlarm kisisel ¢abalar1 ydniinden
oldukca 6nemli olan ekonomik giiven ikincisi giiven duygusu ve son olarak calisma
kosullarinin insan sagligi a¢isindan uygunlugudur.

Bir orgiitte ¢alisanlarin, emeklilik, saglik-kaza vb. kapsayan giivencelerinin
olmas1 onun psikolojisini etkileyen faktorlerdendir. Orgiit politikalari, bu giivenceleri
daha yararli bigime sokarak ise tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak
giivenlik Onlemleriyle ¢alisanlarin islerinden memnun olmasina ve tatmin duymasina
yardimci olunur. Giiniimiizde bu temel imkanlar1 saglamayan bir orgiitte, i¢ baristan ve
giivenden s0z edilemez.

Giivenlik duygusu, calisanlar i¢in ekonomik garanti olmaktan 6te daha kapsamli
bir duygudur. Bu, belirli bir is ¢evresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine
giiveni de igerir. Bir orgilitte ¢alisan kisi, gorevini, kimlerle, nasil c¢alisacagint ve ne
Olclide basar1 elde edebilecegini bilerek calisirsa kendine olan giliveni de artacaktir.
Bunu saglayacak olan da yoneticileridir. Giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak
calisan kimsenin ¢aba ve emegini gosterme istediginin azalmasi olagandir. Aksine,
giiven duygusu i¢inde ¢alisanlar daha enerji dolu ve azimli goriiliirler. (Eren,2003:572).

Is giivencesi, ¢alisanlar igin dncelikli bir konudur ve drgiitiin basarisini dogrudan
etkileyen Onemli bir faktordiir. Calistigr isten ayrilan kisinin, yeni bir bulabilme
imkanlarinin olmasi1 durumu da énemlidir. Ozellikle iilkemizde is giivencesi, ¢alisanlar:
ise baglamada ve motive etmede en 6nemli dzendiricilerden biridir.( Ozkan,2006:23
Akt. Coskun,2005).

Devlet memuru statiisiinde olan ogretmenler icin ise, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 18. maddesinde “Kanunlarda yazili haller disinda Devlet
memurunun memurluguna son verilmez, aylik ve bagka haklar1 elinden alinamaz.”
denilmektedir. Boylece Ogretmenlerin, gorevlerini yaptiklar1 siirece, is glivenceleri

devlet tarafindan garanti altina alinmistir.
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1.2.2. Psiko-Sosyal Araclar

Ozendirici araglar igerisinde ele alinmasi gereken bir diger grup da psiko-sosyal
araclardir. Cok kisa bir siire Oncesine kadar isletme icerisinde calisanlarin
motivasyonunun biiyiik dl¢lide ekonomik araglar vasitasiyla miimkiin olabilecegi kanisi
daha yayginken, giiniimiizde bu kan1 gittik¢e gegerliligini yitirmis gibi goziikkmektedir.
Bugiin bircok isletme yoneticisi, isgorenlerin sadece ekonomik araclarla degil bunun
yaninda psiko-sosyal bir takim araglar vasitasiyla da motive olduklar1 gercegini kabul
etmislerdir. Isletme yoneticileri kendi yonetim anlayiglari ve isletme politikalart
cercevesinde isgorenlerin psiko-sosyal yapilarini analiz ederek, psiko-sosyal araglardan
etkin bir bi¢imde faydalanmaya caligmalidirlar. (Asikoglu, a., s. 51-52._ Akt.
Omirtay,2009)

1.2.2.1. Takdir, Ovgii ve Yapic1 Elestiri

Calisanin basarili c¢aligmalar1 sonucu, oOrgiit icinde sozlii ve yazili olarak
oviilmesi, tebrik ve takdir edilmesi 6nemli bir isteklendirme 6gesidir. Bu Ovgiiniin
sadece yoneticilerden ve iist makamlardan degil, ¢alisma arkadaslarindan, astlardan,
halktan ve is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi de kisiyi
biiyiik 6l¢iide motive eder. (Geng,2005: 236 Akt. Coskun,2005).

Orgiitlerde ¢alisanin tatminini belirleyen en ©nemli etken, calismasimin
karsiliginda hak ettigi yere gelebilmektir. Orgiitte sadece “basar1”y1 dl¢iit alan bir terfi
sistemi c¢alisanin orgiite ve isine saygl duymasini saglayacak 6dnemli bir faktor olarak
goriilmektedir. (Karatepe,2005:159 )

Calisilan makam ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérmek, nitelikli
bir personel olarak kabul edilmek, orgiitteki herkes i¢in tatmin duygusu yaratir. Genel
olarak bakildiginda her insan takdir edilmekten, ilgi gormekten ve Onemli isler
yaptiginin sdylenmesinden hoslanir. Sonug¢ olarak, bu durum calisanmi isine daha c¢ok
baglamanin ve ondan daha ¢ok verim almanin en gii¢lii etmenidir.

Orgiit icinde calisan ile caliymayan arasinda fark olmasi gereginden yola
cikildiginda, basarili olan personelin ddiillendirilmesi yonetim tarafindan zorunluluktur.
Bu nedenle takdirlerin Olgiisii, sadece ve kesinlikle c¢alisanin mesleki o6zellikleri
olmalidir. Objektif olamayan degerlendirmeler takdiri hak eden kisilerin ¢aligma istegini

yok eder ve Orgiitte uzaklagmalara neden olabilir. (Karatepe,2005:120 )
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MEB’ da calisan 6gretmenler agisindan bakilacak olursa, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununda takdir ve &diiliin yeri oldugu anlasiimaktadir. ilgili kanunun 122.
maddesinde “Gorevinde olaganiistii gayret ve calismasi ile basar1 saglayan memurlara,
merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan takdirname
verilebilir. Takdirname sicile gecer.” denmektedir. Bundan baska ayni kanunun 123.
maddesinde bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve g¢alismalar1 olan ve
emsallerine gore basarili gorev yaptiklari goriilen memurlara da aylikla ddiillendirme

yapilabilecegi goriilmektedir.

1.2.2.2.Moral Vermek

Moral “bir insamin ruhsal giicli, manevi gii¢” olarak tanimlanmaktadir.

(http://www.tdk.org.tr) Yonetici Orgiitte, ¢alisanin moral yapisini her zaman yliksek

tutmalidir. Zira yonetimde moral ile basar1 ve verimlilik arasinda dogrudan bir iligki
vardir. Moralin diisiik oldugu orgiitte, verim de diisiiktiir. Bu yiizden, calisanin psiko-
sosyal moral yapisi, basar1 ve verimlilik iizerine dogrudan etki yapar.

Diisiik moral c¢alisan iizerinde bedensel rahatsizliklara da neden olmaktadir.
Genellikle psikolojik ozellikteki bu sorunlar calisanlarin dikkatinin dagilmasina ve
hatalar yapmalarina neden olacaktir. Daha ileri seviyedeki moralsizlik ¢alisanin isten
ayrilmasina, Orgiitten kopmasina, devamsizlik ve izin istemlerinin artmasina sebep
olacaktir. (Geng, 2005, s. 237-240).

Orgiitteki ydneticinin, calisanin, isin nasil yapilacagi konusundaki fikrini almasi,
yaratici diisiincesini gdsterebilmesi i¢in imkan saglamasi ve ¢alisanin fikirlerinin kabul
edilmesi durumunda da (maddi ve manevi anlamda) odiillendirilmesi personelin
moralini ylikselterek, c¢alisma istegini arttinir. (Karatepe, 2005, s. 36-37 Akt.
Coskun,2005).

Moral kavrami, bireyin motivasyonu ile yakindan ilgili bir kavramdir. Bireyin
moral yapis1 belli gereksinmelerinin karsilanmasiyla yakindan ilgilidir. Ancak bdyle
olmakla birlikte yapilan c¢aligmalar moralin ¢alisanlarin tatmin edilmesinde ve
performanslarinin arttirllmasinda direkt etken olmadigini gdstermistir. Yani yiliksek
moral, mutlaka yiiksek verimlilik saglamak zorunda degildir. Ancak moralin yliksek
olan calisanin isine ve istlerine bagli ve sorumlu olmasi, dolayli olarak da veriminin

artmasi beklenebilecektir.


http://www.tdk.org.tr)
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Moral kavrami, sik degistirilebilen, hareketli bir kavramdir. Bu nedenle
orgilitlerde belli bir moral seviyesinin korunmasi i¢in bazi tedbirlerin alinmasi gereklidir.
Yiiksek bir moral saglanmasi i¢in Oncelikle personelin orgiitteki diger bireylerle olan
beseri iliskilerinin olumlu olmasi1 gereklidir. Zira yiiksek bireysel moral, biiyiik dl¢iide

bireyin iginde ¢alistig1 grupla ilgilidir. (Konur,2006, s.:18 )

1.2.2.3.Sosyal islere, Sosyal Etkinliklere Onem Vermek

Yonetici oOrgiitte, calisani motive etmek i¢in, gesitli sosyal isler ve sosyal
etkinliklere katilimi desteklemeli ve bu tiir etkinlikleri gelistirmelidir. Boylece orgiitte
bitlinliigii, sosyal kaynagsmayr ve dayamismayr temin edebilir ve calisani
isteklendirebilir. (Geng,2005, s. 237).

Son yillarda nakdi olmayan sosyal kolayliklar ¢cok genislemistir. Lojman, kres,
okul, calisanlarin ¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, psikolojik
danmismanlik, hukuki danismanlik, sirket {riinlerinden indirimli yararlanma bu
kolayliklardan bazilaridir. Dolayisiyla sadece licret acisindan Ustiin konumda olmak
rekabet i¢in yeterli olmamakta, sosyal kolayliklar agisindan da en azindan sektor
ortalamasinda bir yerde bulunmak gerekmektedir. Insan kaynaklari alaninda rekabet
arttikca sosyal olanaklarin ¢esit ve icerik olarak artacagi sdylenebilir.

Orgiitlerde bigimsel olmayan rahat eglence olaylari, partiler, spor aktiviteleri,
ozel ilgi gruplari, seminer ve paneller, yarigmalar, yoneticiler tarafindan hazirlanan
diger etkinlikler, ¢alisanin ilgisini ¢eken her tiirlii ugras ve sosyal gruplara katilim,
orgiitte verimli bir calisma ortam1 saglamakta ve calisanlarin yasadig is
monotonlugunun en aza indirilmesine yardimci olmaktadir. (Karatepe, 2005, s. 9,10
Akt. Coskun,2005).

Insan yasaminda is grubunun ©Onemi cok fazladir. Calisanin  baglilik
gereksinmesinin ¢ok 6nemli bir kismini ailesinde, akrabalarinda, iiye oldugu birlik ve
derneklerde oldugu kadar is cevresi i¢inde de tatmin etmesi gerekir ve bunu siddetle
arzu eder. Bu diisiinceden hareket eden yoneticilerin c¢alisanlar i¢in bazi sosyal
cabalardan kaginmamalar1 ve bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri,
dogum gilinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri,
desteklemeleri ya da bazen bunlara bizzat katilmalar1 gerekmektedir. Boylece is

ortaminda isbirligi ve beraberlik havasi olusturulabilir
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Temelinde caliganlara aidiyet kavramini yiikleme, orgiitii kabullenme, isyerini
sahiplenme amaglarin1 gliden bu tiir uygulamalar en c¢ok rastlanan motivasyon
ornekleridir. Hatta iilkemizde motivasyon araglar1 deyince ilk akla gelenler prim, piknik
ve yemekler olmaktadir. Bu etkinlikler sayesinde oOrgiit i¢inde bir arkadashk
olusturulabilir, kaynasma ve sinerji yaratilabilir hatta bunlar sayesinde takim
caligmalarinda daha fazla verim alinabilir, c¢alisanlarin isyerini sevmesi saglanabilir.
Bazi durumlarda da ¢alisanlar tarafindan bu tiir organizasyonlar birer angarya olarak da
algilanabilir. Diizenlenmesi ¢ok kolay gibi goriinen bir piknik bile geri tepen bir silah

halini alabilir.

1.2.2.4.0nem ve Deger Vermek

Calisanlara “insan” olarak, Orgiitlin 6nemli bir bireyi olarak, dnem ve deger
vermek, c¢alisan i¢in en biiylik odiildiir. Ciinkii ¢calisana gerekli 6nemi ve degeri vermek,
onu istenilen hedefe motive etmek anlamina gelir.( Geng,2005:238). Bir baska agidan
bakildiginda kisiye deger vermek; kisinin kendisine olan sevgisini, kendisine verdigi
degeri, kendisini degerli bulma diizeyini ve bagskalarinin hayatina katkida bulunma
yetenegini ifade eder. Orgiitte galisanin uzmanlhk alanma giren konularda fikrine
bagvurmak, kisiye verilen Onemin ve degerin gerekliligidir ve c¢alisanin Orgiitii
benimsemesi ve isine giidiileme islevini de goriir.( Karatepe, 2005: 115). Insanlarin
calisma ortamindaki iliskilerinde sevgi, kendine deger verilmesi ve saygi gorme ihtiyaci
calisanin motive olmasi i¢in en etkili faktordiir.

Calisanin kendine deger verilmesi ve saygi duyulma ihtiyaci karsilanmadiginda

ise kiside giivensizlik, giigsiizliik duygusu olusur.

1.2.2.5.0zel Yasama Saygih Olma

Calisanlarin igyeri disinda hobileri ve ilgi duyduklar1 birgok konu olabilir.
Ornegin, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk icin yapilan
cabalar, aile iliskileri, din, saglik durumu ve buna benzer durumlar kisinin 6zel yagamini
olusturur. Onceden beri, bir kisinin 6zel yasaminin orgiitteki gorevlerini ya da islerini
yerine getirmedeki dnemi bilinmektedir. Bu ylizden, bir ¢alisana etkili bir sekilde is
yaptirabilmek i¢in onun is disindaki kisisel sorunlarinin tatminin gerceklesmesi zorunlu

olmaktadir. Bununla bahsedilen husus, yoneticilerin ¢alisanlarin 6zel hayatlarina
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karigmasi degildir. Ancak yonetici, ¢alisanlarin problemlerini hosgorii ile karsilamali,
¢Ozlime ulasilmasi i¢in elinde bulunan her tiirlii yardima da hazir olmalidar.

Ozel yasama saygili olmak, sorunlarini ¢dzmede calisan igin giivenilir bir dost
gibi davranmak, elde olan imkanlar dogrultusunda yardim etmek; isbirligi ve ¢alisma
istegini gliclendirmek icin de onemli bir konudur. Yoneticiler ve calisanlar arasinda
kisisel iligkilerin saglamlagsmasi ancak dostluk ve sevgi diisiincelerinin gelistirilmesi ile
saglanir. Yoksa kisisel siirtlismeler ¢alisanlarin yoneticilerin istedigi emirleri yerine
getirmelerine engel olacaktir. Calisanlar duygulari ile hareket etmeye baslayacaklardir.
Bu siirtlismelerin ¢ogu, yoneticilerin ¢alisanlarin 6zel hayatlarina dogrudan dogruya
karigip yonetmeye calismasindan dogmaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarin is disindaki
sorunlarin1 ¢oziimlemesinde elinden geldigince yardimci olmayr ve bunu 6zendirme
aract olarak kullanip, onlarin 6zel hayatlarini diizenleyerek biitiin ¢abalarin1 kurumda
toplamaya calismamalidir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin kisiligine saygi duymali ve bunun
icinde onlarin duygu ve diisiincelerinden yararlanmalidir. (Eren,2003: 576-577).

Sonug olarak, calisanlarin 6zel yasamina karigmak tarzinda degil de daha ¢ok
sorunlart ¢ozmede yardim, dostga davranis seklindeki yaklagimlar kisinin c¢alisma
arzusunu giliclendirir. Ciinkii bas1 sikistig1 anda isverenini yaninda bulan kisi kendini

mutlu ve giivende hissedecektir.

1.2.2.6.Calismada Bagimsizlik (Inisiyatif)

Cogu kisi, bagimsiz calismak, 6zgiirce hareket etmek, oncelik sahibi olmak,
sorumluluk almak ve bireysel is yapmak ister. Siiphesiz bu 6zelliklere sahip sorumlu
calisanlara yonetimde oncelik vermek onlarin daha basarili olmasini saglar. Ancak,
bagimli ve sorumluluk almak istemeyen kisilere de inisiyatif vermek yararl
olmayacaktir.

Calisanlarin orgiit icinde 6nemli islerde gorev almasina olanak saglanmasi,
onlarin sorumluluk almasin1 ve motive olmalarin1 saglar. Bu inisiyatif ¢alisanlara isle
ilgili tecriibeler kazandirip yeteneklerini gelistirebilir. Ancak kisilik olarak olgunluga
ulagsmamig, kendisi ve orgiit ile ilgili farkindalik yaratamayan kisiler, ne kadar egitimli
ve zeki olursa olsun, orgiite faydadan ¢ok zarar getirir.( Geng, 2003, s. 40 Akt. Coskun,
2005).

Ancak sorumluluk almada istekli psikolojik olgunluk seviyesi yiiksek ¢alisanlar,

kendi sorumlu olduklar1 alanlarda karar vermeye yetkili olmalidir. Elbette yeni bir yol
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tutturuldugunda bazi engellerle karsilasma riski vardir. Eger suan yapilan kii¢iik bir hata
gelecekteki umutlarin sona ermesi anlamina gelirse, hi¢ kimse risk alma cesareti
gosteremeyecektir. Dolayisiyla, ¢ok ge¢ olmadan her calisanin soru sormasina, hata
yapmasina, yararli gelismelere dikkat ¢ekmesine izin verilmelidir.

Gorevlendirme; somut olarak tanimlanmis gorevlerin iist diizeyden alt bir
diizeye tasinmasi olarak ifade edilebilir. Gorevlendirme sorumlulugu da basarinin
anahtaridir. Gorevlendirmede basarisizlik, yoneticinin, isin ayrintilarina bogularak
biitiin lizerindeki genel goriisiinii kaybetme tehlikesi iginde oldugu anlamina gelir. Bu
durumda rutin bir ¢alisma hakim olur. Yonetici, personelini yonetmek yerine, tek tek
gorevleri bizzat yerine getirir. “Nasil?” sorusu “Ne?” sorusundan daha onemli hale
gelir, yani prosediir geregi olan diizenleme ve kurallarin kendileri amac olurlar. Hig
kimse “Bu kuralin baglangigta var olma sebebi aslinda neydi?” gibi bir soru sormaz.
Personel her zaman yavaslatilmis calisir. Esneklik yok olmaya baslar ve sirket
cansizlasir. Gorevlendirme goniillii yapilmalidir. Bunun avantajlarin1 yonetici kendisi
fark etmelidir. Bagimsiz bir sekilde hareket etmek ve inisiyatif almak, her zaman yanlis
bir seyler yapma riskini de beraberinde tasir. Calisana, kendilerine daha fazla
giivenmeleri i¢in yardimct olunmali, sorumluluklar verilmelidir.

Inisiyatif kullanabilmek temelde insanin ozgiirliik hissine ve yaraticiligina
baghdir. Psikologlar dort seyin yaraticilifi engelledigini savunurlar. Bunlar asiri
gozetim, deger bicme (¢ok erken gelen veya fazla yogun elestiriler), asir1 denetim ve
insafsiz zaman sinirlamalaridir. Tabi ki bir miktar baski calisanlarin ise odaklanmasini
saglayacaktir, fakat asirtya kagilmasi durumunda yaraticiliklar: engellenecek, inisiyatif
kullanim1 gergeklesemeyecek ve isletmenin basarisi sinirlanacaktir. (Karatepe, 2005, s.

31,32.)

1.2.2.7.Cahsanlar ve Yoneticilerle Tliskiler

Kimi orgiitlerde c¢alisanlar is yerinde kendilerini siirekli bir baski altinda
hissederler. Fakat bunun asil nedenini arastirmak yerine zamanla bu baskiy1 benimser ve
siradan kabul eder. Yonetimde klasik yaklasim Ongoriisiiniin aksine, insan Orgiite sadece
biyolojik ve fiziksel bir mekanizma olarak girmez. Yaninda psikolojik ve sosyal
Ozelliklerini de getirir. Yoneticilerin klasik anlayistan uzaklasip, beseri iligskilere 6nem
verdiklerinde calisanlarin motivasyon ve verimliliklerinde artis oldugu goriilmektedir.

(Geng, 2005, s. 268. Akt. Coskun, 2005).
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Ote yandan bagkalarinin duygularimi anlayabilme yeteneginden yoksun olan ve
elestiriye hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi dali kesmektedir. Zira
yoneticinin  6fkelenmesinden duyulan korku, isgdrenin akilct olmayan davranis
bicimlerine yonelmesine neden olur. Korkunun hakim oldugu bir ortamda, ¢alisanlar
performans sergilemekten ¢ok kendi giivenligini saglamakla mesgul olur. Boylece
korku inisiyatif ve verimlilik tizerinde yikic1 bir etki yaratir. (Us,2007, s. 23 9

Sonug¢ olarak yoneticiler her zaman calisanlarina 6rnek olmalidir. Bu beseri
iligskilerde de kendini gostermelidir. Giiniimiizde eger yonetim bir bilim haline gelmisse,
yonetici davraniglarinin da kisiden kisiye aykirilik gostermemesi gerekir. Calisanlar  ve
yoneticilerle iligkilere, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda da deginilmektedir.
Kanunun ilgili 8. maddesinde; devlet memurlarinin igbirligi i¢inde ¢aligmalar1 esastir

denmektedir.

1.2.2.8.Gelisme ve Basar

Orgiitte ¢alisanin daha basarili olabilmesi i¢in, dncelikle egitimine ve is baginda
yetistirilmesine O6nem verilmelidir. Bu nedenle orgiit icinde kurs ve seminerler
diizenlenmesi veya oOrgiit disindaki kurs ve seminerlere katilmalarmin saglanmasi
calisan1 hem alaninda uzmanlastir, hem de ¢alisanin verimliliginin yaninda orgiitiin de
verimliligi artar.

Calisanlar, iglerinde gelisme olanaklari arar. Bu, ¢alisanlar i¢in ¢ok kuvvetli bir
motivasyon aracidir. Calisan kariyer olanaklarini, gelecekteki kariyer olanaklarini
bilmek ve kariyer olanaklarin1 gergeklestirirken sirketinin de kendisine destek olmasini
(egitim, teknolojik vb.) ister. Bunlar1 saglayamiyorsa isindeki tatminsizlik artar ve
calisanin i yapmama, isten ayrilma gibi hareketlere yoneltir.( Geng, 2005, s. 236. )

Hedeflerini belirlemis akli baginda kisiler isyerlerinde her zaman i¢in yaptiklari
islere yeni bir seyler grenme imkan ile bakarlar. Isyerleri bir anlamda okuldur. Bu tiir
kisilerin 68renme konusunda gosterdikleri aghik oOrgiitteki diger calisanlarina da
yansitilabilir.

Calisanlarin kendi gelisim ve basarilarindan ¢alistiklar1 isletmelerin ve toplumun
yarar sagladigin1 gormek onlar1 mutlu etmektedir. Bir isletmenin basarisi ¢alisanlarinin
basarisina baghdir. (Sagir,2004:59 Akt. Coskun,2005). Eger bir isletme ¢alisaninin

kisisel gelisim yollarini tikarsa, ¢alisanlar1 da o isletmeye sahip ¢ikmayacaklardir.
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1.2.2.9. Sosyal Kolayliklar

Sosyal kolayliklar ¢alisanlara, orgiit i¢inde veya disinda daha iyi calisma ve
yasam olanagi saglayan ekonomik yararlardir. Ulasim i¢in servis araci saglanmasi, 6gle
yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, cay-kahve servisi, 0zel saglik sigortasi, bazi
personele giyecek alinmasi vb. gibi uygulamalar, sirketlerin zorunlu olmadiklar1 halde
calisanlara sagladig sosyal kolayliklara 6rnek olarak verilebilir. (Geng, 2005, s. 236 )

Bu tiir kolayliklar {icret ve prim gibi nakdi olmamakla birlikte calisanlarin bu tiir
harcamalarindan tasarruf yapmalar1 suretiyle ekonomik katki saglar. Dolayisiyla
calisanlar, iicret ve prim diginda sagladiklar: ekonomik yararlar1 da, kendilerinin sirkete
katkilarini ve alternatif is olanaklarin1 degerlendirirken dikkate alirlar.

Giliniimiizde gayri nakdi sosyal kolayliklar ¢ok genislemistir. Lojman, kres, okul,
calisanlarin cocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, psikolojik
danigsmanlik, hukuki danigmanlik, sirket {iriinlerinden indirimli yararlanma bu
kolayliklardan bazilaridir. Dolayisiyla sadece licret acisindan Ustiin konumda olmak
rekabet icin yeterli olmamakta, sosyal kolayliklar agisindan da en azindan sektor
ortalamasinda bir yerde bulunmak gerekmektedir. Insan kaynaklari alaninda rekabet

arttik¢a sosyal olanaklarin ¢esit ve icerik olarak artacagi sdylenebilir.

1.2.2.10.Sosyal Statii Saglamak

Orgiit toplumsal ve sosyal bir sistemdir; bu yiizden cevresi ile iletisim
halindedir. Statii, bireye i¢inde bulundugu toplum tarafindan verilen degerlerden olusan
bir olgudur. Kisiler boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1 sarf etmekten
cekinmeyeceklerdir. Sayg1 ve statii birlikte bulunur. Is arkadaslari ya da is disinda
iliskisi bulundugu kisiler tarafindan saygi duyulan kisi gercek bir statiiye sahiptir.

Statliniin manevi etmenlerle belirlenmesinin yaninda maddi etmenlerle de
belirlenmesi s6z konusudur. Ornegin terfi eden bir calisanin bulunacagi makamda
kendisine oda verilmesi veya sekreterinin olmasi gibi oOzellikler diger ¢alisanlarin
gozlinde statiiniin maddi etmen olarak degerlendirilmesidir.( Karatepe, 2005, s. 32-33
Akt. Coskun,2005).

Bircok kisi orgiit icinde sayginlik kazanmak, orgiitte dnemli ve etkili olmak,
giiclii ve soz sahibi olmak, 6ne gegmek, yani sosyal anlamda bir statii kazanmak i¢in

calisir ve gayret eder. Ciinkii calisanin Orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve
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istlerinden gordiigii itibar, onun i¢in 6nemli bir isteklendirme aracidir. (Geng, 2005, s.
236. Akt. Coskun,2005).

Bir¢ok toplumda daha fazla iicret kazanma istegi, bir kimsenin kazandigi ve
harcadig1 paranin digerleri tarafindan basarinin ve statiiniin deger Olglisii olarak
nitelendirilir. Diger taraftan, iyl taninan bir Orgiitte ¢alisma ya da onemli goriinen bir
linvana sahip olma, baskalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etki yapar.

Calisanlarin yaptiklar1 is ile ilgili olarak maddi ve manevi tatminlerin elde
edilmesi ve devamliligi calisanlar ve yoneticilerin elindedir. Astlar ya da calisanlar
istlerinin saygi ve sevgisini kazanmak icin, 6nemli fedakarlik ve ¢abalardan
kacinmayacaklardir. Bunun sonucunda calisan isinde daha gayretli ¢calismaya devam
edecektir.

Kisinin hayat1 sadece is ile sinirli olmadigi i¢in sosyal statii ve sayginlig1 sadece
yoneticilerin takdirinde degildir. Ancak yoneticiler, ¢alisan1 yakin arkadaslar1 yaninda
takdir eder ve degerini yiikselten sozler sOylerse bu ¢alisanin sosyal statiisiine onemli
katkilarda bulunur. Bu tiir sdylemlerin 6zel toplantilar diizenlenerek herkesin oniinde
yapilmasi1 ya da odiillerin kamuoyuna duyurulmasi sosyal statiiniin kazanilmasinda en
onemli aragtir. Bu tiir tesvikler calisganin ve digerlerinin de is yapma istegini
arttiracaktir.( Eren, 2003:575).

Son olarak diyebiliriz ki statii, insanin toplum ig¢indeki hiyerarsisinde sahip

oldugu sosyal pozisyonu belirler ve 6nemli bir motivasyon aracidir.

1.2.2.11.Prestij Saglamak

Kisiler genellikle toplum icinde sayginligi yiiksek olan bir Orgiitte ¢aligmak
isterler. Zira kurumsal itibar1 yiiksek olan bir kurumda ¢alisanlar ayn1 zamanda kendileri
icinde sayginlik saglarlar ve bu durumdan zevk ve gurur duyarlar. Diger taraftan biitlin
orgiitlerde prestiji yiiksek, énemli ve etkili birimler vardir. Orgiitteki her calisan o

birimde ¢alismayu ister. (Geng, 2005: 237 ).

1.2.3.0Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Bireyler, kendi bireysel amaclarimi elde etmek icin oOrgiitiin iiyesi olurlar;
orgiitlerin ise, kendilerine 6zgli amaclar1 vardir. Bu iki tlir amag¢ arasindaki iliski ne
olabilir? Basarili orgiitlerde bu iki amag arasinda bir uyum bulunmaktadir. Buna ragmen

bu amaglar arasindaki uygunlugun devam edecegine dair bir garanti de vardir. Ancak,
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yoneticiler tarafindan bu uygunlugun saglanmasi yolunda bir takim tedbirler alinabilir.
Bireysel amagclarin orgiitsel amaglarla uyum iginde bulundugu durumda birey ve Grgiit
kendi amagclarina, birbirleri i¢in fazla bir fedakarlik yapmadan erigebilirler. Bireyin
kendi kimligi orgiitte kaybolmamakla beraber birey, orgiitlin igbirligi yapma ihtiyacina
sayg1 duyar. Birey, orgiitiin bir liyesi ise, orgiit faaliyetlerinden bir ¢ikar saglar ve orgiit
de, bireyin faaliyetlerinden karsit bir yarar elde eder. Bu durum, karsilikli bir verimin
saglanmasimni meydana getirir. Bagarili orgiitler, bu durumlarim orgiitsel ve bireysel
amaglar arasindaki uyumun varligima bor¢ludur. (Hicks, s. 67-70-71. Akt.
Omirtay.2009).

1.2.3.1.Terfi ve Kariyer

Calisan icin toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gorme ve takdir edilme
gereksinimi terfi, yeni bir unvan veya maas artisi ile saglanmaktadir. Maddi odiilleri
beraberinde getirmesine karsin terfi, paraya dayali olmayan bir statiidiir. Calisanlara
islerinde yiikselme olanaklar1 sunuldugunda bu onlar1 motive eder. (Geng, 2005, s. 237
Akt. Coskun,2005).

Calisanin orgiit i¢inde yetki ve sorunluluk acisindan yiikselmesi kisiyi ¢calisma
motive eden bir basar1 degerlendirme yontemidir. Calisanin degerlendirme sonucu
olumlu ise yiikselmenin tiirii, ¢alisanin calismalarinin degeri ile orantili olmalidir. Bu
yiikselme, ¢alisanin ayni is yerinde daha 6nemli bir géreve veya bagka bir isyerinde yeni
bir goreve atanmak seklinde olabilece@i gibi, c¢alisana maddi imkanlar saglamak
seklinde de olabilir. (Geng,2005, s. 236 Akt. Coskun,2005).

Calisanlar, isyerlerinde yiikselme olanaklarinin da olmasini isterler. Ciinkii
insanlar tecriibe kazandik¢a, i monotonlasacak, bulunduklart mevkideki yetkilerini ve
dolayisiyla sorunluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismay1 isteyeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme durumu olmayan
yoneticilerin ¢alisma sevkleri azalacaktir. (Eren, 2003, s. 570-578).

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla maddi
imkan saglamak, daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla sayginlik, gii¢c ve itibar
elde etmektir. Bu siire¢ 15 yasamiyla bagdastirilmis olsa bile ev kadini, anne, baba ve
topluk liderleri vb.” ler icinde gecerlidir. Bir diger anlamiyla kariyer, kisinin yasami
boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi tutum ve
davraniglardir. Yalniz kariyer kavrami, kisinin is dis1 yasami ve bu yasamdaki rolleri de

bu kavramla birlikte degerlendirilmelidir. Ornegin gen¢ bir ¢alisanla, okul caginda
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cocuklart olan bir g¢alisanin diizenini bozarak baska bir kentte daha iist bit goreve
atanmasina yonelik gosterecekleri tepki birbirinden farklidir. Bu baglamda kariyer ile
ilgili su sdylenebilir:

“Kariyer yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme imkani olan kisilerle
ilgili olmayip yaptig1 ise ve oOrgiitteki konumuna bakilmaksizin g¢alisanlarin kendi
kariyer planlamalarini ve denetimlerini gergeklestirebildikleri bir konudur.” (Can,

2005, s. 401,402 Akt. Coskun,2005).

1.2.3.2.Karara Katilma, A¢ik Yonetim Politikasi

Saglikli kisiler calistiklart orgiitte sorumluluk almak isterler. Kisinin iiyesi
oldugu orgiitte kisilere sorumluluk verilmiyorsa, calisan isyerinden soguyacak ve
yalnizca para icin calisan bir kisi haline doniisecektir. Bu durum kisi icin gizli
tatminsizlik, iyi elemanlarin orgiitten ayrilmasi, devamsizlik, direnmeler, maliyetlerin
yiikselmesi, verimin diigmesi, yalnizlik ve itilmislik duygusu gibi sonuglar dogurur.

Is ile ilgili kararlara dahil edilme ve denenen kosullarin desteklenmesi,
calisanlarin Orgiitlenme ve kendi islerinin kisisel cekiciliginin desteklenmesi anlamini
tasir ve kararlara katilimi ortaya koyar. Bu durumun, iy memnuniyeti ve Orgiitsel
baghilig: destekledigi ortaya konmustur. Ilkdgretim kurumlari ydnetmeliginde “Madde
60- Ilkogretim okulu, demokratik egitim dgretim ortaminda, diger calisanlarla birlikte
midiir tarafindan yonetilir.” ifadesi vardir.

Y oneticilerin, ¢alisanlarina karara katilma hakk: tanidiklarinda onlara bu gérevin
cok Onemli oldugu hissini vermeli ve bunu en iyi sekilde yerine getirmelerinin
saglanmas1 gerekir. Cogu yoneticinin aslinda karara varmis oldugu halde, calisanlarina
karar katilma duygusunu vermek i¢in onlarin fikirlerine danistiklar1 goriiliir. Halbuki
calisan bunu cok kolay bir sekilde fark eder. Eger yonetici aslinda calisanin fikirlerini
Onemsemiyorsa, bu yontemi uyguluyormus gibi gdriinmesi yanlis bir yontem olacaktir.
(Karatepe, 2005, s.:40). Uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli taraflarindan biriside
budur, personeli kendisini etkileyecek kararlara istirak ettirmek, alian kararlar
uygulama sathasina kadar ondan saklamaktan ileri gelir. Personelin ¢ikarlarini gézeten
plan ve programlar dahi onlara layik olduklar i¢in verildigi duygusu uyandirilarak
sunulmaz, aksine bir liituf seklinde verilirse, beklenen yarar elde edilemez.

Bir kimsenin kendi yaptig: isle ilgili kararlarda s6z sahibi olmak istemesi ¢esitli

nedenlere dayanir. Isi bizzat gerceklestiren kimseler, kendi yapacaklar isle ilgili
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uzmanlik bilgisine sahip olduklar1 kanisindadirlar. Baska bir neden olarak da, verilecek
karar isleri onemli Olgiide etkileyecegi icin getirilecek yeni usul ve yontemlerin
kendilerine duyurulmasi ve kendi fikirlerinin de alinmasi olarak gosterilebilir. Burada
isgoren, kisiligine saygi gosterilmesini arzu etmektedir.( Eren, 2003, s. 519,520 )

Son olarak diyebiliriz ki “biz” fikri kuvvetli bir ise 6zendirme unsurudur.
Calisanlar organizasyonlar1 kendi sahip olduklari isletmeler olarak goriirlerse daha fazla

caligma geregi duyacaklardir.

1.2.3.3.1yi Cahisma Kosullari

Calisanlar is ¢evresinin diizen ve temizlik, 1yi aydinlatma ve 1sitma, yeterli arag-
gerecin temini, miizikli ¢aligma imkéni, dinlenme siirelerinin yeterliligi gibi fiziksel
kosullarinin diizenlenmesi verimli bir calisma ortaminin ve ¢alisanlar1 Orgiite ve
yaptiklari ise baglamaya yarayan 6nemli faktdrlerden birisidir.

Oncelikle kurumun sagliga uygun olmasi, daha sonra da ise uygun araglarla
calisilmas1 gerekmektedir. Saglhiga uygunluk; aydinlatmanin ve sicaklik derecesinin
calismaya uygun hale getirilmesi, insan ve is araclarmin se¢imi ergonomik olarak
tasarlanmis uygun araglarin secimi ile yapilmasidir. Ayrica, isyerinde kazalari
onleyecek ve meslek hastaliklarina sebep olmayacak bir diizenlemenin yapilmasi da
gerekmektedir.( Karatepe,2005:43,44) Zira calisanlarin is ortamlarinin ve is yerindeki
fiziki olanaklarinin ve kosullarinin iyi olmasi, calisanlarin islerinde daha basarili ve

verimli olmalarini saglar. (Geng, 2005:237 Akt. Coskun,2005).

1.2.3.4.Calisma Diizeni Saglamak

Yoneticilerin ¢alisma diizenini saglamakla ilgili 6dev ve sorumluluklar1 vardir.
Temel nitelikteki 6devleri, planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme islevleri iginde,
yayilim ve etkinlik gostermektedir denilebilir. Ama bir yonetici, oncelikle orgiitiin ya da
biriminin amagclar1 ile bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in yerine getirmekle ytikiimlii
oldugu o6devleri eksiksiz bilmek zorundadir. Orgiitiiniin yapisini, kapasitesini,
eksiklerini gormesi, tanimasi gerekir. Bunun i¢in de oOrgiite iliskin verileri hazirlar,
degerlendirir, yetersizlikleri ve eksikleri tespit eder, tamamlanmasini ister. Kadrosal
yapiy1 ve durumu inceler, gerekiyorsa gelistirilmesi &nerilerini hazirlar, sunar. Islerin
verimliliklerini saglar, hizmetin etkin, giivenli ve ekonomik siirdiiriilebilmesi i¢in,

zaman1 ve kaynaklari uyumlu kullanir. Hizmetin ve gdrevlerin aksakliklarimi giderir. Is
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gorenler arasinda igbirligini gelistirir. Personeline hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranir.
Sadakat ve aidiyet duygusunu gelistirir. Kendini ve personelini yetistirir. Uygulama
raporlar1 hazirlar. Kanunlara aykir1 emir veremez. Maiyetindeki memurlardan 6zel
menfaat temin edecek istekte bulunamaz. Hediye kabul edemez ve bor¢ alamaz.

Orgiitte ¢alisma diizenini saglama adma son derece 6nemli bir yonetim islevi
olan denetleme; kendinden oOnce gelen fonksiyonlarin 6lgme ve degerlendirilmesi
aracidir. Amaglara, planlama dogrultusunda, orgiit ve yoneltme islevleri kullanilarak
yapilanlarin hangi siirede ve ne sekilde gerceklestigini saptanmasi yontemidir.

Denetleme denilince, yonetimin yapisindaki kademeler araciligiyla ve stirekli
olarak yapilan hiyerarsik denetleme anlagilmalidir. Denetim organlarinca yapilan, teftis
kurullari, denetgilerin veya denetim organlarini ¢aligmalar1 yonetim disinda yapilan,
konumuzu kapsamayan denetlemelerdir. Yonetici denetimi; planlama, orgiitleme ve
yoneltme islevlerinden her birini ve biitiin olarak hepsi i¢in hedeflerle gergeklesen
faaliyetlerin karsilastirilmasi, degerlendirilmesi islevidir.

Devlet memurlar1 i¢cinde bu durum bdyledir. Nitekim 657 sayili Devlet
Memurlugu Kanununun 10 maddesinde;

Devlet memurlar1 amiri olduklar1 kurulus ve hizmet birimlerinde kanun, tliziik
ve yonetmeliklerle belirlenen goérevleri zamaninda ve eksiksiz olarak yapmaktan ve
yaptirmaktan, maiyetindeki memurlarini yetistirmekten, hal ve hareketlerini takip ve
kontrol etmekten gorevli sorumludurlar.

Amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik icinde davranir. Amirlik
yetkisini kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerde belirtilen esaslar i¢inde kullanir.

Amir, maiyetindeki memurlara kanunlara aykiri emir veremez ve maiyetindeki
memurdan hususi bir menfaat temin edecek bir talepte bulunamaz, hediyesini kabul

edemez ve borg¢ alamaz denilmektedir.

1.2.3.5.Yapilan Isin Cekici ve Onemli Olmasi

Yapilan isin siradanlagsmasi, basit, tekrarli ve sikici hale doniismesi, calisanlarda
is tatminsizligi, psikolojik ve fiziksel yorgunluk, stres ve isten soguma gibi sorunlar
yaratmaktadir. Kisilerin ¢alisma hayatinda karsilastiklart bu tiir sorunlarin 6rgiit icinde
devamsizlik, is giicii devri, kisiler arasindaki iligkilerde bozulmalar ve artan sikayetlere
sebep olmasi iizerine yapilan arastirmalar sonucu, isin ¢ekiciliginin orgiitteki verimlilik

igin onemli oldugu goriilmiistiir. Orgiitte, c¢alisana, gelecegini planlama, kendisi
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hakkinda karar verme, yeterliliklerini gosterebilme, kendini tanima, 6z glivene ulasma
gibi arzularin gerceklestirilmesi olanaginin saglanmasi oldukc¢a zordur. Ancak Orgiit,
calisanlarin bu kadar yiiksek gereksinmelerini karsilayabildigi zaman, c¢alisanlarin
Orgiiti benimsemesini ve kisilerin en yiiksek diizeyde basar1 kazanmalarim
saglamaktadir. (Karatepe, 2003, s. 43).

Calisanlarin egitim diizeyi arttikca, isleri onlar i¢in yalnizca temel ihtiyaglarini
karsilayan bir yer olmanin yaninda basgari, taninma, gelisme ve kendini gergeklestirmeye
gibi iist diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmeye c¢aligtiklar1 bir ortam halini alir. Buna
karsin sanayilesmenin getirdigi asir1 uzmanlasma sebebiyle monoton islerde caligma
motivasyonu diigiirmektedir. Verimi arttirmak i¢in yoneticiler isi ¢ekici hale getirmenin
onemini vurgularlar. Bunun i¢in yoneticiler ¢alisanlarindan yiiksek bir giidiileme elde
etmek istiyorlarsa, yapilan islerle ilgili geribildirimler almali, ¢alisanda yaptigi isten
dolayr sorumlu oldugu duygusu gelistirmeli ve isin anlamimin maddi olanaklarin da
Otesinde bir nitelik kazandirmak oldugunu sezdirmelidir. (Can, 2005, s. 247:Akt.
Coskun, 2005).

Kendisi icin ¢ekici olan isi yapan kisi, o ise karst daha olumlu bir tutum
sergileyerek dikkatli ve planli hareket eder. Bunun yaninda isin ¢ekici olmasi ile ilgili
olarak, oOrgiitiin ¢alisma kosullarinin, iyi is arkadagsliklari, ¢alisana sosyal imkanlarin
saglanmasi, ig glivenligi sdylenebilir. Bu tip imkénlar isin ilgi ¢ekici olmasin saglar.
Tabii ki calisanlarin goziinde bu olanaklar1 canli tutabilmek ig¢in zaman zaman

degisikliklere gidilmelidir. (Eren,2003:570-578: Akt. Coskun,2005).

1.2.3.6.Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanin isinde ne Olgiide basarilt oldugunun
belirlenmesi ve bundan faydalanarak ideal bir gelisme planinin hazirlanarak iletilmesi
stireci olarak tanimlanabilir.

Is yerinde verimliligi arttirmak, yonetici yetistirmek, gelistirmek, 6diillendirmek,
terfi ve gorevlendirme kararlarinda esaslar belirlemek bakimindan performans
degerlendirmesi biiyilk Onem tasimaktadir. Performans degerlendirmesinin hem
yoneticilere hem calisanlara hem de isletmeye pek ¢ok yararlari vardir. Yonetici
acisindan baslica yararlar bireyin ve orgiitiin performansini iyilestirmesi, iletisimin
tyilestirmesi, iliskilerin iyilestirilmesi, personelin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,

var olan sorunlarin ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi, gelisme gereksinimlerinin
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ve personelin egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesi olarak gosterilebilir. Personel
acisindan baglica yararlar1 ise; tstlerin kendilerinden neler bekledigini 6grenme,
performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenme, kendi roliinii belirleme ve ona
aciklik kazandirma, caligma iligkilerinin iyilestirilmesi, kendindeki giiglii ve zayif
yonleri 6grenme olanagidir. Orgiit acisindan sagladig baslica yararlar ise; karlilik ve
verimin artmasi, hizmet kalitesinin iyilestirilmesi, birey ve birimlerin performansinin
tyilestirilmesi olarak sayilabilir.

Calisan performansinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesinin mutlaka bilimsel bazi
Olciitlerle yapilmasi gerekir. Aksi takdirde motive etme bir yana, var olan is
motivasyonunu da diisiiren bir tablo ile karsilasilabilinir. Bu ilkelerin en 6nemlileri,
6l¢gme-degerlendirme kriterleri objektif ve Ol¢iilebilir olmasi ve performans kriterlerinin
calisanlar tarafindan 6nceden bilinmesidir diyebiliriz.

Sagliklt bir performans degerlendirme i¢in yonetici ilk Once profesyonel
diisiinebilmelidir. Yoneticilerin bu konuda en ¢ok yaptiklar1 hatalar ise sunlardir; hale
etkisi, belirli derecelere veya puanlara yonelme, yakin ge¢cmisteki olaylardan etkilenme,
kontrast hatalar ve kisisel 6nyargilar. (Ugar,2005:22-27:Akt. Coskun,2005).

Sonu¢ olarak motivasyon araglar1 arasinda onemli bir yeri olan performans
degerlendirmenin ancak bilimsel bir yaklasimla ve profesyonel bir anlayisla ele alinmasi
gerektigini, aksi takdirde c¢alisan motivasyonunun bundan olumsuz etkilenecegini

sOyleyebiliriz.

1.2.3.7.1yi Bir Iletisim Sistemi

Tiim motivasyon araglarini kullanirken bunlari birbirine baglayan sey iletisimdir.
Iletisim sadece is diinyasinda degil tiim hayatimizda da 6nemli bir yer tutar. Birbirini
anlamayan veya yanlis anlayan kisilerin ¢aligmasi, takim olusturmasi ve is yapmalarini
beklemek tamamiyla bir hayaldir. Saglikli iliskiler ancak iyi bir iletisimle saglanir.

Bu acidan bakildiginda ydnetici, ¢alisanlarin gereksinmeleriyle 6rgiitiin istekleri
arasinda bir denge saglamak durumunda olan kisidir. Yonetim bu dengeleme cabalarini,
stirekli gelismenin gereklerinden olan sistem ve siireglerin iyilestirilmesine yonetmesi
gerekmektedir. Orgiit verimliliginin en basinda, calisanlarla iliskilerin iyilestirilmesi
bulunmaktadir. Eger bu saglanamazsa elde edilen basarilar da kisa vadeli olmaktan

oteye gidemez. Bu konuda yapilan arastirmalar gostermektedir ki, demokratik, seffaf ve
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calisan iliskilerine deger veren yonetim anlayisi i¢inde olan idarecilerin, basar1 oranlari
da ytiksek olmaktadir. (Karatepe, 2003:9-10:Akt. Coskun,2005).

Sonug olarak diyebiliriz ki agik ve etkin iletisim, emir-komuta iliskisi olmaksizin
tim Orglit calisanlarinin  yakin iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi
paylasmalar1 ve sorun ¢d6zme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri
demektir. Bu da calisanlar1 daha fazla c¢alismaya sevk eder.( Us, 2007:13.:Akt.
Coskun,2005)

1.2.3.8.Yetki ve Sorumluluk
Hizmetlerin etkinlestirilmesi, siiratli, etkin ve verimli bir ¢alisma diizeninin
saglanmasi i¢in yoneticinin yapmasi gereken bir diger yonetim islevi de “yetki devri”

dir.( http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/26/yeni/web/Gungor SURMELIhtm)

Gorevlerin, yetkinin ve bagkalarina kars1 sorumlulugun devredilmesi anlamina gelen
yetki devri, Orgiitte astlara sorumluluk yiikleyerek calisma diizenine katkida bulunur.
(Giiney,2004: 268).

Yasal agidan yetki devri yasal diizenlemelerin agik¢a belirttigi veya siirlama
getirmedigi konularda bir goérev yerine ait yetkinin baska bir gorev yerine
aktarilmasidir. Ayrica yoneticilerin artan gorev yiikii altinda kalip yonetimi yiiriitememe
durumunu 6nlemek icin basvurulan bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir. Burada amac,
yOneticinin fazla gérev ve sorumluluk altinda ezilmesini 6nlemektir. Bunun yani sira,
yetki aktariminin ¢alisanlara sagladigi faydalar da vardir. Buna gore, yoneticiler kendi
denetimlerindeki g¢alisanlarini ¢alistirarak onlarin gelismesine, daha yiiksek goérevler
icin hazirlanmasina yardimci olurlar. Calisanlar da boylece, daha istekli, daha verimli
caligmaya yonelmis olurlar.

Saglikli bir yetki devri saglamak i¢in su hususlara dikkat edilmelidir:

e Yetki devri iyi planlanmalidir. Isin amaci, zamami, gereken bilgi, beceri
ve kaynaklar belirlenmelidir.

e Aktarilacak yetkinin sinirlart iyi belirlenmelidir ve ¢alisan igin gerekli
tiim bilgiler kisiye verilmelidir.

e Bir igin belli bir boliimii degil, tiimii devredilmelidir.

e Yetki devri i¢in en uygun ¢alisan se¢ilmelidir.


http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/26/yeni/web/Gungor_SURMELI.htm)
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e Yoneticiler yetki devrederken ¢alisanlarina giiven duymalidirlar ve bu
giivenlerini onlara belli etmelidirler.

e Aktarilan yetkinin geri doniislimii engellenmeli ve aktarilan isi kendi
yapmamalidir.

e Isin bitiminde ¢alisanlar takdir edilmelidir.

Calisanlarin  orgiit ile fazlasiyla biitiinlestirilmeleri sonucunda is ile ilgili
konulara katilimin artmasi, yetki verilmesinin motivasyonel bir siire¢ oldugu
gostermektedir. (Karatepe, 2005, s. 38).

Yetki devriyle beraber kisiler, elde edecekleri basarinin kendilerine ait olduguna
inanirlar. Ayni sekilde basarisizligin faturasinin da yine kendilerine c¢ikacaginm
distintirler. (Us, 2007, s. 12).

Ancak yetke baskalarina is gérdiirmek i¢in onlarin rizalarina dayanmay1 gerekli
kilan bir gilictiir. Calisanlar arasinda baskalarina, onlarin rizasiyla is yaptirabilecek
olgunluga erisenler olabilir. Bu ¢alisanlarin, digerleri {izerinde etki sahasi genisledigi
zaman yonetimin vermis oldugu eski yetke yetersiz kalir. Boyle durumlarda orgiitlerde
bicimsel ve yasal olmayan yetke durumu ortaya g¢ikabilir ve bu durum orgiitler ve
yoneticileri agisindan sakincalidir. Digerleri iizerinde yasal olmayan yetke giicii elde
eden calisan dncelikle yonetimin giiciliniin zayiflamasina neden olur. Ayrica bu durumu
fark edilip sorumluluklar arttirilan bir ¢alisanin yasal yetkelerden mahrum olmasi onun
is iiretme konusunda zor durumda kalmasina neden olacaktir. Boyle kisilerin orgiite
daha faydali olabilmeleri i¢in kendilerine yasal yetkeler verilmelidir. Bu durumda onlar

da iistleriyle isbirligi ederek ¢alisacaklardir. (Eren,2006:518-519:Akt. Coskun,2005).

1.2.3.9. Vizyona Sahip Olmak

Mevcut gerceklerle gelecekte beklenen sartlari birlestirerek, isletme i¢in arzu
edilen bir gelecek imaj 1 yaratmak olarak tanimlayabilecegimiz vizyon, isletmelerin
uzun donemde gergeklestirmek istedigi sonuglar1 ifade eder. Ama daha genis bir tanim
yapmak istersek, varolan gergekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya
gelmesiyle olusan gelecegin tanimlanmasi ic¢in bilinenden, bilinmeyene dogru
gerceklesen zihni bir akistir diyebiliriz. (Giiney, 2004: 256).

Calisanlarin motive olabilmeleri i¢in, orgiitiin baz1 6zelliklerinin olmasi gerekir.

Bu tiir drgiitlerin acik ve net vizyonlar1 vardir. Orgiitiin gelecekteki birka¢ yil icin
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belirledigi stratejik plan ve hedefleri konusunda, calisanlar agik ve net bilgiye sahip
olmasi, ayrica, orgiit i¢inde islerin nasil yiiriitiillecegi hakkinda yol gosteren degerlerin
olmasi, c¢alisanlar1 motive eder. Bundan dolay1 orgiitlerde, islerinde olaganiistii basar1
gosteren ¢alisanlarin  Orgiitiin ya da ¢aligma gurubunun vizyon ve hedeflerini
benimsedikleri goriilmiistiir. (Geng, 2005: 23).

Bir orgiitiin sahip olacag1 vizyonun, tasimasi gereken bazi 6zellikleri vardir. Her
seyden Once bir Orgiitliin vizyonu ana dogrultuyu acikliga kavusturmalidir. Calisanlara
bir ortak ama¢ duygusu kazandirmali ve isletmenin ne olmak i¢in ¢aba harcayacagini
acikca belirtmelidir. Saglam bir vizyonu olan Orglitlerin calisanlari hep birlikte ayni
yone bakacaklar, neyi basarmaya c¢alistiklarini acikca bileceklerdir. (Sagir, 2004:70-71).

MEB’e bagli okullarda, projeler koordinasyon merkezinin temel egitime destek
programi kapsaminda yayinladig stratejik planlama rehberinde bir okulun vizyonunun
egitim kapsamindaki temel degerleri, esaslari, manevi amaglar1 ifade etmesi gerektigi,
bunun yaninda 6gretmen, 6grenci ve velilerin degerleri ve inanglar ile biitiinlesmesinin

saglanmas1 aciklanmastir.

1.2.3.10.Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaclarin giderilmesi énemli oldugu kadar sikdyetlerin degerlendirilmesi de
onemlidir. Hem o6diillendirme hem cezalandirma yerinde ve adil yapilmalidir. Basarilara
gosterilecek takdir tiim ¢alisanlarin go6zii Onlinde yapilmalidir. Eger yoneticiler
calisanlarin isi ile ilgili davranislarimi giidiilemek istiyorlarsa adaletli ve siirekli bir
disiplin uygulamalidirlar. ( Eren,2003, s. 578,579: Akt. Coskun,2005).

Insana aliskanlik ve davranislarindan dolayr ortaya c¢ikan zarar ve kayiplari
gidermek, arzu edilen davranislar1 kazandirmak son derece gii¢ bir is oldugundan
disiplin sarttir. Aliskanlik kisiligin bir parcast ve onun bazi hallerinin bir pargasi
olabilir. Orgiit i¢in yararli olan davranis bicimlerinin aliskanlik haline getirilmesi ve
uygulanmasma disiplin denir. Iyi bir disiplin i¢in her kural ve kosul &rgiit {iyelerinin
hepsine ayni sekilde uygulanmali, kurallar orgiitiin amag, ¢ikar ve gereksinmelerine
uygun olmalidir. Disiplini bozan davranislara ilk 6nce miisamaha gdsterilmeli, anlayigla
karsilanmal1 fakat siirekli tekrarlandigr zaman gereken dnlemler alinmalidir. Personelin
istenilen sekilde davranisim1 saglamak amaci ile disiplin cezas1 vermek gerekebilir. Bu
durumda disiplin cezasin1 uygulayacak amirin su hususlara dikkat etmesi gereklidir.

Disiplin cezast imkanlar 6lgiisiinde gizli olarak uygulanmalidir. Zira burada amag
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calisanin cezalandirilmasi degil, kurallara aykiri olan davranisinin diizeltilmesidir.
Calisanlar arkadaslarinin gozii Oniinde tekdir etmek veya cezalandirmak calisanin
onurunu kirar ve is verimini daha da diisiirebilir. Bagka bir husus da cezalarin
uygulanmasinin yapici 6geler icermesi liizumudur. Ceza alan isgérene bunun nedenleri
acikca anlatilmali ve kaginma yollar1 agiklanmalidir. Kisaca ceza rehberlik anlayisi ile
verilmelidir. Dikkat edilmesi gereken diger bir konuda da disiplin cezalarimin ilk st
tarafindan uygulanmasidir. Ornek vermek gerekirse eger c¢alisanmn ilk iistii sef
pozisyonunda ise, ve ceza gerektirecek davranisi miidiir pozisyonundaki bir amir
gormiisse, calisana disiplin cezasini ilk amiri yani sef uygulamalidir. Ancak davranig
0liim ya da kazaya sebebiyet verecek derecede ise bunu ilk gorecek olan kisi durumu
diizeltecek sekilde miidahale etmelidir. Bundan bagka, disiplin cezast uygulamalarinin
ertelenmeden verilmesi de 6nemli bir husus olarak goriilmektedir. Olumsuz davranis ile
verilecek ceza arasinda bir iliski cansizligt yasanmadan gerekli cezalar takdir
edilmelidir. Bunlarin disinda ydnetici veya yonetici yardimcist pozisyonunda bulunan
calisanlarinda hi¢bir zaman astlarinin oniinde cezalandirilmamasi énemli bir husustur.
Disiplin cezas1 uygulandiktan sonra amir, ¢alisana karst normal sekilde davranmaya
gayret etmelidir. Ceza verildikten sonra personelin is motivasyonunun istenilen duruma
gelmesi i¢in iligkilerin normallesmesi onemlidir. (Yal¢in,2002:224: Akt. Coskun,2005).

Bunlarin yaninda unutulmamasi gereken bir hususta, orgiitlerde yoneticilerin
disiplinle ilgili tutumlarinin ¢alisanlar tizerinde olumlu veya olumsuz etki yapacagidir.
Asin disiplinli, sert ve kati, emredici, baskici ve cezalandiric1 yoneticiler, calisanlara
hiikmederek onlarin 1s yapmalarint saglarlar ama onlarin motive olmalarini
saglayamazlar. (Geng, 2005, s. 237).

Disiplin bir aliskanlik ve bir sabir isidir. Iyi bir disiplin insanlarin devaml ve
diizenli hareket etmelerini, tavir ve davranislarin diizelmesini, isin kalite ve miktarinin
artmasini, insanlarin yonetimlerinin kolay olmasini, is gorme istek ve morallerinin

yerinde olmasini saglar.

1.2.3.11.0ryantasyon, Ise Ahstirma Sistemi

Isgoren calistigi gevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar, sosyo-psikolojik
kosullarima da uymak zorundadir. Calisan yeni ise girdigi zaman Orgiit ¢evresinin
gereklerine geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda aligmali ve uyum gdstermeye

caligmahidir. Orgiit yoneticilerinin de 6rgiit calisanlarmin drgiite alismast ve uyum
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saglayabilmesi i¢in gerekli kosullar1 hazirlamas1 beklenir. Bu kosullar yeterince
karsilanmadig1 zaman isgorenin, orgiite kars1 yabancilastigi goriiliir. Boyle bir durumda
calisanin saldirgan tutumlar takindig1 goézlenen bir davranistir ve Orglite zarar verir.
Bunun yaninda yoneticiler ve is arkadagslariyla, kiiciik ayrintilar yiiziinden sik¢a yasanan
tartismalar da dogabilir. Sonug olarak, isgérenin belli bir oryantasyona tabi tutulmamasi
Orglitlin verimini belirgin bir sekilde diisiiriir. (Karatepe,2005: 34,35)

Bir oryantasyon programinin, gorevin boyutlarini ayrintili olarak belirlemesi,
calisandan beklenenleri agiklamasi ve yapilacak isi 6gretmesi gerekir. Bunun yaninda
calisanin kendisine ve orgiite kars1 giiven duygusunu da gelistirmelidir.

Iyi bir ise alistirma sistemi bir rgiite su yararlar1 saglayabilir.

e Ise giris ve isten ayrilis oranlarini diisiiriir.

e (Calisana ait bilgilerin ilgili departmanlara aktarilmasini saglar.

e (Calisana daha hizli is gordiiriir.

e -+ Bilgisizlikten dogacak basarisizlik ve moral bozuklugu giderilmis olur.

e (Calisanlar arasinda dogru iletisimi saglar, yanlis anlamalar1 onler. (Sagir,

2004:73,74).

1.2.3.12.1yi Bir Egitim Sistemi

Bilgi, beceri ve gorgiisii isin niteliklerine esit olmayan calisanin bir egitim
programina tabi tutulmasi gerekir. Aksi halde personel kendini niteliksiz, ise yaramaz
olarak gorebilir. Kendisini yeni bir alanda yetistirme firsat1 bulan personelinde
isletmeye kars1 saygi ve baglilik hisleri artabilir.

Orgiitlerde isgdrenin egitimi konusu iki sekilde ele alinir. Bunlar; “hizmet dncesi
egitim” ve “hizmet i¢i egitim” olarak isimlendirilirler. Hizmet oncesi egitim; ¢alisanin
goreve baglamadan once aldig1 egitim olup, genel formasyon kazandirmasi bakimindan
onemlidir. Hizmet i¢i egitim ise hizmete yatkinlik saglama, verimlilik diizeylerini
yiikseltme, gelecekteki gorev ve sorumluluklar: agisindan, bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmeyi amaglayan bir egitim konusudur.( Karatepe, 2005:42). Bu amagla kurum
icinde kurs ve seminerler diizenlenmesi ve ayrica kurum disinda da kendini
gelistirebilecegi kurs ve seminerlere gonderilmesi, calisan1 alaninda uzmanlastirarak,
kendine giiven duygusu yaratirken, muhakkak ki orgiiti de daha basarili kilacaktir.(

Geng, 2005:238).
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Unutulmamalidir ki “Yonetimi de igermek lizere yasamin her alaninda egitim,

deneyime bir yanit olarak ortaya ¢ikmaktadir.” (Karatepe, 2005:41).

1.2.3.13.s Giivenligini Temin Etmek

Is giivenligi kisisel cabalar yoniinden olduk¢a ©nemlidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, issizlik, sigortalar1 gibi is¢iye stirekli gelirini hayat1 boyunca saglayacak
ekonomik korunma bigimleri gliniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Hatta kanuni zorunluluk
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kanuni zorunluluk olmayan 6zel hayat sigortast ve saglik
sigortas1 gibi baz1 ekonomik giivenlik araglari, orgiit politikalar1 ile motivasyon aract
olarak kullanilabilir. Boylece personelde saglanacak giivenlik hissi, personelin isinden
memnun olmasina ve tatmin duygusu yasamasina neden olur.

Fakat gilivenlik 6nlemlerinin motivatdr unsur olarak diizenlenmesi Orgiite mali
acidan art1 yiikler getirir. Ote yandan giivenlik duygusu, calisanin is kosullarma ve
belirli bir 1§ ¢evresine uymaktan dogan, kendine giiven duygusunu da igerir. Su halde
diyebiliriz ki ¢alisanin kendine giiven duygusunun mimar1 biiyiik dl¢tide tistleridir.

Insan diis kurucu bir varliktir. Bu da insanin bilmedigi durumlar igin olumsuz
diisiinceler beslemesi ve yasam enerjisinin azalmasi anlamina gelir. Geleceginden emin
olamayan calisanin is performansi diisecegi gibi kendine giiven sorunlar1 da yagamaya

baglar. (Eren,2006: 514).

1.2.4.0kul Yénetiminde Rol Oynayan Ogeler

Toplumun en 6nemli egitim kurumlart olan okullarin yonetiminde rol oynayan

kisi ve 6geler asagida maddeler halinde siniflanmagtir.

1.2.4.1.Yoneticiler

Yonetici en kisa haliyle baskalar1 vasitasiyla i goren kisidir. Bir ydneticinin
temel gorevi iiretim elemanlarim1 amaglar dogrultusunda yoneltmek ve oOrgitii
calistirmaktir. Bu son derece genel aciklamalar tabi ki egitim yOnetmenleri i¢in de
gecerli olmakla beraber, okulun, bagka Orgiitlerden ayrilan ozellikleri vardir. Bu
ozellikleri nedeniyle okul yoneticisi de ozellesir. Okul orgiitii bir ¢ok alt sisteme sahip
ve bu alt sistemlerin birbirini kolayca etkiledigi, toplumsal agik bir sistemdir. Bu

durumundan dolay1 okul yoneticiligi bilimsel bilgiye dayanmas1 gereken zor bir alandir.
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Toplumsal degismeler ve gereksinmelerle basa ¢ikmak icin okulu yeniden
yapilandiracak; toplumun gereksinmelerini karsilamak i¢in okulun islevlerini yerine
getirecek; orgiitsel etkililigi saglayarak okulun toplam niteligini arttiracak olan kisi,
yonetmendir. Bagka bir deyisle egitim yOnetmeni, okulun ortamini gelistirecek ve
cevreyle okulun etkilesimini yonetecektir. (Basaran,2000, s. 80).

Boyle bir sorumlulugu tasityabilmek yonetim bilimine vakif olmanin yaninda
liderlik 6zellikleri de gerektirmektedir. Ogretimsel liderlik kavrami olmadan etkili okul
kavrami da olamayacaktir. Ogretimsel bir lider olarak okul y®neticisinin birbiriyle
biitiinlesen li¢ 6nemli rol boyutu vardir: Okulun misyonunu belirleme, ogretimsel
programi yonetme ve okulun 6grenme iklimini gelistirme. (Celik,2003, s. 46:Akt.
Coskun,2005). Ancak bir kisim aragtirmacilara gore bu da yeterli degildir.

Okul miidiirii giictinii resmi yetkilerinden alir, ne var ki bir okulu yonetmede,
okulun i¢ dinamiklerini harekete gecirmede formal yetkiler yetersiz kalir. Okul midiiri
ancak Ogretmenler, 6grenciler, veliler ve hatta yardimci hizmetli personel tarafindan
benimsenebilirse, okulu amaclarina ulastirabilir. Bunu yapabilmesi i¢in, grup iiyeleri ile
etkilesmesi, degerlerini korumasi ve problemlerini ¢ézmesi gerekir. (Bursalioglu,2005,
s. 40).

Gergek su ki ne okul miidiirlerine verilen formal yetkiler ne de geleneksel
yonetim anlayis1 ¢cagimizda egitim ve 6gretimin gereklerini karsilayamamaktadir, ama
bugiin icin {iilkemizde ki okullarin biiyliik bir cogunlugu da maalesef ki bdyle
yonetilmektedir. 21. Yiizyil bir bilgi ve iletisim c¢agidir ve bilimsel bilgi bir ¢1g gibi
biliylimektedir. Okul yoneticisinin okuldaki 6gretmen ve Ogrencilerin beklentilerini
karsilayabilmesi ve okulun verimliligini arttirabilmesi i¢in siirekli olarak kendini

yetistirmesi gerekir.( Celik, 2002, s. 143:Akt. Coskun,2005).

1.2.4.2. Ogretmenler

Ogretmen en kisa ifadeyle meslegi bilgi dgretmek olan kimsedir. Bu ¢ok genel
tanimlama filozoflar ve peygamberleri de icine alan ¢ok genis bir 6gretmenlik kavrami
dogurur. Bilginin hayati degeri, insanligin Ogreticilere tarih boyunca derin bir saygi
beslemesine neden olmustur.

Egitim sistemi igerisinde ise 6gretmen egitim 0gretim gorevini listlenmis bir 1s
gorendir. Okulun, dolayisiyla egitim sisteminin insan kaynagi, egitim is gorenidir. Is

gdren, bir drgiitiin, drgiit olmasimin temel nedenidir. Is géren olmadiginda orgiitiin var
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olmas1 da olanaksizdir. (Basaran,2000:178). Ogretmenler olmadan da egitim dgretim
faaliyetinin {iretilebilmesi diisiiniilemez. Ulkemizde &gretmenligin tanimi  ve
sorumluluklar1 Milli Egitim Temel Kanununun 43. maddesinde soyle belirtilmistir;

“Ogretmenlik, Devletin egitim, dgretim ve bununla ilgili yonetim goérevlerini
lizerine alan o6zel bir ihtisas meslegidir. Ogretmenler bu gorevlerini Tiirk Milli
Egitiminin amaglarina ve temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yiikiimlidiirler.
Ogretmenlik meslegine hazirlik genel kiiltiir, 6zel alan egitimi ve pedagojik formasyon
ile saglanir.

Yukarida belirtilen nitelikleri kazanabilmeleri i¢in, hangi 6gretim kademesinde
olursa olsun, 6gretmen adaylarinin yiiksek 6grenim gormelerinin saglanmasi esastir. Bu
Ogrenim lisans Oncesi, lisans ve lisans iistii seviyelerde yatay ve dikey gecislere de
imkan verecek bicimde diizenlenir”. (Milli Egitim Temel Kanunu (1739 S.K.).” Resmi
Gazete, 14574, 24 Haziran 1973).

Goriildugi gibi 6gretmenlik bir ihtisas meslegi olarak tanimlanmakta ve boylece
ogretmenlerin siirekli kendilerini gelistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun
yaninda bir 6gretmenden toplumun ve devletin baska beklentileri de vardir. Ogretmenin
cevre ve okuldaki beklentileri karsilayabilmesi i¢in belli rolleri iistlenmesi gerekir.
Cevrenin 6gretmenden beklentileri; ¢cevre kalkinmasi eylemlerine katilmasi, sosyolojik
bir yabanci gibi yasamasi, farkli yasamasi ve tarafsiz davranmasi, sosyal devrimci
olarak kendini kamu hizmetine adamasi ve ahlak 6Slgiilerini korumasi olarak siralanir.
Bunlar aslinda cevrenin Ogretmene bigtigi kutsal imajin sonuglaridir. Ogretmenin
okuldaki rolleri ise bilgi yayicilik, disiplincilik ve yargicliktir. (Bursalioglu, 2005, s.
43:Akt. Coskun,2005). Biraz dikkatli bakildiginda 6gretmenlerden istenilen bu degisik
ve bazen de ¢atisik roller arasinda denge ve uyum saglayabilmenin zorlugu goriilebilir.
Bu da 6gretmenlere kanunda dikkat cekilen ihtisaslasmanin anlamini ve alanlarini
ayrica agiklamaktadir.

Icinde bulundugumuz bilgi ve iletisim ¢aginda her alanda hizli gelisim ve
degismeler gozlemlemekteyiz. Egitsel ve toplumsal alanlarda gergeklesen yenilik ve
degisimlere ayak uydurabilme, degisimleri 6ziimseyip gelecek kusaklara aktarabilme
beklentisi 6gretmenlere bir de degisim uzmanligl rolii vermeyi diisiindiirtmektedir.
Egitim alaninda yapilan yenilesme uygulamalarinda, ilgili tiim taraflarin katiliminin
saglanmasi, Yenilesme ile ilgili kararlara katilan 6gretmenlerin, yeniligin basarisinin
artmasinda c¢aba sarf edecegi beklenmektedir. Ancak goniillii Ogretmenlerle

gergeklesmesi miimkiin goriilen degisim uzmanh icin, tespit edilen engellerse
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sunlardir; 6gretmenlerin agir is yiiki, rutin ve fazladan is yapildig1 diisiincesi, okulun
yeniliklere a¢ik olmayan hiicre orgiitii yapist ve smiflarda ki stresin 6gretmenlerde
dogurdugu anti reformist psikoloji.( Helvaci, 2005, s. 226-227:Akt. Coskun, 2005).
Belirtilen bu engellerle ilgili tedbirlerin alinmasi durumunda yenilik¢i &gretmen,

yenilik¢i okul ve gelisen dinamik toplum hedefi daha yakin goriinmektedir.

1.2.4.3.Egitimci Olmayan Personel

Okulun isletme ve bakimindan sorumlu olan personeldir. Memurlar, hizmetliler,
is¢iler, teknisyen ve kaloriferci gibi kadrolar bu gruba girer. Her ne kadar dogrudan
egitici bir gorevleri yoksa da egitim faaliyetinin i¢inde yer alan bu personelin se¢imi ve
egitimi dikkatle yapilmalidir. iletisim ve gdzlemlenir davranislar1 okulun havasmi ve
kiiltiirtinii bozmamalidir. Aksi takdirde okul i¢inde sorun olmalari, 6grencileri ve hatta
ogretmenleri olumsuz etkilemeleri miimkiindiir. Egitici olmayan personelle siirekli iliski
icinde olma ve onlara yonelik egitim verme bir okulun saglikli isleyisi i¢in cok
onemlidir ve bu gorev okul miidiiriine aittir.( Bursalioglu,2005:47-48). Bu giin i¢in
yonetmeliklerde memurlara verilmis gorevlerin tamamini miidiir ve miidiir yardimeilari
yapmakta, okullara memur gorevlendirmeleri genellikle yapilmamaktadir. Halen
memuru olan okul sayis1 ¢cok azdir. Okullarda en ¢ok rastlanan egitici olmayan personel,
yardimei personellerdir. Milli Egitim Bakanligi {lkogretim Kurumlar1 Yénetmeliginde
yardimc1 personelin gorevi su sekilde belirtilmistir;

Madde 91 — Yardimci hizmetler sinifi personeli, okul ydnetimince yapilacak
planlama ve is boliimiine gore her tiirlii yaz1 ve dosyay1 dagitmak ve toplamak, bagvuru
sahiplerini karsilamak ve yol gostermek, hizmet yerlerini temizlemek, aydinlatmak ve
1sitma yerlerinde calismak, nobet tutmak, okula getirilen ve ¢ikarilan her tiirlii arag-
gereg ve malzeme ile esyay1 tasima ve yerlestirme islerini yapmakla yiikiimlidiirler. Bu
gorevlerini yaparken okul yoneticilerine ve ndbetci 0gretmene karsi sorumludurlar.(
M.E.B. ilkégretim Kurumlar: Yonetmeligi.” Resmi Gazete, 25212, 24 Temmuz 2003)

Okulda hijyenin saglanmasi gibi Onemli bir goéreve sahip olan yardimei
personellerin ~ gorevlendirmeleri devlet okullarinda ihtiyaca kesinlikle cevap
vermemektedir. Genellikle okul idareleri, licreti okul aile birligi biit¢esinden verilmek
tizere, disaridan yardimci personel calistirmaktadir. Ekonomik seviyesi distik

bolgelerde bu durum okul idarecileri i¢in ciddi bir sorun olmaktadir.
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1.2.4.4.0grenciler

Ogrenci, sozlik anlami olarak,”’dgrenim gérmek amaciyla ders alan kimse”
seklinde ifade edilir. (TDK) Genis bir yelpazede anlam bulan 6grenci, okul sistemi i¢in
bir i¢ miisteridir ve bu i¢ miisterinin memnuniyeti okulun kalite seviyesini gosteren bir
olciittiir. (Celik, 2002:127). Egitim sistemi i¢inde 6grenci su sekilde tanimlanir;...planh
egitim yapilan bir egitim yerinde, Onceden tasarlanan bir egitim programinin
gerektirdigi 6grenme yasantilarini belli bir siirede gerceklestirmek i¢in egitilen kisidir..
Ogrenciligin, toplumda kendine &zgii bir konumu; yasalara gore gdrevleri,
sorumluluklart ve haklar1 vardir.( Basaran, 2000:158).

Bir okulun yonetiminde dikkat edilmesi gereken 6nemli bir husus 6grencilerin
okula adaptasyonudur. Ogrencinin kaydoldugu okula uyumu ile basaris1 arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Bu nedenle okul yonetimi ve Ogretmenler 6grencilerin
gorevleri ile beklentileri arasinda dengeli bir egitim-6gretim siireci siirdiirmek
durumundadirlar. Okul yOnetimi ve O6gretmenler Ggrencileri iyi tanir ve anlarlarsa
karsilagilan sorunlarin ¢oziimii ve okula adaptasyon saglanir, dolayisiyla da okul
basarisi artar. (Taymaz, 2003: , s. 129).

Ogrenciler okulda yalmizca bilgi ve beceriler dgrenmezler, ayni zamanda
hayatlarinda 6nemli olacak degerler, goriisler ve davraniglar da ogrenirler. Bununla
beraber okulun bir gorevi de 6grencilerin ¢cevreden kazandiklar1 olumsuz davranislardan
onlar1 kurtarmaktir. Tabi isin bu kism1 en zor olan siirectir ve ailenin destegi gerekir.

Bunun yaninda, 6grencilerin bir baska 6zelligi de okul icerisindeki en biiyiik
informal yapiy1 olusturmalaridir. Bu informal yapinin parcalar1 olan ¢esitli 6zellikteki
gruplar okulun diger 6geleri (6gretmenler, okul idaresi, veliler, yardimci personel)
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Okul gibi sosyal orgiitlerde informal yapilasmalarin
ve gruplarin olmamasi diisiiniilemez, bu yiizden okul yonetimi ve dgretmenlerin bu
gruplarin beklentilerini ve bu beklentiler altinda yatan nedenleri iyi anlayip, onlarin
sahip oldugu dinamikleri okul amaglarina wuygun bir sgsekilde yoneltmeleri

gerekmektedir. (Bursalioglu, 2005, s. 49).

1.2.4.5.Veliler

Veliler okul yonetiminin 6nemli bir 6gesidir. Ne var ki 6gretmen-veli uyumu ve

yardimlagsmast her zaman saglanamamakta ve egitim faaliyetleri bundan zarar
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gormektedir. Ogretmenler sik sik velilerin ilgisizliginden sikdyetci olurlar. Gergekten
veli duyarsizligi, pek ¢ok okulda okul yonetiminin agmasi1 gereken ciddi bir sorundur.

Ote yandan ana-babanin ¢ocugunu smiftaki tek gocuk sanmasi ve dgretmeninde
siifindaki tiim ¢ocuklari tek tipte ele almasi veli ve 6gretmenleri kars1 karsiya getirir ve
yoneticiler ¢ogu kere ana-baba ile 6gretmen arasina girmek zorunda kalir. Bir diger
sorunda Ogretmen ve ana-babanin c¢ocuktan beklentilerinin farkli olabilmesidir. Bu
durum ¢ocugun kafasini karigtirir ve zarar gérmesine neden olur. Boyle problemler
yagsamamak icin veli ile Ogretmen gerekirse karsilikli ozveri gostererek isbirligi
yapmalidir. Bunun ic¢inde 6gretmenin insan iligkilerinde ve iletisim tekniklerinde
yetismis olmas1 gerekir. Ayrica Ogretmen Ogrencinin ana-babasinin da gecmis
yasantilar1 hakkinda bilgi sahibi olursa en azindan onlara karsi gelistirdigi olumsuz
duygular azalacaktir. Bundan baska okulda yapilacak veli egitim programlarinin da her
iki tarafa yarar1 olacaktir. Okul yonetiminin de oOzellikle velilerin kendilerine
sikilmadan, rahatlikla ulasabilmelerini saglamalar1 gerekir. (Bursalioglu,2005:50-52).

Milli Egitim Bakanhigi veli ile okul arasindaki iligkileri belli bir sistematige
oturtabilmek amactyla 2005/92 sayili bir genelge yayimlamistir. Genelgenin ekinde
verilen Ogrenci-Veli-Okul Sézlesmesi taraflarmn  haklarim1  ve sorumluluklar:
belirtmektedir. S6zlesmenin kapaginda velilerden beklentiler sdyle 6zetlenmistir.

Okul - veli is birligi, 68renci basarisini artiran 6nemli etmenlerden biridir.
Giivenli ve diizenli bir okul ortaminin saglanmasinda velilerin rolii biiytiktiir. Veli
katiliminin 6ncelikli amaci, okulun egitim etkinliklerini yonlendiren okul personeline
destek olmak, calismalara meslekleri ve yeterlilikleri dogrultusunda farkli diizeylerde
katki saglamak, okul ve ev arasinda siki baglar kurarak 6grencinin egitim siirecinde
huzurlu ve mutlu olmasina yardime1 olmaktir.

Beklentiler ne kadar olumlu yonde olsa da lilkemizde velilerin egitime ilgileri ne
yazik ki olmasi1 gereken diizeyde degildir. Ilgili velilerin bircogu da 6grencisine veya

okula kars1 yaklagim sorunu yasamaktadir.

1.2.4.6.Baski Gruplan

Bir toplum kendi i¢inde sosyal, ekonomik ve politik gruplar yaratir. Bunun
yaninda demokratik toplumlarin dogasinda var olan bu durum kamu hizmeti iireten
biitiin kurumlar1 az ¢ok etki altina alir. Pek tabi ki egitim gibi toplum i¢in hayati bir

faaliyet yiirliten okullarda bu gruplarin baskisini ¢ok fazla hisseden kurumlardir. Bu
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baski gruplar1 formal veya informal olabilecekleri gibi, toplumlarin yapisina gore de
cesitlenip baskr agirliklar1 degisebilir. Mesela liberal toplumlarda is adamlari,
gelismekte olan memleketlerde ise devrimei egitimciler ve askerler daha etkili baski
gruplar1 olurlar. Hatta politikacilar bile genellikle vatandastan ¢ok bu gruplart muhatap
alarak giindemi belirlemelerine neden olurlar. Okullar iizerinde etkili olabilecek baski
gruplari arasinda egitim sendikalari, siyasi (iktidar) parti, yasa koyucu ve uygulayicilar
sayilabilir. Baski guruplarinin okullar iizerindeki etkisi hakkinda yazarlar degisik
goriisler ortaya atmiglardir. Bazilarina goére bu gruplar toplumu ve egitimi demokratik
kilan unsurlar olarak algilanmis ve egitime bu anlamda yon verdigi iddia edilmistir.
Onemli olan egitim ydneticilerinin baskilara verdigi tepkilerdir denilerek egitim
yoneticileri dalgali bir denizde gemiyi yiirlitmeye calisan kaptanlara benzetilmistir.
Digerleri ise baski gruplarmin grup ¢ikarlarin1 kamu ¢ikari olarak algilama yanilgisina
diistiiklerini ve bu anlamda okulun amagclarini ve ¢alisma yontemlerini degistirmeyi
hedef tuttuklarini belirterek bu durumun okul yoneticilerine olumsuz etki yaptigini
savunmuglardir. Aslinda baski gruplari dengede oldugu siirece okulun bu gruplardan
olumsuz etkilenmesi pek miimkiin degildir. Fakat bu gruplardan bir veya birkag1
cevrede bir giic yapist kurarsa demokratik topluma ait bir baski grubunun Gtesinde
davraniglar gosterebilirler. Bu durumda okul yoneticisi okulun olumsuz etkilenmesini
onlemek i¢in ikna ve aydinlatma faaliyetlerine bagvurmalidir. Eger ise yaramiyorsa okul
yoneticisi de kendi giic yapisint kurabilmelidir. Gergekte egitim meslegi saglam bir
felsefeye sahip degilse bu gruplarin baskisina da direnemeyecektir. (Bursalioglu,
2005:53-54).

Son yillarda Tiirkiye’de ki baski gruplari hakkinda yapilan bir arastirmanin
sonug kismi 6nemli bir uyarida bulunmaktadir.

Tiirkiye’de baski gruplarinin faaliyet ve sayilar1 giin gectik¢e artmakla birlikte,
bunlarin diizenlenmesi i¢in mevzuat olusturulmasi c¢aligmalart ise aymi paralelde
gitmemektedir.

Bunlarin 6zel kanunlarla diizenlenmesi gerektigi, artik acik¢a ortaya ¢ikmustir.
Dernekler Kanunu’nun bu bakimdan yetersiz oldugu ortadadir. Bu diizenleme yoklugu
yiiziinden, baski gruplarinin faaliyetlerini kontrol eden bir anlayis da gelisememistir. Bu
da iki olumsuz duruma yol agmaktadir. Birincisi; daha 1yi 6rgiitlenmis, isini bilen bask1
gruplari, denetim zayifligindan dolayr avantajli bir duruma gegmekte ve dolayisiyla
daha etkili olabilmektedirler. ikinci olarak da; diizenleme eksikligi, yani kural yoklugu

yiiziinden kamu yoneticileri, baski gruplarinin ¢alismalarinin hangilerinin uygun olup
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olmadiklar1 konusunda tereddiit icinde kalmaktadirlar. Bundan dolayi, bazen uygun olan
hareketler sliphe dogururken, uygun olmayan hareketler de hosgori ile
karsilanabilmektedir.

Sonu¢ olarak, Tiirkiye’de baski grubu faaliyetlerinin Amerika’daki Federal
Lobicilik Kanunu’na benzer bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Aksi durumda, bu
gruplarin olumsuz yonlerinin artabilecegi gézden uzak tutulmamalidir.

Bilimsel bir makaleden alinan bu uyari ciimleleri, dogrulugunun yaninda, bask1
gruplarinin kamu hizmetlerine miidahalesini tam olarak ag¢iklayamaz.

Ulkemizin egitim sisteminin tartismaya agilmayan bir gercegi de milli egitim
midirliiklerinin hala politik makamlar olmasidir. Hatta sube miidiirliikkler1 ve okul
mudiirliikleri bile uygulamaya nadiren koyulan yarisma sinavlarini dikkate almazsak,
politik yakinlik veya sendika baskisi ile atanmaktadir. Bu durum da egitim
yoneticiliginde, bilimsel uzmanlagsmanin goéz ardi edildigini, itiraf edilemese bile, akla
getirmektedir. Bu sartlar altinda bir okul yoneticisi veya Ogretmenin,

baskigruplarininistek ve baskilarina direnmesi pek goriilen bir durum olamamaktadir.

1.2.4.7.Yonetim Yapisi

Bir tilkede kamu yOnetiminin yapist da o iilkede okul yonetimini etkileyen
Ogelerden biri olarak gosterilebilir. Merkezi yonetim diizeni olan iilkemizde 5442 sayili
11 Idaresi Kanunu okul yéneticilerini ve dgretmenleri il yoneticilerine baglamistir. Okul
yoneticileri bazen il ve ilge yoneticileri ile problem yasayabilmektedir. Bu konuda
yasanan ¢esitli olaylarin neden ve sonucglar1 gostermektedir ki il ve ilge yoneticileri ile
problem yasayan okul yoneticilerine bakanlik genellikle sahip ¢ikmamaktadir.

Bakanligin bu tutumu bazi vali ve kaymakamlara politik veya zayif gerekcelerle
okul yoneticilerini ve 68retmenleri cezalandirma cesareti vermistir. Dogrudan bakanliga
bagl devlet kuruluslarinin daha verimli ¢alistif1 artik yadsinamaz bir gercek olarak
karsimizda dururken gereksiz ve anlamsiz siirtlismelere yol acan bu yapinin tekrar
gbzden gegirilmesi bir zorunluluk haline gelmistir.( Bursalioglu,2005:54-55).

Ote yandan 3 Kasim 2003 tarihinde kamuoyuna resmen agiklanan Kamu
Yonetimi Temel Kanunu Tasar1 Taslag: iilkemizdeki egitim birliginin ve sosyal devlet
anlayisinin gelecegi ile ilgili pek ¢ok soru isareti ve kaygi dogurmustur. Taslak
yasalasirsa egitim hizmeti toplam 650.000 personel, yaklasik 50.000 okul ve 16 milyon

ogrenci ile il 6zel idarelerine devredilecektir.
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S6z konusu egitim kurumlarinin devletin gozetimi ve denetimi  altindayken
bile ¢esitli olusumlarin etkisi altinda olduklar1 ve onlar eliyle kurulduklar
bilinmektedir.

Taslagin yerel yonetimlerin gili¢lendirilmesi, kamu hizmetlerinin halka en yakin
birimlerde verilmesi ve demokratiklesmenin saglanmasi gibi amaclar tasidigr iddia
edilmekle beraber egitim birligi ve sosyal devlet yapisint da zedeleyecegi
diistiniilmektedir.

Oncelikle, devlet is gorme yetenegi ile uyumlu olmayan bir rol iistlenmemelidir.
Yani devlet, etkin bicimde yapip yapamayacagina bakmadan, tekelinde tuttugu mesru
cebir giicline glivenerek her seyi yapmaya kalkmamalidir. Yetenegi ile orantili olarak,
yapmas1 zorunlu olan iglere odaklanmali ve onlar1 en iyi sekilde yapmaya ¢aligmalidir.
Ikinci olarak, devlet &rgiitlenmesi veri kabul edilmemeli, amaca uygun is gdrme
yetenegini arttirmak, devleti daha ¢ok isi daha etkin bicimde yapabilecek duruma
getirmek i¢in kamu kurumlan stirekli yenilenmelidir. Boylece devlet agsamali olarak en
temel islerde basarili oldukca, ekonominin etkinligini arttiracak, bireysel talepleri,
toplumsal beklentileri karsilayacak bicimde yenilenebilir giliclii ve etkin calisan bir
kurum haline getirilmelidir. Kendisini yenileyebilen, yaptig1 islerde etkinlik
saglayabilen ve belirli alanlarda yogunlasabilen devlet, vatandaslarinin islerini en iyi

goren ve itibar sahibi devlet haline gelir. http://www.icisleri.gov.tr (07,11,2008) Ancak

bunun yaninda tlilkemizin yalnizca 85 yil dnce biiyiik ve hazirlik sathasi yapilamamis
bir devrim yasadigt ve % 10 okuma- yazma oran1 ile 20.yy’r karsiladigi
unutulmamalidir. Kamu diizenimizde ¢agin gercekleri adina yapmamiz gereken
reformlar asla egitimde birligi ve ulusalli1 tehdit etmemeli, sosyal devlet anlayisindan

bizi uzaklastirmamalidir.

1.2.4.8.Is Piyasas

Is piyasasi egitim planlamasinin yapilmasinda dikkate alinmasi gereken dnemli
etkenlerden biridir. Zira i piyasasinin talepleri etiit edilmeden yapilacak bir planlama
maddi manevi kaynaklarin feda edilerek gerceklestirilen egitim 6gretim faaliyetlerini
bosa cikartacak ve toplumsal magduriyetler meydana getirecektir.

Egitim siirecinin iirlinii 1y1 degerlendiren Slgiilerden biri, bu iirliniin stirtildigii

piyasadir. Zaten bu nedenle, egitim planlamasinda izlenecek asamalardan birincisi, bu


http://www.icisleri.gov.tr
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iriinlin piyasadaki akimlari, stoklari ve istekleri incelemek ve bunlara gore egitim
sisteminin amaclarin1 yenilemektir.

Ote yandan Tiisiad (2003) raporunda “Tiirkiye’nin hi¢bir dénemde kendi i¢inde
tutarli bir yiiksek 6gretim, bilim ve teknoloji politikas1 olmamistir ve halen de yoktur.
Bu konularin artik kendi baslarina bir tiretim faktorii olusturdugu ve dolayisiyla iilkenin
genel ekonomik politikasindan ayr1 diisliniilmeyeceginin iilkemizde heniiz farkina
vartlmis degildir” seklinde Tiirkiye’de Yiiksekogretimin yeniden yapilandirmasinin
gerekliligini vurgulanmistir.

Giliniimiiz rekabet ortaminda gorev yapacak is giiclinde aranan nitelikler; bugiine
kadar is giiclinde aranilan niteliklerden olduk¢a farklidir. Bu yilizyilda rekabet
edebilmenin sart1 verimli ve esnek bir ig giiclinlin yetistirilebilmesidir. Bu durum,
teknolojiyi anlayan, uygulayabilen verimli ve kaliteli hizmet {iretebilen is giicline
ithtiyac oldugunu gostermektedir. Tiirkiye'nin bu kosullar altinda rekabet edebilmesi igin

bilgi ¢aginin gerektirdigi insan giiciinii yetistirmesi gerekmektedir.

1.2.5. Okul Yonetiminde Insan iliskileri

Sosyal bir sistem olan okulun formal ve informal taraflar1 vardir. Okulun formal
tarafi insan1 Orglitten yoksun birakmama, informal tarafi da oOrgiitlerin ancak insanla
ayakta kalabilecegi gerceginden dogmustur. Iste insan iliskileri de bir orgiitiin bu
informal yanini temsil eder. Bir orgiitiin bu ikili yap1 icerisinde dengeli bir sekilde

calistirilmasi gerekir.

1.2.5.1.Insan Iliskilerinin Tanim

Insan iliskileri i¢in tam bir tanmim yapmak gerekirse “ Bir toplumsal grup igindeki
tiyeler arasi iligkilerin, insan kisiliginin tam gelisimini saglayacak, yonetimde elerkci
ilkiileri gerceklestirecek ve verimliligi arttiracak bigimde diizenlenmesi amacina
yonelik yonetimsel Onlemler.” (Giiney, 2004:123) olarak tanimlanabilir. Ve “ Bu
yaklagimlar temelde kisiler aras1 farkinda olma ve duyarlig arttirici, tanilayici beceriler
gelistirmek yoluyla, c¢atismalar1 Oonlemek amaciyla desenlenirler.” (Balci, 2000, s.
177:Akt. Coskun, 2005).

Eger her davranisin bir nedeni varsa, bu bireyler i¢in oldugu kadar orgiitler igin
de gegerlidir. Oyle ise okul ydneticisi ¢evresindekilerin davranislarinda hatadan ¢ok

neden aramalidir. Insan iliskileri yaklasimini uygulamak isteyen bir okul ydneticisi
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calisan, oOrglit ve cevre faktorlerini degerlendirerek durum-davranis iliskilerini
kurmalidir. Ayrica cevreyi degistirmesi ve kalkindirmasi beklenen okul yoneticisi
cevredeki insanlarin altinda bulunduklar1 baskilar ve bunlara kars1 gosterdikleri tepkileri
de tanimalidir. Zira insanlar baskilari inang sistemlerine gore karsilar ve sosyal
orglitlerin sagladig kanallar yolu ile tepki gosterirler. Yukaridaki agiklamalardan sonra
insan iliskilerini su sekilde de tanimlayabiliriz. Insan iliskileri, bir orgiitteki insanlar
birlestirip ahenklestirerek, ¢alisma durumuna sokmayir amag¢ edinen bir yoOnetim
eylemidir. Boylece o insanlarin hem isbirligi ve verimi artar, hem sosyolojik, ekonomik
ve psikolojik gereksemeleri karsilanmis olur. Insan iliskileri kavram ve eylemi, iiretici
yararlar1 ile Orgiit yararlarini birlestirmeyi hedef tutar ve orgiit amaglarinin en verimli

sekilde gerceklesmesine katkida bulunur. (Bursalioglu, 2005, s. 136-138)

1.2.5.2.Giidiileme (Motivasyon)

Giidiileme davranisa enerji ve yon veren giicleri kapsar. Bu gilicler temel
gereksemelerden dogar. Gilidilleme bunlarin bireyin cevresindeki cesitli amaglara
yoneltilmesi siireci olup bir kisim yazarlara gore Ogretmen veya yoneticinin
etrafindakileri giidiileyebilecegi yanlis bir anlayistir. Zira bunlar gereksemelerin
yaraticis1 degil, cevrenin bir pargasidir. Fakat bulunduklar1 makamlar uyarici ve
Ozendirici unsurlart kullanabilmelerini olanakli kilar. Boylece etraflarindakilerde
gereksemelerinin nedenlerini ve o6zelliklerini fark edebilirler. Orgiit bakimindan
giidiileme, bir iiyeyi calismaya baslatan ve devam ettiren gii¢ler toplulugu demektir.
Gilidiilemeye esas olan insan gereksemeleri ise iki kiimede toplanabilir. Bunlar

fizyolojik ve sosyal gereksemelerdir. (Bursalioglu, 2005:140).

1.2.5.3.Grup Davranisi

Giinliik kullanimda “grup” s6zciigii en genel anlamda ¢ogul olmay1 belirler. Bir
kalabaligin grup kabul edilebilmesi i¢in ortak amagclar, ortak normlar, kendilerini bir
grup olarak hissetmeleri gibi kosullar 6ne siiriilmiistiir. Ancak bir toplulugun grup
sayilabilmesi i¢in gereken en az kosul “etkilesim” olmustur. (Kagit¢ibas1,2006:258: Akt.
Coskun,2005).

Grup davranigt ise “ Bir grubun iyelerinin davramiglarinin karsilikli olarak

birbirine benzemesi, boylece grubun bir birlik olmasi ile ortaya ¢ikan davranis. Baska
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bir deyisle, bireyin grubun etkisiyle yaptigi davranis.” (Giiney,2004, s. 101). olarak
tanimlanabilir.

Duygu, eylem ve iliski grup davranisinin ii¢ ana boyutudur ve grubun disindaki
cevre tarafindan etki altindadirlar. Bu ¢evreye dis sistem denir. Buna karsilik duygu,
eylem ve iligki grubun i¢ sistemini meydana getiren 6gelerdir. Her iki sistem siirekli
olarak degistiginden, bu degisme grubun sosyal sistem ve davranisinin 6zelligini yaratir.

Bireyin gruba katilma nedenlerinden biri ise, yalniz yapamayacagi davranislar
grup ortami igerisinde yapabilme olanagidir. Okul yoneticisi grup dinamiginin
ozelliklerini bilmeli, fakat kotiiye kullanmaya kalkmamalidir. Tersine grup baglarim
giiclendirecek yollar bulmalidir. Grup davranisi bakimindan insan iligkilerinde basarili
okul yoneticisi, grubun kendisini lider olarak gdrebilmesini saglayan yoneticidir. Bunu
da grubun bu geregi duyacag se¢gmeli durumlar yaratarak yapmalidir. i¢ sistemi bu
sekilde yarattiktan sonra, onu etkileyecek olan dis sistemde olumlu etkileri arttirmak,
olumsuzlar1 ise azaltmak ve ortadan kaldirmak zorundadir. Bir baska acidan
bakildiginda da “grup” ortak bir problemi ¢6zmeye girismis insanlardan meydana gelir
ve ortak problemde birden fazla kimsenin karismig bulundugu bir durumdur. Eger bir
grubun yapist ast ve {ist rollerini kapsamiyorsa problem ¢6zme becerisi bireyin problem
¢ozme becerisinden daha verimlidir. Bireyin kahramanca davranis giidiisii genelde
gruptan gelir ¢iinkii bireysel giidiilenme genellikle olaganiistii davranis saglayamaz.

Informal gruplarin en biiyiik yarari gesitli alanlardan iiyeleri bir araya getirerek
orglitlin ayr parcalar arasinda koordinasyon ve igbirligi derecesini arttirmasi ve formal
kontrollerin bosluklarin1 doldurmasidir. Ayrica sorumluluk ve baglilik kavramlarimi da
bi¢imlendir.

Gruplar arasindan yonetime direnenler c¢ikabilir. Fakat boyle bir olasiliga
dayanarak gruplara sirt ¢gevirmek yonetimin yiikiinii arttirir ve yOneticiyi yorar. Okul
yoneticisi gruplart gézlemek ve davranislarini izlemek zorundadir. Bu davranislart ne
kadar dogru kestirirse, yonetim siireclerini de o kadar kolay uygulayabilir.

(Bursalioglu,2005, s. 142-144).

1.2.5.4.Degisiklik - Yenilik

Bir sistemin biitiin 6gelerinin birbiriyle iligkilerinde nitelik ve nicelik
bakimlarindan gozlenebilir bir farkliligin olusturulmasi olarak tanimlanabilen degisim

olusumu ile ilgili olarak yenilesme, gelisme, reform ve ¢agdaslasma gibi kavramlar da
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kullanilmaktadir. Toplumdaki sosyal, politik ve ekonomik degismelerden etkilenen
egitim kurumu ve yoneticisinin, bu de§ismelere aym1 hizla uyum gdstermesi
gerekmektedir. Egitim sisteminin temel islevi, bireylerin topluma uyumunu saglamak,
onlar1 ise ve yasama hazirlamak olduguna gore egitim, toplumun diger sistemlerinden
ne cok geri ve ne de cok ileri olamaz. Yonetimin sadece ge¢cmise ve deneyim
sonuglarma dayandigi devrin ¢ok gerilerde kaldigi gerce§i kabul edilmelidir. Bu
nedenle yeni ve ortak sorunlarin bilimsel bir yaklagimla ele alinmasi zorunludur.
(Taymaz, 2003, s. 63:Akt. Coskun,2005).

Okul ortaminda yapilacak degismelerde izlenecek temel strateji okulun orgiitsel
kiiltliriiniin degistirilmesidir. Okul kiiltiirtinii degistirmeden okulda gergek bir degisme
meydana getirmek miimkiin degildir. (Celik, 2002:79). Ote yandan her tiir nitelikteki
degisiklik bireylerin yada gruplarin i¢inde bulunduklar1 durum yada c¢evredeki dengeyi
bozar. Bu bozulan dengenin yeniden kurulabilmesi i¢in insanlar bir uyum siiresine
gerek duyarlar. (Yal¢in,2002, s. 233:Akt. Coskun,2005).

Orgiitlerde degisim meydana getirmek yonetici igin riskli bir siirectir. Boyle
durumlarda bazen yenilik yapmak isteyen yoneticiler kendilerine saldiranlarla, onu
yarim agiz savunanlar arasinda tehlikeli bir duruma diisebilirler. De§ismenin yarattigi
bunalimli durumlarda, liderin yetkileri arttik¢a, liderligi kaybetme olasiligi da artar.
Boyle durumlarda diismanlar1 da artacagindan kazansin veya kaybetsin, en uygun
davranig liderlikten c¢ekilmektir. Yapilacak bir degisikligin her seyden Once
gereksemeden dogmasi gerekmektedir. Zira orgiit gergegin idealden ayrilmasini hos
gordiigii oranda degisir. Zaten ancak bdyle olursa yapilacak degisiklik orgiit tiyelerinin
degerlerine aykir1 diismeyecektir. Bu sekilde ortak amag¢ ve yliklenme saglandiktan
sonra liderlik ve uzmanlik gorevlerinin de saglanmasi gerekir. Ayrica degisikligin
maliyeti de gorecegi direncle diiz orantilidir. Degisikliklerin karsilasacagi direnci
azaltmak icin su yollar uygulanabilir: Degisikligin 6zii ve gercegi hakkinda onceden
bilgi vermek, degisikligin hazirlanmasinda ilgililerin katilmasina olanak vermek, esnek
bir Orgiitlin yararlarini orgiitlin iiyelerine anlatmak, degisikligin etkileyecegi kimselerin
ekonomik bir zarara ugramayacagini garantilemek ve bu kimselere yakinlik gostermek,
prestij gereksemesi uyandirmak, degisikligin getirecegi ekonomik kazanclar1 belirtmek,
yarismaya yol acan durumlar yaratmak ve arkadaslik zorunluluklarindan yararlanmak

bunlardan bir kacidir. (Bursalioglu, 2005, s. 146-147).
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1.2.5.5.Catisma

Bir yoneticinin saglikli bir kurum iklimi olusturabilmesi i¢in ¢atigma kavramini
gercekten 1yi anlamis olmasi ve ¢atisma yonetimini bilmesi gerekir.

Orgiitsel ve sosyal yasamin gergegi olan ¢atigma; bireylerin kendi i¢lerinde veya
diger bireylerle; gruplarin kendi i¢lerinde veya diger gruplarla olan iligkilerinde; amag,
duygu, diislince ve inanglarinda uyumsuzluklarin oldugu veya zitliklarin yasandig: her
durumda karsimiza ¢ikan evrensel bir kavramdir. (Aslan, 2002, s. 201: Akt. Coskun,
2005)

Orgiitlerde catismaya iliskin ii¢ goriis mevcuttur. 1. Geleneksel (Olumsuz)
gorls: Catismanin Orgiit agisindan yikict oldugunu, bu yiizden de orgiitiin ¢atismadan
arindirilmas1 gerektigine inanir. 2. Davranis¢r (Olumlu) goriis: Catismanin cagdas,
karmagsik orgiitlerin kagcinilmaz dogal bir olgusu oldugunu kabul eder. Dolayisiyla da
biitlin ¢atismalarin yikici olmadigini, toplumsal islevleri oldugunu varsayar. 3.
Etkilesimci (Dengeleyici) goriis: Catismanin kag¢inilmaz oldugunu ancak yogunlasan
catismalarin ¢oziilmesi gerektigini belirtir. Bu goriise gore yonetimin gorevi ¢atigmayi
yok etmek degil, ancak etkin olarak yonetmektir. Orgiit icindeki ¢atigmalar fonksiyonel
bir durumda dengelenmelidir.( Balci, 2002, s.:175).

Catismalar genellikle ii¢ tiirdiir. Bunlar, basamaklar aras1 yonetim ¢atismasi, ayri
basamaklardaki birimler aras1 ¢atisma ve uzmanlik gruplar arasindaki ¢atismadir. Bir
okulda yonetim ile diger Ogeler arasindaki catigsmalarin en bilinen nedeni Orgiitiin
amaglar1 ile lyelerin gereksemeleri arasindaki aykiriliklara baglanabilir. Diger bir
nedende uzmanlasma olarak belirtilmistir. Ciinkii ileri uzmanlagma, rolleri ve rol
beklentilerini alt iist ettigi gibi, bu rollerin gerektirdigi gorevlerden yararlanan kimseleri
de trkiitiir. Bunlarin yaninda yetkilerin teknik gereklere gore dagitilmamasi, kisith
yetkiler ve iletisim kaliplar1 da okulda catisma nedenleri arasinda gosterilebilir.
(Bursalioglu, 2005, s. 157-158).

Okul icerisindeki catigmalar1 azaltmak ve yapici yonde kullanabilmek igin

catigmalarin yonetilmesi sarttir. Catismay1 yonetmenin bazi yollar1 sunlardir.

e (0z ardi etme: Bir zarar gelmeyecegi sezildiginde ¢atisma goz ardi edilebilir
e Bilgili kilma: Bazen bilgi yetersizligi de catisma nedeni olabilir. Yeterli ve
dogru bilgilendirme ¢atigmay1 ortadan kaldirabilir.

e Pazarlik: Karsit taraflarin ¢6ziim icin karsilikli 6diin vermesiyle gerceklesir.



67

Ortak noktalar arama: Cozlim secenegi iizerinde ortaklanilacak yonleri bulma
ve uzlagsmay1 genisletme seklinde isleyen bir yoldur

e Genel kurallara bagvurma: Kararlastirmayi, genel tartigma kurallarina gore
yuriitmek, oylamayla yapmak, bilimsel yontemleri kullanmak gibi genel
kurallar, kimi kez ¢atismay1 yonetmede basarili olabilir.

e Erk kullanma: Catismalarda yonetsel erk kullanmakta bazen faydali olabilir ama
yoneticinin uzmanlik ve kisilik yetkisini kullanmasi daha etkili kabul edilir.

e (atismayla birlikte yasama: Bazen ¢oziim secenegi taraflarin igine sinmese de
uygulamaya konulabilir. Béyle bir durumda taraflar catismayi iglerine sindirmek
ve ona alismak durumunda kalabilirler.

e (Catismay1 erteleme: COziim segenegi iizerindeki tartismayi erteleyerek zaman

kazanmak kimi zaman catigsmay1 ortadan kaldirabilir.( Basaran, 2005, s. 100).

Okul yoneticisi ile 6gretmenleri arasinda, 6zellikle bizim egitim diizenimizde bir
yetisme farki olmadigina gore, yoneticinin ¢atisma gergegini rahatca kabul etmesi ve
bilimsel yonteme dayanarak ¢6ziim iiretmesi zorunludur. Bunun yaninda catigsmalari
ogrenme yollarin1 da acik tutmalidir. Bunlarin basinda yakinma mekanizmasi gelir. Bu
mekanizmanin 1iyi islemesi iginde agik kapi politikas1 uygulanmalidir. Astlarin boylece
istlerine rahatga ulasabilmeleri saglanmalidir. Bunlardan baska dilek-sikayet kutulari,
personel  danigmanlari,  miilakatlar, anketler @ ve  gozlemler  sayilabilir.

(Bursalioglu,2005:159).

1.2.5.6.Katilma

“Katilma” giiniimiiz okul yonetiminde, yoneticilerin bildikleri ancak kavramin
i¢ini doldurma konusunda sikinti yasadiklar1 bir yonetimsel degerdir. Ilkdgretim
kurumlar1 ydnetmeliginde “Madde 60- Ilkdgretim okulu, demokratik egitim &gretim
ortaminda, diger ¢alisanlarla birlikte miidiir tarafindan yonetilir.” ifadesi vardir.

Katilma islevinin etkili bir sekilde kullanilmasi i¢in yonetimin su lic gorlsi
benimsemesi gerekir. Alt basamaklarin yonetim giiciine glivenme, karar siirecinde
bunlarin gerekli oldugunu kabul etme, kisisel yetkinin olumsuz sonuglarindan kaginma.

Asirt uzmanlagsmanin gegerli oldugu giiniimiizde kurumsal fikir ve eylemler
ancak igbirligi yoluyla koordine edilebilir. Katilma aslinda kisilerin sadece bir araya

getirilmesi degil, bunlarin birbirini etkileyecek yapida biitiinlestirilmesidir. Katilmanin
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etkili olabilmesi, katilma eyleminin sartlarinin katilanlarin degerlerine uydurulmasi ile
miimkiindiir. Katilanlar katilma eylemini dogru bulduklarinda benimseyebileceklerdir.
Ayrica gidiimlii  katilmalarinda verim {izerinde olumlu bir etki yapmasi
diistiniilmemelidir. Katilanlar noter roliinii kabul etmeyecek ve yoneticiye tepki
gostereceklerdir. Diger yandan bir okul yoneticisi boyle bir firsat vermeden katilanlarin
eyleme hazirlik derecesini de dikkate almalidir. Asir1 kontrol de katilmay1 azaltir, ¢iinkii
tiyeleri sadece oOlgitileri karsilamak kaygisina diistiriir. Kars1 tarafin liderligini tanima bir
tiyelige davet ilkesidir. Sisteme katilmasi ve baglanmasi istenen iiyenin oncelikle
taninmast gerekmektedir. Okullarda yapilan arastirmalarda Ogretmenlerin yonetime
katilmalarinin  kuruma baglhilik derecelerini yiikselttigi ve verimi arttirdigi ise
giiniimiizde artik kesinlesmis bir gercektir. (Bursalioglu, 2005, s. 160).

Yonetimde katilma kavrami ister istemez insan haklarmi, so6z ve karar hakkini
akla getirmektedir. Egitim orgiitlerinde katilma siirecinin varligini olusturabilmek ve
bunu yasatabilmek ise, insanin degerini yonetim siire¢lerine katmak anlamina gelir.
Insan haklarinin 6n planda tutulmasi ise gelismis toplumlarm 6zelligi olup temelinde

erken yaslarda alinmis felsefe egitimi yatmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

EGITiM ORTAMI, YONETIM VE YONETIM BiLiMINiN MOTiVASYON
ETKIiSI

2. Yonetim

Yonetim, insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. insanin var oldugu her
donemde ve her yerde, farkli amacglara yonelik olarak ve farkli yol ve yontemler
kullanilarak yonetim faaliyetinin gerceklestirildigi bilinmektedir. YoOnetme ihtiyaci
insanlarin tek baslarina basaramayacaklari amaclarini, bir grup ¢abasiyla gerceklestirme
gerekliliginden dogmustur. Kar amaci1 giiden/giitmeyen tiim Orgiitlerde, kamu
kurumlarinda, aile yonetiminden devlet yonetimine kadar giinliik yasamin her kesitinde
yonetim faaliyeti yer almaktadir.

Kuskusuz; yonetime ilk énemli katk1t M.O. 5000 yilinda Siimer'ler tarafindan ilk
kez yazili kayitlarin tutulmasiyla yapilmistir. Misirhilarin planlama, orgiitleme ve
kontrol gereksinmesini anlamis olmalar1 (M.O. 4000), yerinden ydnetim, yonetimde
diiriistlik ve halka iyi davranma ilkesi (M.O. 2700), yazil dilekgeyle bagvurma ve
danisman kullanma (M.O. 2000), uygulamalar1 giiniimiiz yonetimlerinin temel
ozellikleridir.(Kaya,1996, s. 33)

Yonetimde denetim icin tanik ve yazili belge kullanma ve yeterli bir iicret
sistemi gelistirme cabalan M.O. 1800 yillarinda Hammurabi déneminde baslamustir.
Cin'de; M.O. 1100 yilinda Chow Anayasasinda ydnetimde orgiitlenme, planlama,
yoneltme ve denetim konularina yer verilmis, kamu yoneticilerinin gérevleri sayillmistir.
Sistemler, yontemler ve standartlara olan gereksinme yine Cin'de Mencius tarafindan
ileri siiriilmiis (M.O. 500), Sun Tzu ise ydnetimde uzmanlasmaya agirhik vermistir.
Yunan diisiiniirlerinden Sokrat, Eflatun ve Aristo’'nun da uzmanlasmanin O6nemi,
yoneticinin nitelikleri ve bilimsel yontemin uygulanmasi konulan ilizerinde durduklari
ve M.O. 325 yilinda Biiyiik Iskender'in damisman kullandig1 bilinmektedir. Bugiinkii
personel Orgiitlenmesi, 200 y1l 6dnce Makedonya'da Philip tarafindan kurulan personel
sistemine bazi bakimlardan benzemektedir. (Kaya,1996, s. 33)

Hazreti Isa'mn (M.S. 20) komuta birligi ve insan iliskilerine verdigi &nem,
Hazreti Muhammed'in hak ve adalet ilkeleri, toplumsal dayanigma ve demokratik

yonetim konularindaki titizligi giiniimiiz yonetiminde de aranan niteliklerdir. Farabi; El
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Me- dinetiil Fazila (900) adli kitabinda liderin 6zellikleri, yerel yonetim-cevre iliskileri
tizerinde durmus, Nizamiilmiilk iinli Siyasetnamesi'nde sikayet kapisinin halka agik
olmasi, astlarin ¢alisma ve davranislarinin denetlenmesi gerektigini belirtmis, Lider-
grup iliskilerini, statiiniin 6nemini, karar vermede iyi bir iletisim sisteminin roliinii ve
danmismamn geregini vurgulamistir. 1100 yillarinda da Gazali'nin Nasihat al-Miiliik
kitabin-da yoOnetici nitelikleri, yonetimde arastirmanin o6nemi ve danigsmanlik
konularinda goriigler ileri siirdiigiinii, 1300 yillarinda ise ibni Haldun'un y&netim
ilkelerinden, liderligin kosullarindan ve lider-grup iliskilerinden sz ettigini
Ogreniyoruz. .(Kaya,1996, s. 33)

Yonetimde maliyet hesaplan, denetim ve personel sistemine bazi katkilar
1400'lerde Venedikliler tarafindan yapilmistir. Sir Thomas More Utopia’sinda (1500)
ideal yOnetimin tanimini yapmis, uzmanlik ve insan giiclinden en etkili bicimde
yararlanma geregini savunmus, kisisel yeteneklere uygun is saglanmasi konularinda
gorlsler ileri siirmiistiir. Machiavelli ise, 1524’te The Prince adli kitabinda yonetime

iliskin bu konulara deginmistir:

e  Yonetimin halk rizasina dayanmasi,
e Yetkinin yonetilenlerin kabuliine dayanmasi,
e  Yonetimin sorumlulugu,

e Liderlik teknikleri,

Y 6netimin stirekliligi

Riisvet ve kayirmanin sakincalari.

Istanbul Defterdar1 San Mehmet Paga, 1715 yilinda yazdig1 Nesayth-iil Viizera
vel Umera'da Osmanli ydnetimini korkusuzca elestirmekte ve kamu gorevlilerinin
nitelikleri olarak zeka, bilgi, diiriistliik ve deneyimlere agirlik vermektedir. Defterdar,
ad1 gecen kitabinda, giiniimiiz yonetiminde bile onemini koruyan ise almada se¢im,
yonetimde siirat ve verim, danisman kullanmanin Onemi, riigvet ve kayirmanin
sakincalan, hak ve adalet ilkeleri gibi konulara yer vermekte ve yonetimin halka doniik
olmas1 gerektigini yazmaktadir.

Batili diisiintirlerden Sir James Steuart 1767 yilinda otoritenin kaynag:
kuramina. Adam Smith ise Wealth of the Nations (1776) adl1 iinlii kitabinda 1s bolimii,
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uzmanlagsma ve denetime iligkin goriisleriyle yonetime dnemli katkilarda bulunuyorlar
ve 20. yiizy1l yonetim bilimcilerine 151k tutuyorlardi.

Ozet olarak; yiizyillardan beri olusturulan gériisler, kazamilan deneyimler
giiniimiiz yonetimine katkilarda bulunmustur. Ancak; belirtmek gerekir ki yukarida
sOzii edilen g¢aligmalar bir yonetim bilimi gelistirme amacia yonelik degildir. Bu
caligmalarin temel amaci; zamanlarinin devlet adamlarina kamu gorevlerinin nasil
yapilmas1 gerektigi konusunda yol goOstermek, yoneticilere ogiitler vermekti.
(Kaya,1996, s. 34-35)

Yonetim cesitli yazarlar tarafindan farkli bigimlerde tanimlanmaktadir. Bu
farkliliklar; bir bakima, yonetim biliminin gelismesine 6nemli katkilarda bulunan ¢esitli
diisiince okullarinin yonetim anlayisini yansitmaktadir.

Wilson, Goodnow ve Willoughby yonetim-politika ayrimini savunarak "politika
devletin beklentilerini, isteklerini, amaglarini kisaca kamu politikalarini kapsar; yonetim
ise temsili politik organlar tarafindan belirlenen bu politikalarin  uygulamaya
donistiiriilmesidir" goriistinii ileri siirmiislerdir.

White, Waldo, Gulick, Pfiffner ve Presthus gibi yazarlar ise, Orgiitiin amacin
vurgulayarak, yonetimi Orgiit amaclarinin gergeklestirilmesi i¢in insan ve madde
kaynaklarinin etkili bir bigimde esglidiimlenerek islerin yapilmasini saglamak olarak
goriirler. Bu yazarlara gore, grup cabasi ve esgiidiim (koordinasyon) yonetimin can
damaridir.

Dimock ise, "ne yapilacak?" ve "nasil yapilacak?" sorularina verilecek yanitlarin
yonetim denen bir sentezi olusturdugunu ileri siirmektedir, "ne yapilacak?" sorusunun
yanit1 yonetim biliminin konu alanini, "nasil yapilacak?” sorusunun yaniti ise ortak
programlarin basariyla ise donustiiriilmesini saglayan yonetim ilkelerini ve tekniklerini
igerir.

Simon'a gdre; yonetim, islerin yapilmasini saglama sanatidir. Ancak higbir
eylem karar vermeden yapilamaz. Bu yiizden, yonetim kurami yapma kadar karar verme
stireciyle de ilgilenmelidir. Karar verme yonetimin kalbidir.

Yukarida verilen yonetim tamimlari ve burada belirtilmeyen pekg¢ok tanim
yonetim anlayisinin degisik donemlerini simgelemektedir. Bu tanimlar igerisinde,
yonetimi karar verme organlar1 (parlamento, yonetim kurulu vb.) tarafindan saptanan
politika ve kararlan uygulama olarak vurgulayanlar, amaca yonelik eylemler olarak ele
alanlar ve yapmanin yaninda karar verme siireci olarak diisiinenler goriilmektedir.

Ozellikle, ikinci Diinya Savasindan once yapilan tamimlarla, savas sonrasi ydnetim
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tanimlan arasinda belirgin farkliliklar vardir. Ornegin; Wilson, Goodnow, Willoughby,
Dimock ve Gulick gibi yonetim bilimciler Ikinci Diinya Savasindan 6nce, baska bir
deyisle politika- yonetim ayiriminin gegerli oldugu donemlerde yazmiglar ve bu goriise
uygun tanimlar yapmislardir. Oysa; savas sonrasi gelisen yOnetim anlayisi, ana
politikalarin, genel amaglarin saptanmasinda yonetimin etkili oldugunu, karar verme ile
uygulamanin, yani politika ile yonetimin birbirinden ayrilamayacagini kabul etmektedir.
Kamu politikasinin 6n plana ¢iktig1 savas sonrasi tanimlan bu anlayisi yansitmaktadir.

Bu farkli tanimlara karsin, 6zet olarak yonetimin bir kararin uygulanmasiyla, bir
isin yapilmasiyla ilgili toplumsal bir siire¢ oldugu sdylenebilir. Burada, bir amacin
gerceklesmesi i¢in insan ve madde kaynaklanilin esgiidiimlenmesi, karar verme ve grup
cabast Onem kazaniyor. Carlson’un belirttigi gibi; yoOnetim yaratmayla, devam
ettirmeyle ya da bir orgiitlin yasatilmasiyla ilgilidir. .(Kaya,1996, s. 41-42)

Yonetim kavraminin tarihsel siire¢ icindeki evrimine bakildiginda sosyal,
ekonomik, politik ve teknolojik gelismelerin yarattigi karmasik sorunlar sonucu
degisime ugradig ve gelistigi goriilmektedir. Bu nedenle yonetim konusunda ¢ok cesitli
tanmimlar yapilmistir. Bu tamimlardan bazilari su sekildedir. (Daft, 2000:8; Ozalp, 2010,
s. 6; Kogel, 2010, s. 59):

e  Yonetim, basit olarak baskalar1 araciligiyla is gérmektir.

e Yonetim, birden fazla kisinin varligi ile ortaya ¢ikan ve bu yoni ile
ekonomik faaliyetten ayrilan bir grup faaliyetidir.

e Yonetim, insan ve diger kaynaklart miimkiin olan en iyi sekilde birlestirerek
orglitsel amaglara etkin ve verimli ulagma siirecidir.

e Yonetim, is giicii, sermaye, teknik donanim vb. oOrgiitsel kaynaklarin,
orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek lizere bir araya getirildigi faaliyetler
biitiintidiir.

e  YoOnetim, bir isletmede amaclara ulasmak icin igbirliginin yapilmasi ve ¢ali-
sanlarin bu amaglar dogrultusunda yonlendirilmesidir.

e Yonetim, iki ya da daha ¢ok kisinin bir amaci gerceklestirmek ve
stirdiirebilmek icin bir araya gelip planlama, Orgiitleme, yoneltme ve

denetim islevlerinin etkin olarak bulundugu ve isletildigi siirekli bir siirectir.
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Yukarida yonetim taniminda vurgulanan bu ortak noktalardan sonra yonetimin
tartisilan li¢ yoniinden de bahsedelim. Yonetimin sanat, meslek ve bilim olup olmadigi
konusunda literatiirde ve uygulamada ¢ok farkli goriisler vardir. Yonetim her ii¢ yonde
gelisim gosteren bir disiplindir.

Yonetim bir sanattir. Sanat, bir amaci elde etmek icin bilgi ve becerilerin
sistemli bir bicimde uygulanmasini igerir. Bu agidan bakildiginda temel gorevi
uygulama olan yonetim de bir sanattir. Yonetsel bilgi ve becerilerin sistemli bir sekilde
uygulanmasi ile ilgilidir. Bu kapsamda somut orgiitsel amaclar1 basarmak, sonuglari
etkilemek ve farkliliklar yaratmak yonetimin sanatsal yoniinii olusturur (S6kmen, 2010,
s. 2). Higbir yonetici, aldig1 kararlar ve uygulamalardaki davranislari itibari ile birbirine
benzemez. Elde edilen bilgileri her yonetici bilingli ve sistemli bigimde uygulama
yetenegine sahip olmayabilir. Aym1 konular hakkinda farkli yoneticilerin yorumlari,
degerlendirmeleri ve c¢oOziimleri subjektif ve tartismaya agik bir sekilde degisik
olabilmekte, bu durum da farkli yonetim bi¢imlerini olusturmaktadir. Bu baglamda
yonetimi insanlar aracilifiyla orgiitsel hedeflere ulagma sanat1 olarak tanimlayabiliriz.
Yonetimin sanat yoniine iliskin diger bir bakis agis1 ise yoneticilerin insanlar1 davranisa
sevkedebilme yetenegi ile iligkilendirilmektedir. Yoneticilerin beraber calistig
insanlarin  davranis Ozelliklerini ve nedenlerini anlamasi ve Orgiitiin amaglari
dogrultusunda ydnlendirebilmesi isin sanat yoniinii olusturmaktadir. iste her biri farkli
yap1 ve Ozellikte olan insanlarin olusturdugu karmasik iliskiler toplulugunu yonetmek
bliylik bir sanattir.

Yonetim bir meslektir. Meslek, bir kimsenin yasamim siirdiirmek, gecimini
saglamak i¢in yaptig1 siirekli is olup bir fikir ¢evresinde toplanmis gesitli bilgilerden
olugmaktadir. Yonetim siireci hakkindaki ¢ok genis ve sistemli bilgi toplulugu olusumu,
yonetim ile ilgili okullarin ve orgiitlerin kurulup gelismesi, yonetsel etik ve sosyal
sorumluluk konularma ilginin artmasi gibi unsurlar, yonetimin bir meslek olarak
gelistigini gosteren onemli kanitlar1 olusturmaktadir. Ayn1 zamanda kurumlarin gittikge
biiyiimesi ve karmagiklagsmas1 bu kurumlarin sahip ya da girisimcileri tarafindan kontrol
ve yonetilmelerini giliglestirmis, sahiplik ve yoOnetimin ayri1 kisilerde toplanmasini
zorunlu hale getirmistir. Bu durum maagsli profesyonel yonetici sinifin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Yasami silirdirmek ve gecimi saglamak amaciyla profesyonel
yoneticilerin ortaya ¢ikmasi ve bu yoneticilerin yalnizca isin uzmani1 olmayip yonetim
alanma giren ilke kavram ve kuramlari1 kullanmada da uzman olma zorunlulugu bize

yOnetimin gittik¢e artan bir hizla meslek olmaya yoneldigini gostermektedir.
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BILIMSEL YONU

SANAT YONU

MESLEK YONU

"BILIMLERIN EN

Yonetim ve
organizasyonla

ilgili sistematik ve
toplulugunun birikimi

Alana iliskin kavram,
metot ve tekniklerin
olusmasi

"SANATLARIN EN ESKISI"Yénetim siireci

Yonetsel bilgi ve
sistemli bir sekilde
uygulanmasi

Insanlarin davrams
ozelliklerini ve
nedenlerini anlamasi ve
orgiitiin amaclar:
dogrultusunda
yonlendirilebilmesi
Dogustan gelen beceri ve
yeteneklerin kullanilmasi

¢ok genis ve sistemli
toplulugu

Yonetim ile ilgili
okullarin ve

orgiitlerin kurulup
Yonetsel etik ve sosyal
sorumluluk konularina
ilginin

artmasi

Yasamu siirdiirmek ve

gecimi saglamak
amaciyla profesyonel
yoneticilerin ortaya
¢ikmasi

Yonetim bir bilimdir. Bilim, evrenin veya olaylarin bir boliimiinii konu olarak
secen, deneye dayanan yontemler ve gerceklikten yararlanarak sonug ¢ikarmaya ¢alisan
diizenli bilgidir. Bilim, doga bilimleri (astronomi-jeoloji-tip-fizik-kimya-biyoloji) ve
sosyal bilimler (iktisat, sosyoloji, psikoloji, siyasal bilimler, yonetim, tarih, hukuk)
olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Sosyal bilim disiplini olarak yonetim bilimi, inceleme
ve arastirma agisindan dogal bilimlere nazaran bazi sinirlamalara tabidir. Doga bilimleri
dogada veya laboratuvar ortaminda arastirma ve deney yapabilmektedirler. Ydnetim,
tim etmenleri sabit tutarak ve birini zamanla degistirerek deneylere konu olamaz.
Yonetim biliminde birey ya da grup, bilim insaninin yapacagi incelemeden etkilenir.
Oysa doga bilimlerinde olaylar, incelemeden etkilenmez. Ancak sosyal bilimlerin bilim
olma Olgiitlerine baktigimizda iki temel Olgiitle karsilasiriz. Bunlardan ilki o alanda
sistematik bilgi kiimesinin olusmasi, digeri ise dogrulugu kanitlanmis kuram, kural ve
ilkelerin ortaya konulmasidir. 19.yy. sonlarindan bu yana, yonetim siireci ve Orgiitsel
davraniglarla ilgili olgu ve olaylarin nedenlerinin belirlenmesi amaci ile arastirmalara
girisilmis, yonetim ve organizasyonla ilgili sistematik ve bilimsel bilgi toplulugunun
birikimi i¢in gerekli fiziksel (deney, gozlem) ve zihinsel (hipotez tespiti ve hipotezlerin
test edilmesi gibi) cabalar sarf edilmistir. Baska bir deyisle yonetim olgusunun
incelenmesinde ve organizasyon sorunlarinin c¢oziimlenmesinde “bilimsel metot”

uygulanmaya baglamistir. Boylece, bilimsel nitelik tasiyan sistematik bilgi birikiminden
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yonetim bilimi olugsmaya baslamistir (Baransel, 1979:27:Akt.Yal¢in,2009). Bu olusum,
yonetimin kendine 6zgli kavramlarini, yontemlerini, ilkelerini ve teorilerini ortaya
cikarmigtir. Yoneticiler bilimin gosterdigi yolda verilere ve tekniklere dayali olarak
hareket etmekte ve bir olguyu tanimlama, analiz etme ve Olgmede bilime dayali
teknikleri kullanmaktadirlar.

Sonug olarak “sanatlarin en eskisi bilimlerin en yenisi” olarak nitelenen yonetim
bilimi, evrensel bir siireg, toplumsal yasam kadar eski bir sanat ve gelismekte olan
sosyal bir bilimdir. Siire¢ olarak yonetim, birtakim faaliyet ve fonksiyonla, sanat olarak
yonetim bir uygulama, bilim olarak yonetim sistematik ve bilimsel bilgi toplulugu
anlamma gelir. YOnetim sanatinda kaydedilen gelismeler yonetim biliminde
ilerlemelere yol a¢mis, yoOnetim bilimindeki ilerlemeler de yOnetim sanatinin

gelismesini saglamistir (Baransel, 1979:25)

2.1.Egitim Yonetimi

Diinyada bilginin en 6nemli gii¢ kaynagi olarak deger kazanmasi, karar ve
yonetim siireglerinin demokratik ve katilimci bir anlayisla diizenlenmesi, egitim
yonetiminde de degisim sonucunu dogurmustur. Artik geleneksel ve kapali yonetim
yaklagimlari ile giiniimiizdeki egitim kurumlarini yonetme imkani kalmamistir. Egitim
sistemindeki siirekli degisim ve gelisme, egitim yoneticisinin de yeniden tanimlanip, ele
alinmasimm1  zorunlu  kilmustir.  Giiniimiizde  egitim  yOneticisi;  “liyakatli,
basarili,demokratik, yaratici, katilimci, verimli, etkin, hosgoriilii, saygili, bilgili ve

orgiitii ile birlikte 6grenen” kisidir (MEB, 2001, s. 248).

2.1.1. Egitim Yonetimi Ozellikleri

Egitim YOnetimi’nin en 6nemli konusu insandir. Egitim Y6netimi ve onun daha
siurlt bir alanda uygulanmasi olan okul yonetiminin temel amaci, insanlar1 ve toplumu
her yonden gelistirip zenginlestirmek, ilgili oldugu egitim Orgiitiinii, egitim politikalari
ve oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda yasatmak ve dirik tutmaktir. (Eren, 1984, s. 57)

Egitim YoOnetimi’ni egitim sistemini ve mevcut kaynaklar1 en etkili sekilde
kullanarak, onceden belirlenen temel amacglara ulagabilmek i¢in yapilan etkinlikler

olarak tanimlayabiliriz.
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Baska bir deyisle Egitim YoOnetimi, egitim Orgiitlerini saptanan amaglara
ulastirmak iizere insan ve madde kaynaklarimi saglayarak ve etkili bir bicimde
kullanarak belirlenen politikalar1 ve alinan kararlar1 uygulamaktadir .

Egitim Yonetimi sistemle ilgilenen bir alandir. Bu ¢ercevede Egitim YOnetimi
dendiginde akla Milli Egitim Bakanligi, Milli Egitim Midiirliikkleri, Halk Egitim
Miidiirliikleri, Ders Araglar1 Merkezi, Ilge Milli Egitim Miidiirliikleri gibi birimlerin
yonetilmesi gelir .

Egitim YOnetimi egitim bilimlerinin bir alt dalidir. Egitim Bilimi egitimi bir
biitlin olarak ele alan ve her agidan gelistirmeye c¢alisan kapsamli bir alandir ve
Egitimde Program Gelistirme, Egitimde Olgme ve Degerlendirme, Egitim Psikolojisi,
Egitim Sosyolojisi, Egitim Ekonomisi, Egitim Tarihi, Egitim Felsefesi gibi alt
disiplinler yoluyla ilgilenir. Egitim Yonetimi de bu alt disiplinlerden birisidir (Erdogan,
2000, s.:27: Akt.Yalgin, 2009).

Okullasma oranlar1 ve O6grenci sayisinin artmasi, egitim felsefesinde ilerici
gelismeler ve kamu kaynaklarii verimli kullanmak gibi etkenler egitim yoneticilerinin
bu goreve iyi hazirlanmalarim zorunlu kilmistir. Egitim yoneticisinin alisila gelmisin
disina ¢ikmalart ve daha bilgili, becerili olmalar1 beklenmistir. Egitim yonetimi hem
egitim bilimlerine hem de yonetim bilimlerine bagl bir bilimdir. Egitim yonetiminin iki

temel amaci vardir .

e Egitim olanaklarini egitim ¢aginda olan her yurttasin yararlanacagi bigimde
yayginlagtirarak egitimi yayma,
e Milli egitimin amagclarma uygun etkili bir egitimle nitelikli 6grenciler

yetistirerek egitimin niteligini yiikseltmek.

Egitim yonetiminin asil amaci milli e8itimin amaglarini gerceklestirmek i¢in
gerekli tedbirleri almak toplumun egitimle ilgili ihtiyaglarini karsilamaktir diyebiliriz.
Egitim yonetimi egitim ile ilgili biitiin kurumlarin yonetimini kapsarken, okul yonetimi
daha dar bir alan olan okulla sinirli oldugundan, 6ziinde ikisi de ayn1 amaca hizmet etse
de uygulanma acgisindan farklidirlar.

Egitim yonetimi kamu ydnetiminin bir alt dali olarak gorebiliriz. Ciinkii egitim
yonetiminin alanma giren kurumlarin amaglar1 ve faaliyet alanlar1 devlet tarafindan
belirlenmekte ve denetlenmektedir. (Erdogan, 2000:118) Egitim yonetimi kamu

yonetiminin bir alt dali gibi gériinmesine karsin faaliyet olarak ve yonetim sekli olarak
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diger kamu alanlarindan farklidir. Cilinkii hammaddesi insandir ve c¢aligmalarinin
sonucunda elde edecegi lirtin soyut olmakla birlikte topluma yansimasi uzun bir zaman
almaktadir. Topluma yansimasi sonucunda ise toplumun biitiin kurumlarini olumlu veya
olumsuz yonde etkilemekte ve yon vermektedir. Gegmiste ve giiniimiizde ileri toplumlar
egitimde de hep ileri olmuslardir. Egitimin bu kacinilmaz giiciinii yoneten egitim
yoneticileri de bu toplumsal sorumlulugun bilinci ile ¢alismalarini stirdiirmelidirler.
Aydin’a gore egitim yonetimi diger kurumlarin is alanlarinin yonetiminden
farklidir. Egitim yonetimini farkli yapan egitimin toplumsal bir kurum olarak kendine
0zgl yonlerinin olmasidir. Egitimin ydnetiminin kendine 6zgii yonlerini 6zetleyecek

olursak; (Aydin, 2000, s. 179-184:Akt. Yal¢in, 2009).

e Egitim yoOnetiminin amaglart ¢ok uzun siirelidir. Yetistirdigi insanlar
hayatlar1 boyunca karsilagacaklar1 sorunlar1 ¢ozebilmeleri i¢in gerekli bilgi
ve becerileri kazandirarak hayata hazirlar.

e Diger toplumsal kurumlarla siirekli dayanigma ve isbirligi i¢indedir. Onlara
nitelikli insan giicii saglar.

e (Catisan farkli gorlis ve degerlere sahip bireyler ayni cat1 altinda egitilerek
ortak degerler altinda birlesmesi saglanir.

e Toplumun tiim kesimlerinin ilgi merkezidir.

e Okul toplum tarafindan belirlenmis amaglar1 gerceklestirirken farkli goriis
ve egilime sahip toplumsal giicler ile diyalog kurar.

e (Cevre ile okulun amaglarindan taviz vermeden iletisim kurmanin yollarini
aramali. Clinkii amaglar1 korudugu derece basarili olur.

e (evre ile biitiinlesmeyi saglamali.

e Okul toplumun gelecegini insa eden toplumsal bir diizenlemedir. Bu
farklilik korundugu 6liide basarili olacaktir.

e Egitimin yoniinii toplumun ihtiyaglar1 ve beklentileri belirler.

e [Egitim kuramlarinda amaclar ve politikalar basar1 0Olgiiti olarak
kullanilamayacak kadar soyuttur.

e Egitim yonetiminin(yoneticisinin) emir verdigi 6gretmenlerin yaptiklar iste
uzman statiisiinde olmalar1 ve bunun ¢atigmalara sebep olmasi.

e Egitim kuramlarinda amagclar agik ve kesin degildir. Amaglar sik sik

degisme ve birbiriyle ¢atigma egilimi gdstermektedir.
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Kaya, ise egitim yonetimi ile her tiir orgiitteki yonetimlerin ortak yonlerini ele

almis ve su sekilde siralamistir:

e  Orgiitii var olan amaglarina ulastirmak.

e Amaclara ulagirken calisanlarin yeteneklerini sergilemelerini saglamak
e (alisanlart mutlu etmek ve morallerini yiiksek tutmak,

¢ Yenilesme calismalar1 yapmak. Gelismeleri takip etmek,

e Lider ya da liderler segmek ve yetistirmek i¢in yontem gelistirmek.

e  Grup lyelerinin yapacagi gorevleri belirlemek ve yol gostermek.

Yonetimlerin alanlar1 farkli olsa da hepsi sistemli bilgileri yonetim biliminden
almaktadirlar. Hepsinin ortak yonii oldugu gibi farkli yonleri de vardir. Soyle ki isletme
yonetiminde ki profesyonel anlayisin egitim yonetiminde su anda mevcut oldugunu
sOylememiz oldukc¢a gii¢ fakat glinlimiizde egitim yonetimi de profesyonel olma
yoniinde adimlar atmaktadir. Ulkemizde egitim yoneticilerine karsi “esas olan
ogretmenliktir” yaklagimi ve egitim yoneticiliginin bir uzmanlik alan1 olmamas1 gibi
sebeplerden dolayr egitim yonetimi yeterli gelisimi gosterememistir. Toplumun
isteklerini  gerceklestirmek gibi Onemli bir amacit olan egitim kurumlannin,
yoneticilerinin bu amaci gergeklestirmek icin gerekli olan donanima sahip olmasi da
yoneticiligin uzmanlik alanin olmasi ile daha miimkiin olacaktir.

Egitim yoneticilerinin yetistirilmesi, egitim ve 6gretimde verimliligin artmasi,
gelismelerin saglanmasi i¢in gerekli hizmet i¢i ¢alismalarinin yapilmasi ve bilimsel
arastirmalarin  gergeklestirilmesi amaciyla 23.10.1989 tarih ve 385 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile Milli Egitim Bakanligina baglh Egitim Akademisi’nin
kurulmas1 Ongoriilmiistiir. Bu Akademide egitim yoneticilerinin hizmet Oncesi
yetistirilmesi diisiiniilmiis ancak islerlik konusunda olumlu bir gelisme saglanamamastir.

Egitim yoneticilerinin boyle bir akademide, tiniversiteler ile yapilacak isbirligi
ile alaninda uzman 6gretim iiyelerinden alacaklari, kaliteli ve ¢cagdas kuramlara dayali
egitimlerle egitimde yeni ¢igirlar acacaklari kaginilmaz bir gergektir. Bu uygulama Tiirk
egitim sisteminde ki e8itim yoneticiligi kavramina hem bilimsel bir nitelik katacak hem
de uzmanlik alan1 olmasin1 saglayacaktir.

Okul yonetimini ve okul yoneticiligini iilkemizde meslek olarak tanimlamak

oldukca giictiir. Biirokratik islemler disinda uzmanlik gerektiren bir durumda séz
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konusu degildir. Yani okul yoneticiligini ¢agristiran bir farklilik yoktur. Bunun
sonucunda da okul yoneticiligi mesleki bir kimlik kazanamamakta ve okul
yoneticiliginin uygulama alanina bilimsel ¢aligmalar transfer olamamakta veya
gecikmektedir.

Okul adi1 verilen egitim Orgiitiiniin egitim sistemi i¢indeki yeri gerek sayica fazla
olusunda gerekse gorev ve 6zelliginden dolayr 6nemlidir. Okul, egitim sisteminin en
Oonemli parcast ve halk ile en fazla iligskisi olan kurumdur. Bu kurumun amagclarinin
gerceklesmesinde birinci derecede etkili ve sorumlu olan kisi okul yoneticisidir . Etkili
bir okulun kosulu iy1 bir yoneticidir ger¢eginden hareketle okulun 6gretiminin diizeyini
ve gidisatin1 belirleyecek onemli liderlik davranislari sergilemek okul ydneticisinin

sorumlulugundadir.

2.1.2.Egitim Yonetiminin Onemi

Egitim Yonetimi bilim alani, genel yonetim biliminin ilke, kavram ve
kuramlarinin egitime ve Orgiitlerine uygulanmasindan dogmustur. Egitim Ydnetimi ve
onun daha smirli bir alana uygulanmasi olan okul yonetiminin temel amaci, ilgili
olduklar1 egitim orgiitlerini, egitim politikalar1 ve 6rgiit amaglar1 dogrultusunda verimli
kilmak, yasatmak ya da etkili bir bigcimde isler tutmaktir. Egitim Orgiitlerinin diger
orgiitlerden 6zellikle isletmelerden ayrilan en 6nemli yonii, amacinin insan yetistirme
olmasidir. Bir baska soyleyisle egitim oOrgiitlerinin iirlinii insan davramisidir. Egitim
yonetimi, insan ve madde kaynaklarini esglidiimleserek, kurumunda en yiiksek verimi
elde etmeye calisir. Yonetim, insanlar1 bir araya getirerek ayni amag¢ dogrultusunda
calismaya yonlendirir.

Biitiin yonetim tanimlarindaki ortak noktalar sunlardir:

e Amag: Bir kurum, toplumsal ihtiyaglar1 karsilamak i¢in kurulur. Bir toplum,
mal, hizmet ve diislince iiretmek i¢in kurum kurar. Egitim bir kurumdur,
hizmet iiretir.

e Insan giicii: Her sektdrde oldugu gibi egitim sektdriinde de insan vardir.
Yonetim problemi bu kurumlarda calisan insanlar1 ise yoneltebilmektir,
onlar1 1y1 segmektir, onlarin doyumunu saglamaktir.

e @Gii¢ birligi: Yoneticinin gorevi, amac¢ i¢in gii¢ birligi i¢inde caligmaya

yonlendirmektir. Yani insanlar1 yonlendirmesi, daha dogrusu insanlar1 ayn
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amaca yonlendirmesi gerekir. 1. Ethem Basaran egitimdeki gii¢birligini
sOyle agiklamaktadir; "Bir okulda bir yonetici insanlar1 bir araya getirip
onlarin giliciinden yararlanmak i¢in su amaglar1 yapmali;

e Verimlilik,

e Icten doyum,

e  Okulun saglhigini korumak,

e  Okulu cevresine yararli kilmak,

e  Yeniliklere aciklik." ( Basaran,iE 1992:65)

2.1.2.1. Egitim yonetiminde bazi1 kuramlari

e Sears kurami: Sears tarafindan ortaya atilan bu kurama gore, yonetim
Ozelligini yonettigi hizmetlerin 6zelliginden alir. Yani yonetici Once
yonetim mekanizmasini kurar, sonra da onu bir egitim orgiitiine uygular. Bu
girisimlerden birincisinin ekseni yetki, ikincisinin ise gereksemedir.

e Yeterliik modeli kurami: A.B.D.’de 11 giliney eyaletinin egitim
yonetiminde ortak bir calisma programi sonucunda gelistirilmistir.
Yoneticinin  gereksedigi giic veya yeterlik Ogelerini incelemis ve
gruplastirmistir. Egitim yoneticisine bir deger sistemi kazandirmaya calisan
bu modelin ii¢ siitunu; i, kuram ve tekniktir.

e  Mort kurami: Mort, kuramim sagduyu ilkeleri iizerine kurmus ve bu ilkeler
arasindaki aykiriligi da, dengeli yargi dedigi bir kavramla gidermistir. Bu
kuram, yonetim ile gercek arasinda bir koprii kurmasi bakimindan deger
tagimaktadir.

e  Ug boyut modeli kurami: Bu boyutlar is, insan ve sosyal ortamdir. Yonetim
151 bir takim sorumluluklar1 getirir. Yonetici bu ise, beden, ruh ve diisiince

giicleri ile katilir. Sosyal ortam da, bazi1 sorumluluklar ve baskilar yaratir.
Bu ii¢ boyutlu modelin degeri, egitim yonetimindeki kavramlari mantiksal
bir yapida gruplastirmasi ve egitim yoneticisinin davranigini bir deger
sistemine sokmasindadir.

o Kisiler arast iligkiler kurami: Goladarci ve Getzels tarafindan ortaya
atilmistir. Egitim yOnetimine sosyal bir sistem goriisii ile yaklagmistir.
Kurama gore, yapr bakimindan, yonetim bir sistem iginde iist-alt iliskisinin

hiyerarsisidir. Gorev bakimindan ise bu iliskiler hiyerarsisi, sosyal sistemin
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amaclarin1 gergeklestirebilmesi i¢in, rollerin ve kaynaklarin birlestirildigi ve

dagitildig1 bir merkez vardir . (Alper,2008:20-25: Akt.Yal¢in,2009).

2.1.3.Egitim Yonetiminin Amaclari

Egitim ve okul yonetiminin temel amaci, ilgili olduklari egitim Orgiitiinii egitim
politikalar1 ve oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda yasatmak, etkili bir bi¢cimde isler
durumda tutmaktir. Bunu yaparken egitim yoneticileri de insan ve madde kaynaklarin
esgiidiimlemek, karar vermek, grup c¢abalarini yonlendirmek i¢in genel yonetim kuram
ilke ve tekniklerinden yararlanir.

Egitim yonetiminin bir diger amaci ise, Onceden hedeflenen davranislarin
ogrencilere planli, programli olarak kazandirilmasidir. Yani egitim yonetiminin amaci,
niceligi arttirmak (lirlinleri) , niteligi yiikseltmek ve ¢iktinin girdiden daha degerli

olmasini saglamaktir.

2.1.3.1.Egitim yonetiminin o6zellikleri

e Egitim yOnetiminin en Onemli 6zelligi, lizerinde calistigi hammaddenin
insan olusudur. Boylece okulun birey boyutu kurum boyutundan daha
duyarli, informal yani1 formal yanindan daha agir, etki alan1 yetki alanindan
daha genistir. Insanla ilgilendigi ve toplumla bir arada oldugu igin, egitim
cevresindeki kurum ve kuruluslarla tartisma igerisine giremez.

e [Egitim oOrgiitlerinin, basarilarin1 ve iirlinlerini degerlendirme giicligi
bu/unmaktadir. Zira ¢ogu zaman egitim amaglar1 soyut ayni zaman da
karmasik ve catisiktir. Kisiyl degerlendirmek i¢in {iriinlerine bakarsiniz.
Fakat bu egitim i¢in farklidir. Egitimin degerini o giinkii sekliyle ortaya
koymak zordur.

e Egitim kuramlarinin amaclar1 kadar buralarda kullanilan teknoloji de agik
degildir.

e Egitim yoneticiligi bizim tilkemizde meslek degil, 6gretmenlige ek bir gérev
olarak degerlendirilmektedir. Okul personeli genellikle mesleki egitim
gormiistiir. Ogretmenlerin yoneticiler kadar egitime sahip olmalar1 6gretmen
yonetici iliskilerinde c¢atigmaya neden olabilir. Bu durum ydneticinin

etkileme giiclinii, otoritesini, etkisini azaltabilir, yavagslatabilir.
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e Egitim kurumlan 6grettikleri bilgiler itibariyle gevreye ters diisebilir. Hizla
degisen teknoloji ve bilimsel yenilikler egitim kurumlarimiza, toplumdan
daha once ulagsmaktadir. Bu da okulun egitimi ile toplumun kiiltiirii arasinda
catismaya neden olmaktadir. Iyi bir ydnetici bu catismadan yararlanarak
fayda elde edebilir.

e [Egitim yoneticisini herkes denetler. Ana-baba, 0Ogretmen, kurumun
miifettisi, 68renci vb. yani akliniza gelen herkes egitim yoneticisini denetler.

Bu onu baski altina sokar ve karar alirken zorlanir. (A.g.t,1998, s.:22-25)

Egitim Yoneticiligi ayn1 zamanda genel yoneticilik 6zelliklerini de kapsar.
Konuyu biraz daha 0Ozellestirip egitim yoneticiligi noktasinda ele alirsak egitim
yoneticiligi hakkinda sunlar1 sdyleyebiliriz: Egitim yoneticiligi, egitim Orgiitlerini,
onceden belirlenmis amagclara ulagtirmak {lizere insan ve maddi kaynaklar1 saglayip
sahip oldugu kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanmak suretiyle egitimin genel amag ve
ilkelerine uygun, egitim orgiitiiniin 6zel amaglar1 gercevesinde belirlenen politikalari
vealinan kararlar1 uygulamak ve yonetmektir (Taymaz.A. H., a.g.k. s.15: Akt.Yal¢in,
2009)

Egitim yoneticiligini genel yoneticilik 6zelliklerinin egitim alanina uygulanmasi
olarak goriir. (A.g.k. s.16) Bununla birlikte egitimin amag ve islevleri, egitim sisteminin
girdisi, isledigi varlik ve ¢iktisi insan olmasi nedeniyle egitim yoneticiliginin
ozelliklerini etkiler . (Kaya, 1986, s. 39).Bu yilizden girdisi ve ¢iktis1 insan olan bir
orglitlin yoneticiligi bliyiik sorumluluklar ister.

Konuyla ilgili olarak Tiirkiye’de gorev yapan bir egitim yoneticisinin goz
oniinde bulundurmasi gereken noktalar1 (A.g.k.1998, s. 16) su sekilde dikkatlere

sunmaktadir:

e Egitim sistemi dogrudan veya dolayli olarak insanlarla ilgili hizmette
bulunur, onlarin davranislarin1 degistirir veya yeni davraniglar kazandirir.
Insan davranislarinda olusturulan degisiklikler, veliler ve toplum tarafindan
beklenilenlerden farklilastiginda catismalara neden olabilir.

e Egitimin amaglarindan biri, insanlarda diisiinme ve elestirme davranislarini
gelistirmektir. Ogrenciler okulda elestirel diisiinceyi gelistirince, farkli

gorislere sahip olanlarin tepkisi artar.
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e [Egitim sisteminde insan davranislarinda olusturulan degisikligin veya
kazandirilan davraniglarin = Ol¢iilmesi, amaglara ulasma derecesinin
saptanmasi ve basarinin degerlendirilmesi giigtiir.

e [Egitim sisteminin girdisi ve ¢iktis1 ¢cevredeki insanlar oldugu icin ¢evrenin
gereksinimlerini karsilama durumundadir ve bu durumda ¢evrenin etkisi
kagiilmazdir.

e [Egitimle ilgilenen ve egitim sistemini dogrudan ve dolayli olarak
etkileyenlerin sayis1 coktur. Degisik kesimlerin beklentileri farkli
olacagindan egitim yoneticileri degisik baskilar altinda calisirlar.

e Egitim kurumlan olan okullarda gérev alan Ogretim personeli genelde
meslek egitimi gormiis 6gretmenlerden olusur. Okul yoneticileri Bakanlik
tarafindan cogunlukla 6gretmenler arasindan secilerek atanir. Bunlarin
bliyiik bir kismmin okul yoneticiligi konusunda 6grenim deneyimleri
olmadan atanmasi teknik yetkinin kullanilmasini giiglestirir.

e [Egitim yonetimi cesitli kademelerde ve alanlarda 6grenim yapan tim
kurumlarin verimli bir sekilde yonetilmesinden sorumludur.

e Egitim kurumlan c¢evrenin gereksinimlerini karsilamakla yiikiimlii

olmalarina karsin yonetim genelde merkezi sisteme baglidir

Bununla birlikte bu alanda degisimler oldugunu da belirtmek gerekir. Tiirkiye'de
egitim ve okul yonetimi bir bilim alani olarak gelismekte, egitim bir yatirim araci olarak
kabul edilip bir egitim ekonomisi gelismekte, egitimin ¢esitli alanlarinda uzmanlagma
zorunlu hale gelmekte, egitim teknolojisinin degisimine paralel olarak egitim
yontemleri hizla degismekte, egitim kurumlarinda insan iliskileri konusunda yeni
anlayislar benimsenmekte, egitim hizmetleri yayginlasmakta, toplumun her kesiminde
yetenekli insan giicline olan gereksinme artmakta, hizmet i¢i egitime ve personel
egitimine olan ilgi giderek artmakta ve kurumsal beklentilerle kisisel beklentilerin

dengede tutulmasi zorunlu hale gelmektedir (Taymaz.1995:7)

2.1.4.0kul Yonetimi ve Yoneticisi

Giderek artan egitimdeki gelismeler daha karmasik bir diinyayr isaret
etmektedir. Her iilkenin okul yonetim bi¢imine etki eden etmenlerin, farkli oldugu

diistiniilmektedir.
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Egitim Yonetimi sistem ile ilgilenirken Okul Yonetimi okul diizeyinde
yogunlasan sorunlar ile ilgilenir.

Yonetimin gerceklestigi her yerde belirli amaglar, belirli siire¢lerden gecerek
olusan firlinler ve bu iriinlerin kontrol edilmesi gibi olgular vardir. Bu olgular Okul
Yonetimi i¢in de s6z konusu olmasina ragmen egitim kurumlart belirli agilardan temel
farkliliklara sahiptir (A.g.t,1998, s. 22).

Orgiitlerin mallarmi ve hizmetlerini kaliteli ve etkin hale getiren onlarin sahip
oldugu insan kaynaklaridir. insan kaynaklarmin etkin ve verimli kilabilmek her seyden
Once oOrgiit yoneticilerinin Orgiitte calisanlarin sahip olduklar1 fiziksel ve diisiinsel
potansiyeli orgiit yararina kullanabilme yetenegi ile yakindan ilgilidir. Aslinda basarili
veya basarisiz Orgiit yoktur; basarili veya basarisiz yonetici vardir (Yenigeri,2006, s.
77:Akt.Yal¢in,2009).

Orgiit (yap1), orgiitsel amagclar1 gergeklestirmek icin bir aractir. Bu araci yonetim
igletir. Bu ylizden yonetim, Orgiitsel amaclarin niceli§inin ve niteliginin planlanan
bicimde gerceklesmesini engelleyen Orgiitiin (aracin) pargalarini degistirmekle ya da
orgiitii yenilestirmekle de gorevlidir. (Basaran, 1998:32). Drucker’a gore, yoneticilerin
yonetiminde ilk gereklilik amacgli ve 0z kontrollii yonetim, ikinci gereklilik de
yoneticinin igini tam yapisinin belirlenmesidir. Her is girisimi i¢in gergek bir takim
kurmali ve bireysel c¢abalarini ortak cabalarla birlestirmelidir. Her yoneticinin tam
belirlenmis amagclara ihtiyact vardir. Bu amaglar insanin kendi yonetim biriminin hangi
performansi liretmesi gerektigini belirlemelidir.

Okul yoneticisi, bir okulda amaglarin yerine getirilebilmesi i¢in is gorenleri
orgiitleyen, emirler veren, ¢aligmalar1 yonlendirip, koordine eden ve denetleyen kisidir.
Her okul yoneticisinin amaci, Milli Egitim Bakanligi’nin egitim politikas1 ve amaglari
dogrultusunda egitim kurumlarim1 yasatmak ve onu etkili bir bigimde isler durumda
tutmaktir. Bunun i¢in de, her okul yoneticisinin belli yeterliklere sahip olmasi; gorev,
yetki ve sorumluluklarinin neler oldugunu bilmesi gerekir.

Celik’e gore, okul yoneticisi formal bir egitim lideridir. Okul yoneticisi liderlik
giiclerinden yasal gii¢, 6diil giicli ve zorlayict giicii bir arada bulundurmaktadir. Bu ii¢
giictin kullanilmasi, okul ydneticisini formal bir lider konumuna getirir. Ancak liderlik
acisindan 6nemli olan, bu orgiitsel giicler yaninda, kisisel gii¢lerin de kullanilmasidir.

Her okul yoneticisinin karizmatik gli¢leri kullanmasi miimkiin degildir. Baska
bir deyisle her okul yoneticisi karizmatik lider olamaz. Buna karsilik, okul yoneticisi

liderlik giiclerinden uzmanlik giiclinii kullanabilir.( Celik, 2000, s. 6:Akt.Yal¢in,2009).
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Her tir ve diizeydeki yoneticilerde aranan yeterlikleri, kolayca izlenmesi
acisindan iic ana baglikta toplamak alisilmis bir uygulamadir (Agikalin, 1998,
s.:27:Akt.Yal¢in,2009).

e YoOnetim becerisi, yoneticinin hiyerarsik diizeyde statiisii yiikseldikg¢e
artmasi beklenen beceridir.

e 2. Insan iliskileri, her tiir ve diizeydeki ydnetici igin en yiiksek

e oranda gozlenmesi beklenen yonetsel beceridir.

o Teknik bilgi ise, yonetim becerisinin aksine yonetim diizeyi yiikseldikce
goreceli olarak azalmasi beklenen bir yeterlilik alanidir. Yoneticiligi, "insan
miihendisligi" olarak tanimlamanin gerekgesi, bu {i¢ yeterlik alaninin igerik

yogunlugu ve insan bilgi ve becerisi kapsamindaki bileskesidir.

Okul yoneticisinin gorevleri yonetmeliklerde goriildiigii gibi liste halinde
siralanabilir, yapacag: islerin yer ve zamani belirlenebilir, ¢caligma takvimi ve plani
hazirlanabilir. Ancak okul yoneticisi, yonettigi okulda beklenmedik anda karsilasilan
sorunlara ¢oziim yollart bulmak ve sorunlart kurumun amag¢ ve politikasina uygun
olarak ¢ozmekle yiikiimliidiir. Bu nedenle okul yoneticisi, her an yonetici olarak
bulunmak ve yonetici olarak davramis gostermek zorundadir.( Taymaz,1995, s. 21).
Egitim yoneticisi, okulu ya da bir egitim orgiitiinii, amaglarin gergeklestirecek nitelikte
yoneten kisidir. Egitim yoneticisinin, Ogretmenlikle birlikte yonetimde de yetismis
olmas1 gerekmektedir.

Okul yoneticisinin, kurallarin uygulayicisi degil, okuldaki islerin kolaylastiric
olmasi, o6gretmenin de memur degil, smifinin lideri olarak caligmasi beklenmektedir.
Okuldaki otorite ve karar verme mekanizmasinin. (Ozden,1999, s. 29-

30:Akt.Yal¢in,2009).

e Onemli kararlar1 okulu bizzat vyiiriitenler tarafindan almabilecek sekilde
yerinden yOnetilmesi,

e YoOnetimin, baz1 kararlara o karardan dogrudan etkilenenlerce
alinabilmesine olanak saglayacak sekilde esnek olmasi,

e Alman kararlarin uygulanabilmesi i¢in gerekli otorite ve lojistigin

saglanmas1 gereklidir.
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Bagaran'a gore, oOrgiitsel liderlik, dogal liderligin gerektirdigi niteliklerle,
yoneticiligin gerektirdigi niteliklerin bir bilesimidir. Bu bilesimin bir 6zelligi "orgiitsel
liderlik, is gorenlerin isten doyumlar1 ile Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini
dengelestirir" olmasidir. (Basaran, 1995:86).

Yoneticiler, gorev yaptiklart orgiit icerisinde birlikte calistig1 insanlarla siirekli
etkilesim icindedirler. Orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi icin saghkli bir
etkilesim ortami Orgiit yoneticisinin etkili yOnetici davranislart gostermesiyle
miimkiindiir. Basaran bu davraniglar1 10 madde olarak ele almaktadir (Basaran,1992, s.

113).

e Birlikte calistig1 kisileri verimli ¢calismaya giidiilemek,

e Birlikte calistig1 kisiler arasinda meydan gelen ¢atismalar1 yonetmek,

e Birlikte calistig1 kisilerin 6rgiite uyumlarini saglamak,

e  Orgiit iginde ¢esitli ekipler kurarak ekip galismasi yapmak,

e Birlikte calistig1 insanlarin da yonetime katilmasini saglamak,

e  Orgiitlerin degisim siirecinde ve yenilenmesinde danismanlik yapmak,

e (alisanlarin is doyumunu yiikseltmek,

e (Calisanlara gelisme ve yetisme olanagi sunmak,

e Birlikte calistig1 insanlarin sorunlarini ¢6zmede onlara danismanlik yapmak,
e Orgiit icinde ve disinda calisanlar arasinda dostluga dayali bir ortam

olusturmak.

Pat Heim ve Elwood N. Chapman, ise yoneticilik davraniglarin1 daha genis bir
bicimde ele alarak etkili bir yoneticinin gostermesi gerekli davranislar1 19 maddede
toplamaktadir. Pat Heim,,1990:11:Akt.Yal¢in,2009):

Bunlar;

e  Gerektiginde sert bir tutum gosterme,
e Disipline dayali bir ortam olusturma,
e Dayanigma,

e Rapor destegi saglama,

e Tesvik etme,

o Sefkat gosterme,
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e lyi bir dinleyici olma,

e  Seffaf bir yonetim gosterme,
e Bilgilendirme,

e Etige uygun hareket etme,

e  Orgiitleme,

e Zaferleri paylagma,

e Isleri severek yaptirma,

e  Olumlu tutum gosterme,

e Hatalar1 kabullenme,

e  Mantiksal karar verme,

e Bagkalarina danigsma,

e Yonetici rolii konusunda duyarli olma,

e Bagkalarimin saygisini kazanmadir.

Iyi bir yoneticide bulunmas1 gereken yeterlikler pek coktur. Yonetici kusursuz
bir insan oldugu oranda, kusursuz bir yonetici olur. Ozellikle, ydneticide su kusurlarin

bulunmamas1 gerekir.( Giirsel,1997:107: Akt.Yal¢in,2009).

e Taraf tutma,

e Anlayis noksanligi,
e  Kararsizlik,

e Etki altinda kalma,
e Korku,

e Ileriyi gérememe.

Ogretmenler ile veya dgretmenlerin diger 6geler ile olan iliskilerinde denge
merkezi gorevini gorebilmesi i¢in, okul yoneticilerimizin davranis bilimleri ve insan
iligkileri alanlarinda iyi yetismis olmalar1 gerekmektedir.

Ozetle, iyi bir yonetici, gerektigi zaman, ydnetim siireglerinden yararlanabilmeli,
birlikte calistig1 is gorenlerle saglikli iligkiler kurabilmeli, onlarla goriis alisverisinde
bulunabilmeli, okul ve ¢evre arasindaki iliskileri kurup, giiclendirebilmeli; gorev, yetki
ve sorumluluklarin dagitimin1 objektif Olgiitlere gore diizenleyip, bu konuda gerekli

Onlemleri alabilmelidir.
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2.1.4.1. Okul Yonetimi'nin Farhiliklar:

e Egitim kurumlannin amaglart agik ve kesin degildir. Ornegin; okulun
amaglart igerisinde yer alan "ulusunu seven, ¢agdas, yardimsever, insancil
ve hogsgoriilii bireylerin yetistirilmesi" gibi bir ifadenin ne anlama geldigi ve
bunlara nasil ulasilabilecegi duruma ve kisiye gore degisebilir. Soyut
amaglarla yonetilen okulda kazandirilmaya c¢alisilan bilgi, beceri, davranis
ve degerlerdeki degismeleri kolayca gozlemlemek miimkiin olmadig1 i¢in
bunlarin 6grenciye ne dl¢iide kazandirildigin1 6l¢mek ve degerlendirmek de
zorlagsmaktadir.

e [Egitim, 6gretim ve O6grenme silireci ¢ok karmasik bir istir. Hedeflenen
sonuca ulasabilme dogrudan ve dolayli olarak bircok etkene baglidir. Bu
yiizden okuldaki yoneticilerin egitim ve dgretim siirecinde yapilan isleri ve
kaydedilen ilerlemeyi kontrol edebilme giicti sinirlidir.

e [Egitim ve okul, bagka sektorlerde olmadigi kadar c¢ok sayida kisi ve
kuramlarin ilgilendigi bir alandir. Basta kamu, din, siyaset, is diinyasi,
toplum ve sivil kuruluslar olmak iizere birgok kurum, egitimi kendi
perspektifleri ve ihtiyaclar1 dogrultusunda etkilemek isterler. Okullar, bu
kuramlarin ihtiya¢ duydugu ve dnemsedigi bilgi, beceri ve degerleri lireten
bir sistemdir ve bu kurumlar kendileriyle iligkili buldugu okuldaki isleyisleri
degisik yollarla etkileyebilir ve hatta sinirlayabilir. Bu durumda Okul
Yonetimi'nin egitim konusunda farkli beklentilere sahip kuramlarla iligki
kurmas ve bu iliskilerde ¢ok dikkatli ve duyarli olmas1 gerekmektedir.

e Okul, yoneticisi ve sahip oldugu personelin (0gretmenler) o6zellikleri
acisindan diger kuramlara gore farklidir. Kuramlarin ¢ogunda yoneticiler ve
astlar arasinda egitim, entelektiiel kapasite ve kiiltiir gibi unsurlar agisindan
yoneticiler lehine belirgin farkliliklar varken okullarda gorev yapan
yOneticiler ve 0gretim kadrosu arasinda ayni oranda bir farklilik bulunmaz.
Okullarin sahip oldugu bu 6zelligi eger Okul Yonetimi iyi degerlendirirse
ogretmenlerle iligkiler ve isleyis daha nitelikli olabilir. Aksi takdirde
yoneticisinden ¢ok farkli olmayan 6gretmen kendini daha 6zerk hissedebilir
ve bunun sonucunda olusacak davranis bigiminin §gretmen ve yoneticiler

arasinda catigmalara yol agmas1 beklenebilir.
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e  Okulun egitim dis1 kuramlara gore bir baska farklilig1 da kalitesini belli bir
cizgide tutmak ve daha yikseklere ulasmak icin yogun bir baski
hissetmemesidir. Zira okul her durumda talep duyulan bir kurumdur ve her
durumda hayatiyetini devam ettirebilme avantajina sahiptir. Bu da okullarin
kurumsal olarak yeni gelismelere karst duyarsiz kalma tehlikesine yol
agabilir.

e Ogrenci, 6gretmen ve yonetici dokusunda her yil belli oranda degisikligin
olmast nedeniyle, okullarda belli bir kiiltiiriin ve istikrarin olugmasini
saglamak oldukga gii¢ olabilir.

e Okulda gerceklestirilen islerin sinirlar1 ve yogunlugu baska kurumlardaki
gibi kesin ve belirgin degildir. Egitim ve &gretim oOzerk ¢alismalarin

yapilmasina miisait bir alandir .( A.g.k. 1998:4-6).

Okul yonetimindeki yetki ve sorumluluklari yerine getirirken okul yoneticisinin
dikkat etmesi gereken hususlar vardir. Ilgar okul yonetiminde dikkat edilecek hususlari

sOyle siralamistir (Ilgar, 2000, s. 92-93:Akt.Yal¢in,2009).

e  Okul yoneticisi okulun amaglarini iyi bilmelidir.

e  Okul yoneticisi okulun g¢evresini iyi tanimali ve yonetimle ilgili mevzuata
hakim olmalidir.

e Okul yoneticisi davramiglarmmi  okulun i¢ ve dis Ogelerine gore
sekillendirmelidir.

e  Okulu menfaatleri ugruna kullanmak isteyenleri tespit edip engellemelidir.

e  Okul ¢alisanlarinin ve 6grencilerin performansini takip etmeli ve tespit ettigi
eksikliklerin 6nlemini almalidir.

e Okul yoneticisi aldig1 kararlarda kendi ¢ikarlarini 6n planda tutacak
davranislardan uzak durmalidir.

e Okul yoneticisi karsilastigi zorluklar1 yenmek i¢in yeni agilimlar yapmali
asla yllmamalidir.

e  Okul yoneticisi zamani iyi kullanmali ve yapilacak isleri ertelememelidir.

e Basaran (Basaran,1992:55). okulun egitim hizmetini iireten temel sistem
olarak etkili calisabilmesi icin su hedeflere ulasabilmesi gerektigini

belirtmistir:



90

e  Ogrenci bagia maliyete azaltarak 6grencilerin daha nitelikli egitim almasini
saglamak.

e [Egitim c¢alisanlarinin  doyumunu saglamak bunun icin ¢alisanlarin
emeklerinin karsiligim almalarin1 saglamak.

e (Calisanlar arasindaki catismalar1 en aza indirmek ve amag birligi iginde
caligmalarin1 saglamak.

e Teknolojik ve toplumsal gelismeleri takip ederek bu gelismeleri toplumun
egitim gereksinimlerini de dikkate alarak okulda uygulamak.

e (Cevrenin dogal zenginliklerini koruyarak, saglik kosullarini gelistirerek,
topluma egitim hizmetleri sunarak ve halka onciiliilk ederek ¢evreye yararl

olmak.

Okulun sayilan bu hedeflere ulasabilmesi i¢in ¢agdas bir yonetim anlayisi ve bu
anlayls dogrultusunda egitim stireglerini etkili bir sekilde gerceklestirmekle daha
miimkiin olacaktir. Bunu i¢inde siirekli kendini yenileyen, egitim alanindaki gelismeleri

takip eden yoneticilere ihtiyag vardir.

2.2. Okul Yoneticisinin Davramislar:

Okullarin kalitesi, okul yoneticilerinin kalitesi ile esdeger kabul edildigi
giinimiizde, okul yoneticilerinin ¢agdas ve demokratik yonetim yaklasimi
sergileyebilmeleri, yoneticilik kalitesini ylikseltebilecegi gibi, okullarinin kalitesini ve
basarisin1 da artirabilecektir. (Okutan,2003:157:Akt.Yal¢in,2009) Bu bakimdan okul
yoneticilerinin davranislart da 6nem kazanmaktadir. Bu boliimde okul yoneticilerinin

gorevleri, yetkisi, sorumlulugu ve yeterlilikleri konularini inceleyecegiz.

2.2.1. Okul Yoneticisinin Gorevleri

Gorev, bir kisinin gerceklestirmesi icin tarafina verilen eylemler biitiinii diye
tanimlayabiliriz. Okul yoneticisinde okul is ve islemlerini ilgili kanun, yasa,
yonetmelik, karar gibi yazili emirler dogrultusunda yonetme gorevi vardir. Okul
yoneticisi milli egitimin temel ilkelerine bagli olarak milli egitimin genel amaglar ile
okul amaclarin1 gergeklestirmek {izere gerekli insan ve madde kaynaklarini temin eder
ve alman karalar ve hazirlanan planlar dogrultusunda okulu yonetir. 2508 sayili

Tebligler Dergisi’nde belirtilen okul miidiirlerinin gérevlerini su sekilde 6zetleyebiliriz .
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Egitim lideri olarak okuldaki egitim-68retim ve yonetim gorevlerini kanun,
tiiziik, yonetmelik, yonerge, genelge, emir ve ¢aligma plan ve programlarina
uygun olarak yiirtitiir.

Okulu i¢in vizyon ve misyon gelistirir.

Milli Egitim Temel Kanunu’nda belirlenen temel ilke ve amaglarin yaninda
okulun 6zel amaclarin1 gergeklestirebilmek icin calisma planlarini yapar,
uygular ve denetler.

Okuldaki egitim-6gretim ve yonetimin bir disiplin igerisinde yiiriitiilmesini
saglar.

Egitim-6gretim ve yonetimin verimliligini artirmak, egitimin kalitesini
yiikseltmek ve bu konuda siirekli gelisimi saglamak i¢in gerekli
aragtirmalari yapar.

Okulda Ogrenen birey ve Ogrenen organizasyon felsefesinin yerlesmesini
saglayict 6nlemleri alir.

Okulda ahenkli ¢alisma diizenini kurar.

Ekip ¢alismasi ruhunun yerlesmesini saglar.

Personelin sicil raporlarimi diizenleyerek zamaninda ilgili makamlara
gonderir.

Okuldaki rehberlik hizmetlerine bagkanlik eder, yiriitilmesi i¢in gerekli
tedbirleri alir.

Ders dis1 egitici, sosyal, kiiltiirel ve sportif faaliyetler ile milli giin ve
haftalara iligkin faaliyetlerin diizenli ve etkili bir sekilde yiiriitiilmesini
saglar.

Derslerle ilgili uygulamaya iliskin gerekli izinleri alarak gezi ve
incelemelerin yapilmasini saglar.

Okulun derslik, laboratuar, kiitliphane ve diger tesisleri ile ilgili ara¢ ve
gereci hizmete hazir bulundurur. Yeni teknolojik gelismeleri okula
kazandirarak zenginlestirir.

Cagin ve cevrenin gelisen ve degisen egitim ihtiyaclarina cevap verecek
sekilde kaliteli egitim ortamlarinin olusturulmasini saglar.

Ders ara¢ ve gerecinin temini, verimli kullanilmasi, korunmasi, bakimi,

temizligi ve diizeni i¢in gerekli tedbirleri alir.
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e Egitim ve 6gretim faaliyetlerini planlarken ¢evre imkan ve ihtiyaglarini goz
oniinde bulundurur.

e Haftalik ders programi, giinlik c¢alisma ve nobet cizelgelerinin
diizenlenmesini saglar, onaylar ve uygulamaya koyar.

e Okulun kiiltiirel gelisim ve egitim merkezi oldugu ilkesinden hareketle
yakin ¢evre ile iliski kurulmasina ve wvelilerle siki bir is birliginin
saglanmasina énem verir.

e (Goreve baslama ve gorevden ayrilma halinde okulun demirbaslarim ayniyat
talimatnamesi hiikiimlerine gore devir ve teslim islemlerini yapar.

e Gelen yazilardan personelin bilgilendirilmesi gerekenleri ilgililere duyurur.

e Okulun ayniyat, gelir-gider, biitgce ile ilgili islemlerinin mevzuatina gore
yiirlitiilmesini saglar.

e Istenildiginde vyiiriittiigii calismalarm herhangi bir asamasmin sonucunu

amirine rapor eder.

2.2.2. Okul Yoneticisin Yetkisi

Okul ydnetme yetkisi okul miidiiriiniindiir. (Ozden,1999:110). Yetki: Orgiitiin
amaglarin1 saptama, bu amaglara ulagsmak ic¢in planlamayi, politikayi, islemleri,
yontemleri, karsilagtirmaya, oOrgiiti harekete gec¢irecek emirler verme, uygulamayi
denetleme, gorev alani i¢indeki astlarin nasil davranacaginm belirleme hakkidir. Yetki,
amir pozisyonunda gorev yapanlarin orgiit ile ilgili karar alirken ve uygularken destek
aldiklar1 ya da kendilerinin giiglii hissetmelerini saglayan kuvvettir diyebiliriz. Bir
yoneticinin Orgiit i¢cindeki giici gérev ve konumunun ona verdigi yetkilerle dogru
orantil1 olacaktir. Kisaca yetki giicii ortaya ¢ikaran bir olgudur. Taymaz yetki ile ilgili
dort farkli tanim yapmistir. (Taymaz,2003, s.:58:Akt. Yal¢in,2009).

e Yetki, yoOneticinin sorumlulugunda g¢alisan insanlarin davranislarini
yonlendiren kararlar1 verme giictidiir.

e  Orgiit iiyelerini drgiitiin amaclarini gerceklestirecek davramislar gosterecek
bicimde yonetme giiciidiir.

e Yoneticinin karar verme ve itaat isteme hakkidir.

e  Orgiitte gorevlerin yerine getirilmesi i¢in sorumlu kisiye verilen giigtiir.
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e Yetki devrini Orgiitte yapilan ig bolimii esasina gore astin verilen isleri
yaparken kullanmasi1 gereken yetkilerin verilmesidir. Yetki su nitelikleri
tasir; (A.g.k.,58).

e  Yetki karar siirecinde uzmanliga yer verir.

e Yetki kisiler arasindaki iliskilerin bir sonucudur.

e Yetki iistlin kullanmasi ve astin kabul etmesi ile etkili olur.

e Yetki kendisi ile birlikte ve dengeli olarak sorumluluk getirir.

e Bagskalarina aktarilabilir veya devredilebilir.

Yetkilerin en ¢ok devredildigi oOrgiitler, en biirokratik oOrgiitlerdir. Ciinki
biirokrasi, yetkinin verilmesi ve devrini kolaylastiran rasyonel bir mekanizmadir. Yetki

devriyle ilgili ilkeleri sunlardir.( Giirsel, 1997, s. 102-103).

e Sorumluluk devredilemez.
e Hic kimse birden fazla kisiye kars1 sorumlu olmamalidir.

e Yetki ve sorumluluk denk olmalidir.

2508 sayili Tebligler Dergisi’nde belirtilen okul miidiirlerinin gorevleri

icerisinde belirtilen yetkilerini 6zetleyecek olursak:

e Ogretmenlerden ders yili basinda yillik plan alir, planlan tasdik eder,
uygulanip, uygulanmadigini denetler.

e  Okulda saglikl bir egitim ortam1 olusturmak amaciyla 6gretmenler kuruluna
bagkanlik eder.

e  Sinif, ziimre vb. dgretmenler kurullarinin ¢alismalarim izler. Gerektiginde
bu kurullar1 toplantiya ¢agirir. Kurulda alinan kararlar1 onaylar, uygulamaya
koyar ve gerekli gordiiklerini iist makamlara bildirir.

e  Gerektiginde astlarina yetki devri yaparak, islerin hizlanmasini saglar.

e  (Gorevini basari ile yiiriitenleri 6diillendirerek motive eder.

e  Gorevlerin geregi gibi yapilmamasi durumunda kanuni yetkisini kullanir.

e Izinli veya gorevli olarak okuldan ayrildigi zamanlarda oncelikle miidiir
basyardimcisi, bulunmadigi takdirde miidiir yardimcilarindan birisine

vekalet verir.



94

e Oziirleri sebebiyle gorevlerine gelmeyen ydnetici, 6gretmen ve diger
personelin yerine hizmetlerin aksamamasi i¢in uygun gorevlendirme ile
gerekli onlemleri alir.

e  Ogretmenlere egitim ve dgretimle ilgili ek gdrevler verir.

e Okulda yetistirme kursu agilmasin1 teklif eder.

e Diploma, tasdikname, Ogrenci karnesi, 0grenim belgesi, 6grenci kaydi,
harcama kagitlari,

e Bordrolar1 vb. evraki onaylar.

e  Ogretmenlerin ¢alismalarimi denetler.

e Tim personelin hasta sevk evrakini imzalar ve hastalik izinlerini onaylar.

2.2.3. Okul Yoneticisinin Sorumlulugu

Sorumluluk, yoéneticiyi etik olmayan isteklerine maglup olmaktan koruyan tére
ilkelerinin yarattig1 bir kavramdir. Sorumlulugun iki 6gesi meslek toresi ve kamu
yararidir. Bu iki 68e egitim girisimi i¢in de gecerlidir. Ciinkii egitim kurumlar1 kamu
kurumudur. Egitim yoneticileri de bir dereceye kadar kamu yoneticisidir.
(Bursalioglu,1994, s. 185). Taymaz, sorumluluk ile ilgili farkli tanim yapmistir. Bunlar;
(Taymaz, 2003, s. 160).

e Sorumluluk yoéneticilerin belirli davraniglarda bulunma ve tespit edilmis
davraniglara uyma zorunlulugudur.
e  Sorumluluk makamda bulunan yoneticilerin uymalar1 gereken karlardir.

e  Sorumluluk alama bir gérevi en 1yi bi¢imde yerine getirmeyi yiiklenmedir.

Gilinlimiizde egitim kurumlarindaki yoneticilerin en ¢ok yakindiklar: konulardan
birisi sahip olduklar1 sorumluluga esit diizeyde yetkilerinin olamamasidir. Yetkinin
yeterli diizeyde olmadig1 durumlarda ¢aliganlarin sorumluluklarini yerine getirmesi de
yeterli diizeyde gergeklesmiyor diyebiliriz.

llgar sorumlulugu “ bir kimsenin orgiitsel isleri, fonksiyonlar1 veya d6devleri
yapma gorevidir.”seklinde tanimlamistir. Sorumluluk asla devredilemez. Bir {istiin
astina yetkisini devretmesi durumunda sorumlulugunda bir azalma olmaz. Okul
yOneticisi bir astina gorev verdiginde isin yapilip yapilmamasindan sorumlu

olmayacagini veya ast artik yoneticinin bu ise karigsmamasi gerektigini diisiinebilir. Bu
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iki diistince de yanlistir iist(okul miidiirii)kurumda olan her tiir faaliyetten sorumludur
ve hesabini lstlerine vermek zorundadir. Zorunluluk astlarina verdigi islerin yapilis
seklini ve sonucunu kontrol etme sorumlulugu dogurmaktadir.

Sorumluluk yapilan faaliyetlerin sonuglarina katlanmay1 gerektirir. 2508 sayil

Tebligler Dergisi’nde belirtilen okul miidiirlerinin sorumluluklarindan birkag1 sunlardir.

* Bayrak torenlerinin yoOnetmelik hiikiimlerine goére yapilmasindan
sorumludur.

* Aday personelin yetismesi i¢in gereken tedbirleri alir.

* Okulda c¢ikarilan dergi, gazete ve duvar gazetesinin biitiin yazilarindan
midiir sorumludur.

* Okul bina ve tesislerinin kullanimi, bakimi, temizligi, yangina kars1

korunmalar1 ve giivenligi i¢in gereken tedbirleri alir.

2.3. Okul Yoneticisinin Yeterlilikleri

Okul midiirlerinin yeterlilik durumlar1 ve yeterlilik kazanmalar1 Ongoriilen
alanlar diinyada stirekli tartisilmis ve hala tartisilmaya devam etmektedir. Yeterlilik bir
gorevi yapmak icin sahip olunmasi gereken ozellikleri(bilgi, beceri, yetenek) ifade eder.
(Ozden,1999:110). Okul miidiirlerinden beklenen en 6nemli yeterlilik alanlarindan biri
okulun amagclarin1 gergeklestirirken gerekli davranislar1 sergilemesidir. Bu davraniglar
cok cesitlilik gostermesiyle birlikte Ilgar, okul yoneticisinde bulunmasi gereken

nitelikler su sekilde siralanmistir: (Ilgar, a.g.k.:93-94).

e Yetkilerini bilgece kullanmal, esit ve anlayisli davranmalidir.

e Mevkiinin verdigi kudret yerine genis bilgi ve coskuya sahip olmalidir.

e  Orgiitiin amaglarini iyi bilmeli ve gevre ile iyi iliskiler kurmali,

e  Sorunlar bizzat tespit eder. Cesaretlidir.

e Bir Oneriyi savunabilmeli ve itirazlar1 yanitlayabilmelidir.

e Kararlarinda tarafsiz ve diiriisttiir. Is arkadaslarinin morallerini yiikseltmeye
calisir.

e  Okulla toplumun isbirligi yapmasini saglar.

e Olaylari, isimleri ve simalar1 hatirlayabilmeli.
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Egitimde ki kalitenin artmasi siiphesiz bir iilkede duydugu en biiyiik ihtiyag ve
en Onemli hedeftir. Kalitenin siirekli olmasi yenilenmesi ve bu alanda yapilacak
calismalarla miimkiin olacaktir. Giiniimiiz okul yoneticilerinde yeterlilikleri gozden
gecirilmeli ve cagdas yonetim anlayislarina sahip olmalar igin gerekli caligmalar
yapilmalidir. Bu artik kaginilmaz bir gereklidir. Ciinkii bir okulun basaris1 yonetim
sekliyle dogru orantilidir. Okullarimizin ¢agdaslasma yolundaki en 6nemli kurumlar
oldugunu diigiiniirsek bu kurumlarin yoneticilerinin de ¢agdas yonetim anlayisina sahip
olmalar1 bir gerekliliktir.

Bugiinkii okul yoneticilerinin modasinin ge¢gmek iizere oldugunu belirten
Acgikalin gelecegin, ¢agdas okul yoneticilerinin olacagini ifade etmis ve ¢agdas okul

yoneticilerinin niteliklerini su sekilde siralamistir; (Agikalin, 1998:6).

o  FEtkili iletisim becerisine sahip,

e Kapsamli insan bilgisine ulagmus,

e Liderlik 6zellikleri baskin,

e Anadilini dogru ve giizel kullanan,

e Felsefe, matematik-uygarlik tarihi egitimi gérmiis,
e Yabanci dil bilen,

e Iletisim teknolojisine hakim, bilgiyi ydneten,

e Beden ve ruh yoniinden saglikli,

e Egitime inanmis

2.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi Ve Onemi

Her bireyin kendine 6zgiin bir kisiligi oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has
onu diger orgiitlerden ayran bir kisiligi mevcuttur. Orgiitin farkli karakteristik ve
yapilar1 bu kiiltiiri belirgin kilar ve onu digerlerinden ayirir. Bu karakteristikler
dogrudan ya da dolayli olarak kiiltiiriin bir parcasi olan Orgiitiin liretkenligini ve Orgiit
icinde caligsanlarin moralini etkiler. (Berberoglu,1999, s. 64:Akt.Yal¢in,2009).

Basarili olan orgiitlere bikild1 ginda orgiitiin amaglart ile paralel degerleri orgiit
kiltlirii olarak benimseyen c¢alisanlar goriilmektedir. Bagka bir deyisle c¢alisanlarin
kendilerini orgiitle biitiinlestirdikleri, orgiit icin kolaylikla 6zveride bulunabildikleri

orgiitler basarili olmaktadir.
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Orgiit kiiltiirii kavrami, kurum kiiltiirii, sirket kiiltiirii ya da isletme kiiltiirii ile e s
anlamhidir. Orgiit kiiltiirii konusunda arastirma yapan farkli yazarlar da &rgiit kiiltiiriinii
farkl1 yonlerden ele almislar ve farkli tanimlar yapmislardir. S6zgelimi Stephan P.
Roddins "orgiit kiiltlirlinlin ne oldugunu tanimlayamam fakat gordiiglim zaman ne
oldugunu anlarim" demektedir. (Ozkalp,1999, s. 438).

Schein orgiit kiltliriinti, "bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitliinlesme
sorunlarin1 ¢6zmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlar"
olarak tanimlamistir. (Eren,1998, s. 86).

John Van Maanen'e gore orgiit kiiltiirii, "Orgiitii olusturan bireyleri paylastiklari
bilgi, aralarindaki bilgi aligverisi, Orgiit icerisindeki rutin ve rutin olmayan aktiviteler"
ile agiklamaktadir. Buna gore kiiltiir kendi basina goriilmekte, ancak sunuldugu zaman
goriiniir bir hale gelmektedir. (Erkus, 1999, s. 94).

Farkl1 tanimlarin birlestigi noktalar sdyle siralanabilir:

e  Orgiit kiiltiirii, drgiit iiyelerinin paylastig degerlerdir.

e  Orgiit kiiltiirii, 6rgiitteki i s yapma ve yiiriitme bi¢imidir.

e  Orgiit kiiltiirii orgiitlere kisilik kazandirarak bir 6rgiitii digerinden  ayrir,

e  Orgiit kiiltiirii baskin ve paylasilan degerlerden olusan, ¢alisanlara sembolik
anlamlara yansiyan, Orgiit i¢inde anlatilan hikayeler, inanglar ve
sloganlardan olusan bir yapidir.

e  Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel bagartya dogrudan etkiler.

e Ust yonetim ve liderlerin &rgiit kiiltiirii iizerinde 6nemli etkileri vardir.

Berberoglu, 1999: 65-66).

Orgiit kiiltiirii 6rgiit bireylerini bir arada tutan ortak degerlerdir. Orgiit kiiltiirii
tutumlar, davraniglar ve Orgiitiin hafizasinda toplanmig bilgilerin degerlerin, normlarin
toplamdir. Orgiit kiiltiirii bireyler ve takimlar arasindaki iliskileri, cevre ile iliskileri,
faaliyetleri baska bir deyisle orgiitsel yasami diizenler, orgiitiin gelecegini belirler.

Orgiit i¢inde degisimi saglamak igin, yonetim kademesinin kendisini giinliik
islerden ¢ekip oOrgiit icinde kiiltiirel yenilenmeyi yonlendirmesi, bu arada degerlere,
geleneklere ve normlara 6zen gostermesi gerekir.

Gilinlimiizde orgiit kiiltiirii kuruluslarin rekabet avantaji kazanmalarinda 6nemli

bir rol oynamaktadir. Ciinkii orglit kiiltiiri kurulusun amaclan, stratejileri ve
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politikalarinin olusturulmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu gibi, yoneticilere se¢ilen

stratejinin yiirlitiilmesini kolaylastiran ya da zorlastiran bir aractir.

2.4.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Cesitli diisiiniirlerin {lizerinde fikir birligi olusturduklar1 Orgiitsel kiiltiirlin

Ozellikleri su sekilde 6zetlenebilir.

e  Orgiit kiiltiirii 5grenimli s ya da sonradan kazanilmis bir olgudur.

e  Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasinda paylasilir olmalidr.

e  Orgiit kiiltiirii yazili bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin diisiince
yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer alir.

e Orgiit kiiltiiri diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya c¢ikarilan

davranigsal kaliplar seklindedir.

2.4.2. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler
2.4.2.1. Degerler

Degerler, orgiit icinde basarty1 tanimlayan ve standartlarin1 koyan kavramlar ve
inanglardir. Degerler insanlarin orgiitlerine yaptiklari olarak tanimlanir.

Degerler, insan yasaminda ve toplumsal yasamda oldugu gibi orgiitsel yasamda
da 6nemli bir yer tutar. Giinliik yasamda degerler, herhangi bir grubun sosyal iiyesi olan
insanlar icin ¢esitli durumlar1 degerlendirme ve yargilanmada temel algi dayanagni
olusturmaktadir. (Sisman,2002)

Orgiitsel degerler, paylasilan ideallerdir ve orgiitsel davranis seciminde yol
gosterirler. Yonetimi, temel degerleri orglit tabanina kadar yaymaya ve bunlar1 degisen
kosullara gore, uyum saglayabilmek bakimindan siirekli gdzden gecirip yeniden

bicimlendirmeye 6zen gdstermesi gerekmektedir.

2.4.2.2. Liderler ve Kahramanlar

Temel degerler ve inanglar orgiit kiiltliriiniin alt yapisini1 olustururken, liderler ve
kahramanlar da bunlarin sembolleri, kendi kisiliklerinde bunlar1 yansitan modeller ya da

temsilcilerdir. Bunlarin bazilar1 miisteriye verilen 6nemin sembolii olurken, bazilari



99

elemanlar1 motive etmenin bir sembolii, bazilar1 da elemanlar i¢in adeta tapilan bir
yildiz1 vs. sembolize edebilirler.(Akad ve Budak,1997)
Kahramanlar, orgiitsel degerleri kisilestiren ve digerleri i¢in rol modelleri olarak

hizmet etme isleri géren kisilerdir.

2.4.2.3. Torenler ve Simgeler

Toren, belirli bir kisi ya da toplulugu ilgilendiren 6zen bir olay i¢in diizenlenmis
planli bir aktiviteyi simge olarak ya da belirli bir anlam1 digerlerine iletmek i¢in nesne
ya da olay seklinde kullanilan ifadelerdir.

Simgeler orgiit kiiltiirliniin agik bir gostergesidir. Simgeler bir orgiitteki logo,

sloganlar, maskotlar ve amblemlerdir.Bu kapsamda bir 6rgiitiin térenleri ve simgeleri;

o Kiyafetler, ise girigs-¢ikislardaki selamlasmalar, yemekler, kokteyller ve
bunlara iliskin semboller ve sembolik davranislar,

e Basarlar yildizlar, orgiitte belli bir siireyi dolduranlari, emekli olanlar i¢in
yapilan torenler ve verilen niganlar, bunlar i¢in takilan isimler,

e Rozet, flama gibi seyler,

e Yonetim ile elemanlar arasindaki mesafeyi ya da yakinligi belirtici
mekansal ve sosyal diizenleme ve isaretler vb olabilir. Torenler ve simgeler,
calisanlarin ige ve Orgiite karst motivasyonu ve bagliligi artirici etkide

bulunurlar. ( Ersen,1997:35:Akt.Yal¢in,2009).

2.4.2.4. Oykii ve Efsaneler

Orgiit kiiltiirii agisindan dnem tasiyan ve genellikle orgiitiin gegmise yonelik
olaylarin, abartilarak aktarilmasi sonucunda ortaya ¢ikan kiiltiir tagtyicilaridir. Oykii ve
efsaneler, orgiitiin gegmisi ve buglinkii durumu aras1 da koprii gérevi goriirler.

Oykii ve efsaneler, orgiitsel degerlerin yayilmasina ve yerlesmesine yardimci
olurlar.  Orgiitin ~ kahramanlarim  ve  sembollerini  canlandirirlar.  (Varol,
2001:29:Akt.Yalcin,2009). Oykii ve efsaneler, orgiitiin kahramanlari, kuruculari en

basarililar1 ve tlinliilerine iligskindirler.
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2.4.2.5. Dil

Her orgiitiin kendine 6zgii bir dili vardir. Orgiitte kullanilan sdzciikler, sadece
orgiit icinde anlam ifade eder, disarida anlam ifade etmez. Dil, orgiitte kiiltiirel
degerlerin yerlesmesinde bir aractir.

Dil kiiltirin en onemli pargast ve tasiyicisidir. Dil, kiiltiiriin biitiin unsurlarinin,
nesilden nesle aktarilmasina, kisiler arast iletisime ve sosyal ilisiklerinin diizenlenmesine
aracilik etmektedir. Bu temel eleman, kiiltliriin 6grenilmesine, manalarin simgelenmesine

yardime1 olur. (Eroglu s.115)

2.4.2.6. Orfler

Toplum icinde insanlarin giinliik tavir ve hareket usullerini ve yasama
yontemlerini diizenleyen kurallar vardir. Bu kurallar uzun zamanlardan beri
yerlesmislerdir. Bir takim sosyal baskilar insanlar bu kurallara uymaya zorlamaktadir.
S6z konusu kurallar nasil kendiliginden olugmakta iseler, ayn1 sekilde kendiliklerinden
silinip ortadan kalkmaktadirlar. Bu kurallara adetler ,6rfler adi verilmektedir.(
Donmezer, , 5.245)

Orfler, orgiitlerde gergekten neyin 6nemli oldugunu gésterirler. Bazi ydnetim
uygulamalarinda goriilebilir. S6zgelimi, is gorenin terfiinin duyurulan, uzun dénemli

planlama siirecleri ve performans gelistirme gibi.

2.4.2.7. Normlar

Orgiitsel kiiltiir iginde davranisi etkileyen, sosyal sistemi kurumsallastiran ve
giiclendiren ogelerdir. Normlar, is gorenlerin c¢ogunlugunca benimsenen davranis
kurallar1 ve dlgiitleridir. Orgiitiin kiiltiirel normlar1 kimi kez yasalarca benimsenerek, is
gorenlerin oOrgiite kars1 tutumlarini, sorumluluk iistlenmelerini diizenleyen yasal kural
ve Ol¢iitler olarak ortaya c¢ikar. Normlar is gorenlerin davranig bi¢cimlerini belirleyen bir

Olciide yaptirimsal kurallardir.

2.4.2.8. Orgiitsel Sosyallesme

Orgiitsel sosyallesme, orgiit kiiltiiriinii 6grenme, orgiit kiiltiiriine uyum saglama
olarak tanimlanabilir.
Sosyallesme, orgiite yeni giren is gorenlerin var olan kiiltiirii siirdiirmeleri i¢in

basvurulan bir yoldur. Orgiitsel sosyallesme, bir drgiite yeni katilan ya da aym drgiitte
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farkli bir ise gegen is gorenin, kendisinden beklenen tutum, deger ve davranmislar
O0grenmesi siirecidir. Sosyallesme etkinliginin temel amaci, is goreni Orgiitiin etkin bir
iyesi konumuna getirmektir. (Varol,2001:29 — 30:Akt. Yal¢in,2009).

Yeni degerler, oncelikle okulun cevresi ile olan iliskilerinde bazi temel
degisiklikler getirmektedir. Okullarda geleneksel iliski okul ve anne-baba (veli) arasinda
kurulur. Ancak, giderek okulun isleyisi okul ve Ogrenciler etrafinda yogunlagmaya
baslamistir. Bu da 6grencinin, 6grenme ihtiyaclarmin en uygun sekilde karsilanmasini
on plana ¢ikaran bir egitim uygulamasii getirmektedir. Bu anlayisin dogmasinda,
okulun bir isletme olarak ele alinmasindan dolayi, 6grencilerini memnun etme ihtiyaci
yatmaktadir. Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri miisterilerinin memnuniyetine
bagli oldugu gibi, okulun da 6grencilerinin 6grenme ihtiyaglarina etkili bir sekilde
karsilik vermesi beklenmektedir.

Yeni degerler, okullarin yap1 ve isleyisini karakterize eden hiyerarsik ve
bilirokratik yapinin yerini, daha c¢ok yerinden yonetilen ve profesyonel kontroliin
egemen oldugu bir yapiya terk etme zorunlulugunu getirmektedir. Bu yeni paradigma
okulun yapisindaki "rol, iliski ve  sorumluluklarda" temel bazi degisiklikler

ongormektedir. Bu degisiklikleri asagidaki basliklarda 6zetlemek miimkiindiir.

e Okuldaki otorite akisinin daha az hiyerarsik olmasi bir zorunluluk haline
gelmistir. Hiyerarsik yapinin egitimde kaliteden c¢ok, mevzuatin yerine
getirilmesine odaklanmasi, otoritenin daha az hiyerarsik fakat daha cok
profesyonel bir akis seyretmesi zorunlulugunu ortaya cikarmistir. Bu
cercevede Ogretmen, yonetici ve diger personelin okuldaki rolleri "daha
genel ve esnek" tanimlanir olmustur.

e Liderlik, pozisyonla degil, yapilmasi gereken iste basarili olmakla

iliskilendirilmeye baglanmistir.

Geleneksel yonetim anlayis1 igerisinde liderlik pozisyona bagl bir olaydir. O
makama oturan kisi, yeterliligine fazlaca bakilmaksizin, sadece elindeki yetki ve giice

bagli olarak lider konumunda kabul edilir.(Yal¢in 2009)
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2.5. Egitim Yonetim Bicimleri

Yonetici davranisi, birey ve gruplart eyleme gecirip Onceden saptanmis
hedeflere yoneltebilmek davranisidir. Bu davranis aslinda bir liderlik sorunudur.
Yonetici davraniginin iki temel boyutu yapiy1 kurmak ve anlayis gostermektir. Birincisi
kendisi ile oOrgiitiin diger tyeleri arasindaki iliskileri diizenlemesini, ikincisi de,
yoneticinin bu iiyelerde dostluk, giiven, saygi, samimiyet uyandirmasini Ongoriir.
Ayrica egitimde yonetici davranigina modellestirme ¢abalart da olmustur. Bunlardan
biri olan ydnetici modeli, is, insan ve sosyal ortam boyutlarindan meydana gelir. Is ve
ortam boyutlari; kapsam, siire¢, zaman, insan boyutu ve kapasite, davranis ve zaman
Ogelerini simgeler. Egitimde yonetici davranisi birinci derecede, Ogretmen yoOnetici
iliskilerinin ekseni etrafinda toplanmalidir. Bu iligkiler de birbirini suglama daima
olumsuz sonuglar verir .

“Yonetim  bigimi, yoOnetenlerin, yonetilenlerin ve yOnetsel ortamin
dogurgusudur. Bagka bir deyisle, iistler, astlar ve ortam, yonetim bi¢iminin etkenleridir”
(Basaran,2008, s.272). “Yonetilenler, yonetmenin davranislarini yeterlilik diizeylerine
ve beklentilerine uygunluguna gore kabul ederler. Yonetsel ortam, 6rgiit toplumunun

yonetime iliskin gelistirdigi degerlerden olugsmaktadir” (Basaran, 2008:272).

2.5.1. Yonetici Davramslar

Yonetici davraniglart bir¢ok yazar tarafindan farkli boyutlarda ele alinarak
aciklanmaya calisilmistir. Bu yazarlardan Daniel Katz ve Robert L. Kahn’ n " {i¢ beceri
kurami1 " yonetici davranislarinin boyutlarini su sekilde agiklar :

Teknik Beceriler: Yapilan isin bilinmesi anlamindadir ve uygun yontem, araclar
ve yetenek ile ilgilidir. Uzmanlik bilgisi, bu uzmanlik alaninda ¢6ziimleyici yetenek ve
bu uzmanhigin gerektirdigi araglarin kullanilmasinda kolaylik bdyle becerilerin
kapsamina girmektedir.

Insancil Beceriler: Bu beceriler, yoneticiye grubun bir iiyesi olarak etkili
bicimde ¢aligma ve bu yolla lideri bulundugu grup iginde isbirligi kurabilme yetenegini
saglamaktadir.

Kavramsal Beceriler: Orgiitii bir biitiin olarak gorebilmek ve duyabilmek
yetenegidir. Orgiitteki cesitli gorevlerin birbirine nasil baglandigini, pargalarindan
birinde meydana gelen degisikligin, diger pargalar1 nasil etkiledigini, yonetici bu

yetenegi sayesinde anlamaktadir. Ancak bu iliskileri anlayabildikten sonra, yonetici
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biitlin Orgiitiin yararina davraniglarda bulunabilir. Bu bakimdan, yoneticinin basarisi
daha ¢ok boyle becerilere bagli bulunmaktadir.
Howers ve Jeoshare dort etmen adi verilen kurallarda yonetici davranislarinin

dort boyutundan s6z ederler

e Destekleme

e Amaca 6nem verme

e  Kargilikli etkilesimi kolaylagtirma
e Isi kolaylastirma

Bu ozellikler yonetim i¢inde s6z konusudur. Liderlik acisindan bir taki mi1 bir
takimdan ayiran Olglitlerden birisi liderin liderlik bigemidir. Yonetimin de yOneticinin

yonetim bigemi, bir boliimii (alt sistemi) diger bir boliimden bagkalastiran etkendir.

2.5.2. Okul Yonetim Yaklasimlar

“Bir orgiitte amaclarin gerceklestirilmesi icin isgorenleri Orgiitleyen, emirler
veren, c¢alismalart yOnlendirip esglidiimii saglayan ve denetleyen kisilere yonetici
denilmektedir (Erdem, 1998, s.157:Akt.Teyfur,2011). Okul yoneticileri okullarim
yonetirken belirli bazi yeterliliklere sahip olmasi gerekmektedir. Okulda uygulanan
yonetim bi¢iminin ne oldugundan ¢ok, yoneticinin yeterliliklerinin neler oldugunun
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Bursalioglu (1994) Okul yoneticilerinin yonetim
bicimi siirecinde belirli baz1 yeterliliklerini Orgiitsel yapiyr kurma, politika saptama,
yeni degerler iiretme, yonetim islevlerinde yeterlik (egitim programlari, Ogrenci
hizmetleri, biitce ve genel hizmetler, personel isleri), yonetim siireglerinde yeterlik
(karar, planlama, orgiitleme, iletisim, etki, koordinasyon ve degerlendirme) olarak
siralamaktadir.

“Okul yoneticisi; yonetim bigimine uygun davranislar sergilerken kendi yonetim
bicimine gore asagidaki liderlik 6zelliklerini gostermesi gerektigi diisliniilmektedir”

(Megginson, 1988 Akt, Sabuncuoglu, 1998, s.183:Akt.Teyfur,2011).

e Amagclarini 1yi belirlemelidir.
e  Hizli ve dogru karar vermelidir.

e Kendisini iyi tanimalidir.
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e  Objektif ve tarafsiz olmalidir.

e Katilime1 ve demokratik olmalidir.

e Farkl goriisleri de dinlemeli ve gruba dahil etmelidir.

e Isleri basitlestirmelidir.

e (Calisanlarina giivenmelidir.

e lyi bir dinleyici olmalidur.

e (Calisanlarinin ve bagkalarinin hatalarini hos gérmelidir.
e Davranislanyla ¢alisanlarina 6rnek olmalidir.

e (Calisanlarin1 6vme ve yermeyi bagkalarinin yaninda yapmamalidir.

Okul yoneticilerinin, okul vizyonu, zaman yoOnetimi, personelin okul
etkinliklerine katilimi, anlagsmazliklar1 ¢6zmek i¢in fikir birligi saglama, aileler ve
toplumla isbirligi yapma, baskalarinin hakkina saygi gosterme ve ogrencilere adil
davranilmasi alanlarinda yeterliliklerinin oldugu diistintilmektedir (Makia, 2008s. 52).
Bu vizyonu personele, 6grencilere ve ailelere yansitabilirler. Egitim yoneticileri olumlu
okul basarisin1 gelistirmek amaciyla bu vizyonu yerine getirmek i¢in etkili stratejiler
kullanmalar1 gerekmektedirler.

Tertemiz’e (2000) gore, okul yoneticisi veya 0gretmen otoriter, demokrat ya da
vurdumduymaz bir lider olabilir. Ogretmenin veya okul ydneticisinin liderlik tarzlart
okulun genel atmosferini ve 6grencinin davraniglarini etkiledigi gibi, onun hangi
davranis modelini tercih ettigiyle de dogrudan iligkili oldugu bilinmektedir.

“Yonetim c¢ok yonli bir konudur. Okul yo6netiminin birgok modeli
bulunmaktadir. Bu nedenden dolayi, bu modeller bir ¢ok alan ile etkilesim i¢indedir”
(Paletta, Vidoni 2006, s.46). Yonetim bi¢imi, bir Orgiitiin yetke yapisin1 da
olusturmaktadir. Yetke yapisi, yOneticilerin amaglarina uygun calismalar1 igin
olusturulmaktadir. Yonetim bigimlerini yetkeci, koruyucu, destekg¢i ve birlik¢i yonetim
olmak tizere dort sekilde siniflandirmistir (Basaran, 1992, s. 212).

Yetkeci yonetimde; genellikle erk kaynagi yasalar ve yOneticinin makamidir.
Yonetici, yaptyr kurma ve gorev davranmisi lizerine odaklidir. Yonetici, gorevleri
diizenler ve ig gorenlere dagitimini yapmaktadir.

Koruyucu yonetimi; benimseyen yoneticinin erk kaynagi, elinin altinda tuttugu
ve dagitimindan sorumlu oldugu ekonomik kaynaklardir. Koruyucu yonetici, iyi iligkiler

yoluyla verimliligi artirmaya calisir.
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Destek¢i yonetimde erk kaynagi, orglitsel onderliktir. Destek¢i yonetici is
gorenleri yakindan tanimaya caligir.
Birlik¢i yonetimde, erk kaynagi, yonetim ve {iretim konularindaki uzmanligidir.

Birlik¢i yonetim daha ¢ok takim c¢alismasina dayanmaktadir.

2.5.3. Egitimde Yonetim Bicimleri

“Her yoneticinin yonetim goriisiinden kaynaklanan inancina, etkilendigi yonetim
kuramina ve kisilik 6zelliklerine dayali olarak orgiitiinde sergiledigi kendine 06zgii
yonetsel davraniglart vardir. Cogunlukla yoneticinin yonetsel davranigi, yonetilenlerin
davranigina baskin ¢ikarak, Orgiitiin yOnetsel degerlerini degisime ugrattig
diisiiniilmektedir” (Basaran, 2008, s.272). Yonetim bi¢iminin, yoneticiye 6zgii yonetsel
davraniglar igerdigi diistiniilmektedir. Bu yonetsel davranigin uygulanmasi ydneticiden
yoneticiye degismektedir.

"Yonetim bigimlerini  yOneticinin  yeterliliklerinden, rollerinden, deger
yargilarindan bagimsiz olarak ele almak miimkiin degildir. Orgiitiin ydnetim bigimi
isgorenin Orgiitsel davranisina dogrudan etkide bulunmaktadir. Yoneticilik davranisinin
tirtinii belirleyen ve sekillendiren 6nemli etmen yoneticinin yetkiyi kullanig tarzidir.
Yoneticilerin insana, Orgiite, yonetime iliskin besledikleri inang, duygu, goriis ve
degerler, yonetim anlayislarint ve uygulamalarimi etkileyerek yonetim bicimlerini
olusturmaktadir. Bir yOneticinin yonetim bi¢imi, isgdrenleri giidiileme, yetkilerini
kullanmak i¢in takindig1 tutuma, orgiite ya da isgorene yonelik olmasina gore nitelik
kazanmaktadir”(Basaran, 1982, 5.92).

Egitim kurumlari, dogalari geregi tek bir yoOnetim bi¢iminin uygulandigi
kurumlar olmadig: diisiiniilmektedir. Herhangi bir okulda ¢ogunlukla hangi yonetim
bi¢imi uygulaniyorsa bu durumun siirekli bdyle devam ettigi anlamina gelmedigi
goriilmektedir. Zaman zaman karsilasilan duruma gore degisik yonetim bigimlerinin de
kullanildig1 bilinmektedir. Ozellikle son yillarda ailelerin taleplerinin yetkeci y&netim
biciminden demokratik yonetim bi¢imine ge¢isi zorladig1 goriilmektedir.

Okul yonetim modelleri degisik alan uzmanlar tarafindan belli 6lgiitlere goére
simiflandirildigi goriilmektedir. Bu uzmanlardan Paletta ve Vidoni (2006) “yonetim
modelleri ve liderlik bigimleri sdyle siralamaktadir. Prosediirlerin yonetimi modeli,
meslektas yonetimi modeli, orgiitsel anarsi modeli, politik yonetim modeli, amaclarin

yonetimi modelidir.”
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Yonetim bicimleri alaninda yapilan bir diger siniflandirma ise Likert’in Sistem 4
yaklasimidir. Likert’e gore, bu yaklasim sOmiiriicii-otokritik, yardimsever-otokritik
katilimce1 ve demokratik yonetim bigimleridir.

“Somiirticii-Otokritik Yonetim Bi¢imi: Bu tarz yonetimde iistler astlarina gliven
duymazlar. Isle ilgili problemlerin ¢dziimiinde ¢ok seyrek olarak onlarm goriis ve
diisiincelerini almaktadirlar. Bu tarz yonetimin hakim oldugu orgiitlerde korku ve
gerginlik hakimdir. Motivasyon agisindan Odiillere ¢ok ender bagvurulur; ceza
uygulamalar1 daha yaygin olarak kullanilmaktadir. Yetki {ist yonetimde toplanmaktadir.
Asagilara dogru iletisim daha fazla gelismis olup astlarla iistler arasinda ¢ok sik
etkilesim gerceklesmez. Bu tarz yonetimlerde kararlar tepe yonetimce almir ve ekip
caligmasina rastlanmaz. YOnetimin kontrol fonksiyonu tepe yonetimce gerceklestirilir
(Likert, 1967, akt. Arl12007, s.47).”

Yardimsever-Otokritik Yonetim Bi¢imi: “Bu tarz yonetimde istler astlarina
belirli iligkiler ¢ergevesinde ¢ok az gliven duyarlar. Denetim stiresince bazi yetkilerin
orta kademelere gecirildigi goriilmektedir. Astlarin fikirleri alinir fakat orgiit ve yonetim
icin onemli kararlar yine iist kademelerce verilmektedir” (Likert, 1967, s.4-9). Astlar
giidiileme, odiillendirme ve cezalandirma beraber kullanilmaktadir. Bu yonetim
biciminde ekip c¢alismasina cok az yer verilmektedir. Yonetsel iliskilerde {istlerle
astlarin iletisimi ve etkilesimi en alt diizeyde siirdiiriilmektedir.

“Katilime1 Yonetim Bigimi: Ustlerin astlarina giiveni tam olmasa da oldukga
yiiksektir. Astlarin ¢ok Onemli olmayan kararlar1 vermelerine izin verilir. Hem
yukaridan agagiya hem de asagidan yukariya iletisim saglanmaktadir. Bu tarz yonetimde
astlar1  glidillemede  oOdiillendirmeye basvurulur, ender olarak cezalandirma
kullanilmaktadir” (Tekarslan ve Digerleri, 2000, s.131:Akt.Teyfur,2011). Bu yonetim
biciminde Orgiitsel amaglar, astlarla tartisilip hareket planlar1 belirlendikten sonra
duyurulmaktadir.

“Demokratik Yonetim Bicimi: Bu yonetim tarzinda astlara hemen her durumda
tam gliven duyma s6z konusudur. Astlar isleri ile ilgili konularda iistleri ile goriisme ve
Oneri getirme serbestisine sahiptirler. Daima astlarin goriigleri alinmakta ve uygulamaya
konulmaktadir. Asagt ve yukar1 dogru iletisimle beraber yatay iletisim de
kullanilmaktadir. Ast-list arasindaki etkilesim yaygin, arkadas¢a ve giivene dayalidir”
(Likert, 1967, s.4-9:Akt. Teyfur,2011).

Débert (2003) de yonetim bigimi olarak ii¢ tiir modelden s6z etmektedir.
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Model 1: Tiim kararlar merkezde ya da {ist seviyede alinir.

Model 2: Kararlar boliinmiis; devlet personel iicretlerini finanse etme
sorumlulugunu  istlenmekte ve yerel makamlarda geri kalan masraflar
karsilamaktadirlar.

Model 3: Tim kararlar yerel diizeyde alinmaktadir. Kamu katiliminin tesvik
edilmesi, kaynaklarin artirilmasi, bosa harcamaktan kaginma, bagimsiz girisim ve

motivasyonun tesvik edilmesi, ya da yerel yonetimlerin roliinii desteklemektir.

2.5.4. Yetkeci Yonetim Bi¢cimi

“Bu yonetsel davranig kurami, tarih boyunca kullanilan, kimi kez yeginligini
azaltan ama ¢agimizda bile oldukca yandas bulan bir kuramdir. Yetkeci kuram salt erke
dayanan ilke ve kurallardan olusur” (Basaran, 1982, s.93). Yetkeci yonetim ataerkil
yonetimden kaynaklanan baskici bir yonetimdir. Bu yonetime gore tiim yonetim erki
orglitlin iist yonetiminin elindedir. Yoneticinin verdigi buyruklar astlarinca kosulsuz
yerine getirilir. Yetkeci yonetimde, yOneticinin yonetsel giliciinlin dayanagi, daha c¢ok
yasalar ve makamidir. (Basaran, 2008, s.274).

“Yetkeci yoOnetimin temel goriisiine gore yonetici, iistiin adam oldugu i¢in
yonetime getirilmistir.  YOneticinin iistiin - adamhi§ina karsilik astlar, edilgen
zorlanmayinca c¢aligmayan kisilerdir” (Basaran, 2008, s.274). “Yetkeci liderlik
davraniglarinda, “ne yapmali, nasil yapmali, nerede yapmali, ne zaman yapmali ve kim
yapmal1?” gibi sorular agikca belirtilmektedir. Orgiit {iyelerinin performanslar1 gizli
olarak denetlenir ve gozetlenir. Emrindeki kisilere onlardan neler bekledigini sdylemek,
planlamak, program yapmak, amag¢ performansint denetlemek ve davramislarda
standartlar, yetkeci liderlik davraniglar1 olarak kabul edilmektedir” (Peters, 2000, Akt.
Yilmaz 2007, s.16:Akt. Teyfur,2011).

“Yetkeci yonetim bi¢iminde, yoneticinin asil ilgisi mal ve hizmet {iretiminde
toplanmaktadir. Otoriter yonetici insandan ¢ok goreve onem vermektedir. YOneticinin
istedigi, insanin azami Ol¢iide liretimde bulunmasidir. Bu anlayisa gore insan, rahat
birakilirsa ¢alismaz, is yapmaz. insana iyi davranmak istismara yol agar. Insan ancak
otoriter yoOnetilirse yararlt olacagi diisiiniilmektedir” (Urlu, 2002, s.20). Bu yonetim
biciminde, ¢aliganlar Orgiitin amaglarin1  gerceklestirmeye karsi ilgisiz olarak

goriinmekte ve mutlaka denetlenmesi gerektigini belirtilmektedir.
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“Otoriter ve merkezcil yonetim biciminin ana karakteri, okul yoneticisinin karar
verme giiclinii tek elde bulundurmak ve yetkilendirme asamasinmi kisitlamaktir. Tim
bilgiler dogrudan lidere gonderilmektedir. Problemleri ¢6zmek i¢in ast-iist iligkisine
onem verilmektedir” (Paletta and Vidoni, 2006, s.56). “Organizasyonun yapisini
geleneksel siirecler belirlediginde, her seyden 6nce gorev gelmektedir” (Tosun, 1992, s.
20). “Yetkect yonetici sorumlu oldugu 6rgiit ya da birimde tek karar merkezi olan, emir
ve talimat vermekten haz duyan, arastirmaya, tartismaya, hosgoriiye biiyiik Olclide
kapali, astlarina ve calisanlarina glivenmeyen ya da ¢ok az giivenen bir kisidir. Tiim
konularda kendisine danisilmasini, izin alinmasini istemektedir” (Oztekin, 2002, s.128).
Yonetici yetkisini devretmekten ve paylasmaktan hem kokmakta hem de kaginmaktadir.
Yonetsel bakis agisindan dolay1 yonetsel iliskilerinde tiim konulara ve gérevlere kusku
ile bakmaktadir. Yonetsel isleyiste hata aramak BBC yoneticilerin temel 6zelliklerinden
biri olarak kabul edilmektedir.

“Otoriter yonetici, isyerindeki kosullar1 isletmenin amaclarina azami diizeyde
ulagsmak iizere diizenleyen ancak bu diizenlemede insanin arzu ve ihtiyaclarini
karsilamak ve onu isyerinde mutlu kilacak higbir 6nleme basvurmayan yoneticiler
olarak nitelendirilirler” (Erdogan, 2000, s.36). “Otokritik yoneticiler orgiitsel amaglara
ulasabilmek icin giidiileme, 6zendirme, etkileme araci olarak ya odiil vasitasi ile
calisanlar1 tesvik eder ya da ceza ve tehditlerle onlar1 istediklerini kabul ettirmeye
zorlar” (Razi, 2003, s.55). “Bu anlayistaki yoneticilere gore, geleneksel degerlere siki
sitkiya bagh kalinmali, yetkeyi sorgulanmadan boyun egilmelidir. Boyle diislinen
isgorenler de yoneticinin yetkesine uymakta, giice ve etkiye olan ilgilerinden dolay1
kararlarda 6znel ya da nesnel duygulara degil yoneticinin isteklerinin temel alinmasi
gerektigine inanmaktadirlar” (Cherrington, 1994, Akt. Erdogan, 2000, s.36:
Akt.Teyfur,2011).

“Yetkeci yoneticiye gore, yetkeye sorgulanmadan boyun egilmeli ve geleneksel
degerlere siki sikiya bagl kalinmalidir. Ayrica bu yonetici astlarini bagkalarinin yaninda
elestirmekten hoslanir ve genellikle de basariyt gormezlikten gelmektedir”
(Cherrington, 1994, akt. Cesur 2005, s.28:Akt.Teyfur,2011). Yetkeci yonetsel davranis
kuraminin uygulandig1 orgiitlerde verimlilik 68esine biliylikk 6nem verilmektedir.
Orgiitiin temel amac1 verimli olmaktir. Ciinkii yetkeci ydnetici ilgisini verimlilik iizerine
yogunlastirmaktadir.

“Orgiitiin  yonetim ilkeleri, dogal olarak, insanm {istiinlik kurmasina,

yarigmasina, bagkalarina diisman olmasma ve biitiinii gormekten c¢ok, ayrintiy1
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gormesine elveriglidir. Bu durumda insanin, Orgiitin yonetimine kars1t tepkide
bulunmasi1 dogaldir. Yonetimin olumsuz tepkileri, isgdrenin davraniginin altinda
gizlenen diismanligin1 gii¢lendirebilecegi diislintilmektedir” (Argyris, 1957, Akt.
Basaran, 2008, ).

Literatiirdeki ¢aligmalar dikkatle irdelendiginde, yetkeci yoOnetim bi¢iminin
dayanaginin otorite oldugu goriilmektedir. Bu yonetim bi¢iminin uygulandig: 6rgiitlerde
calisanlarin duygularina, diislincelerine, elestirilerine, Onerilerine 6nem verilmedigi
goriilmektedir. Bu yoOnetim bi¢iminde verimlilik yoneticiye bagli olarak
diistiniilmektedir. Yetkeci yonetim bi¢imini giiniimiiz okullarinda uygulamak oldukca
zor goriinmektedir. Calisanlarin okul yoneticilerine mutlak itaatini temele alan bu
yaklasim bu sekilde verimliligi elde edilecegini temellendirmektedir. Denetim, bu
yonetim bi¢iminin en Onemli verimlilik araci olarak kullanilmaktadir. Giinlimiizde
karara katilmim olmadigi, denetimi yogun uygulandigi okullarda 6gretmenlerin is

doyum ve memnuniyetlerinden s6z etmenin olduk¢a gii¢c oldugu bilinmektedir.

2.5.5. Koruyucu Yonetim Bi¢imi

Koruyucu ydnetim bigimi, yonetimde insan iliskileri Kurami’nin {iriiniidiir.
Orgiitte koruyucu yonetimin gerekliligi, rgiitiin amaglarin1 gerceklestirerek etkililigini
saglamak icin, isgOrenlerin giivende olmasinin, isten doyumlarmin saglanmasinin
gerektigi goriisiine dayanmaktadir (Basaran, 2008, s. 276). Bu yonetim bi¢iminin
koruyucu olarak ifade edilmesinin nedeni, orgiitte gereksinimleri 6n planda tutmasindan
kaynaklanmaktadir. Koruyucu yonetim bigimi orgiitte birlikte caligmaya dayali olarak,
insan 1iliskilerinin daha 1iyi olacagini, bu durumun da c¢atigmalart en alt diizeye
diisiirecegini ve orgiitsel etkililigin artacagini savunmaktadir.

“Orgiitiin verimliligini artirmak igin, isgdrenin yaptig1 isten psikolojik doyum
elde etmesinin; diis kirikligindan, kavgact tutumundan siyrilip giliven iginde
bulunmasinin; 6rgiit icinde gerilimden kurtulmus olarak calismasinin; kas giicli kadar
biligsel giiciinii de isinin i¢inde kullanilmasmin gerektigi anlasilmistir” (Ozcan, 1996,
s.28). Bu yonetim biciminin uygulanmasiyla beraber, ¢alisanlarin orgiitte insan olma
ozelliklerinden dolayi, 6n planda tutulas1 gerektigi goriisiiniin yayildigr goriilmektedir.
Ozcan’a (1996) gére, koruyucu yonetim biciminde erk kaynagi ydneticinin

sorumlulugundaki ekonomik kaynaklardir. Yonetici isgorenlerin ekonomik yonden
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doyumunu saglayarak onlarin Orgiite baglanmasini ve giliclerini Orgiitiin amaglarinin
gerceklestirilmesi yoniinde harcamasini hedeflemektedir.

“Koruyucu yonetici, isgorenlerin duygu ve diisiincelerine 6nem vermekte; onlari
dinlemek i¢in zaman ayirmaktadir. Koruyucu yonetici takim ruhunu gelistirmek igin
girisimde bulunmaz; bireysel ¢alismalara daha ¢cok 6nem vermekte, ama iggorenlerin
kisiliklerini gelistirmeleri i¢in birbirleri ile iliski kurmalarina yardim etmektedir”
(Basaran, 2004, s.116: Akt.Teyfur,2011). Koruyucu yonetim biciminde yOnetici
isgorenleri giidiilemede, Orgiitsel baglilig1 artirmada, 6zendirmede ve etkilemede paray1
kullanmaktadir. Yonetici orgiitiin amacin1 gerceklestirmede kendisini bir arag¢ olarak
gormektedir. Yonetici isgorenlerin gorev tanimlarina 6nem vermekte ve herkesin gorev
tanimina uygun rolleri kazanmalari i¢in onlara rehberlik etmektedir.

“Koruyucu bir ortamda caligsan igsgérenler yasamlarindan mutlu ve hosnutturlar.
Ise karst pek fazla istekli degillerdir ve kendilerinden beklenilen kadar iiretimde
bulunurlar. Bundan dolay1r isgdrenlerin ¢ogu kapasitelerine yakin bir iiretimde
bulunmazlar ya da kapasitelerini gelistirmek icin c¢aba gdstermezler” (Davis, 1984,
akt.Cesur 2005, ).

Bu yonetim bi¢iminin insan iliskilerine 6nem vermesi egitim kurumlarmin
dogasina uygun oldugu goriilmektedir. Egitim kurumlarinda personelin gérev tanimlari
yapilmasina ragmen bireysel caligmalar kadar grup faaliyetlerine de Onem
verilmektedir. Bu yOnetim tarzinda yonetici erk kaynagi olarak sorumlulugundaki
ekonomik kaynaklar1 kullanir. Bu baglamda egitim kurumlarinin erk kaynaginin sadece

parasal kaynak olamayacag bilinmektedir.

2.5.6. Destekc¢i Yonetim Bicimi

“Yonetici, kendi davranislarini ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine ve davraniglarina
gore ayarlamakta; duruma uygun yonetsel stratejiler gelistirmeye c¢alismakta;
sorunlardan kagmaz; onlar1 saklamaz; sorunlarin ¢oziilmesi i¢in elbirligi ve savasimci
bir tutumla ugrasmaktadir” (Basaran, 2004, s.117). “Destekleyici lider calisanlarin
kisisel beklentilerini gbz Oniinde bulunduran 6zelligi ile 6ne ¢ikmaktadirlar” (Yilmaz,
2004:9). “Yonetici bir takim iklimi olusturur ve is gorenlerine esit davranir” (Celep,
2004:20). Bu iklim i¢inde karar verirken ¢ogunlukla astlarina danigmaktadir.

Bu kuramin orgiitte uygulanmasi yoneticiye Onemli gorevler yiiklemektedir.

Yoneticinin orgiitsel onderlik niteligi kazanmasi, sonra da calisanlar1 tanimak ig¢in
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yogun bir calismaya girmesi gerekmektedir. Ozellikle, calisanlarin taninmasi onlarin
gereksinmelerinin, sorunlarmin ne oldugunu; onlara nasil yardim edilebilecegini;
yetismeleri i¢in nelerin gerektigini icermelidir (Basaran, 1982, 5.96). Bu yoneticiler risk
almay1 destekleme, ¢alisanlar1 degisime giidiileme ve onlara firsat verme davraniglarina
liderlik yapmaktadirlar. Destek¢i yonetici personele esit davranir; personel arasinda
saglikli bir iletisimin olusmast i¢in uygun ortam olusturmaktadir. Personel is
konularinda tstleri ile konugmakta 6zgiir davranislar gdstermektedir.

Destek¢i yoOnetim, daha ¢ok davranigsal oOrgiit ve yonetim kuramlarinin
triintidiir. Okullarda destek¢i yOnetimin, yetkeci ve koruyucu yonetime gore daha
basarili olacagi varsayilir. Egitim orgiitlerinde ¢alisan egitim ¢alisanlarinin daha basarili
olacag1 varsayilir. Egitim orgiitlerinde calisanlarin 6grenim ve deneyim diizeylerinin
yiiksekligi, destek¢i yonetime daha uygundur (Basaran 2008, s. 277) Destekleyici
liderlik rollerini benimsemis okul yoneticileri informal iligkilere 6nem vermektedirler.
Bu yoneticiler okul ile iliskisi olan degiskenlere karsi empati kurma, olumlu iligki
kurma ve ¢evresindekilere kars1 giiven duygusunun olugmasini saglamaktadirlar.

“Destekleyici yonetici, Ornek olan, yapilanlar1 takdir ve tebrik eden,
Ogretmenlerine yardim eden, elestirilenin sebebini agiklayan, yapici elestirilerde
bulunan, ¢alisanlarin ve diger insanlarin refahi i¢in ¢alismalara gobndermede bulunan bir
liderlik tiiriidiir” (Turan, 1998, s.13). Bu yoneticiler, 6gretmenlerin kendi ilgi, yetenek
ve bilgileri dogrultusunda c¢aligmalarina olanak saglamakta ve kararlara katilmalarini
desteklenmektedir. Bunu yaparak c¢alisanlarin i doyumlarinin  yiikselecegi
diistiniilmektedir.

Arlr’ya (2007) gore, okul ortami, 6gretmenlerin yaraticiliklarina, yeni yontemler
denemelerine, Onerilerini 6zgiirce sdylemelerine, elestirileri agik¢a yapabilmelerine,
orgiitsel amaglari benimsemelerine, problemleri ¢ézmelerine uygun hale getirildiginde
destek¢i yOnetim bi¢iminin ¢alisanin yararima olan bir yonetim bigimi oldugu

sOylenebilir.

2.5.7. Birlik¢i Yonetim Bicimi

“Birlik¢i  yOnetsel davranig kurammin dayanagi isgorenlerin  karsilikli
katkilaridir. Her i1sgérenin ortak amacglar gerceklestirmeye katkida bulunacagi bir
seylerin olmasi, katkida bulunmayr duymasi, gormesi asildir. Yoneticilerin ve

yonetilenlerin hi¢bir ayrim olmadan islerin yapilmasinda ellerinden geldigince katkida
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bulunmaya calismalar1 gerekmektedir” (Basaran, 1982, s.97). “Birlik¢i yoOnetim
bigimine gore, ilist yOnetmeninin gorevi, isgorenlere elverisli bir caligma ortami
yaratmaktir. Bunun i¢in biirokratik engelleri kaldirmak isgérenlerin gereksinmelerini
karsilamay1 kolaylastirmak; elverdigince onlarin is disinda ugragmalarim1 gerektirecek
sorunlarini ¢ozmek yonetmenin gorevidir” (Basaran, 2008, s.277). Birlik¢i yoneticinin
erk kaynagi, tiretim konularindaki uzmanligi ve orgiitsel onderligidir.

“Bu yonetimde basarinin isgéren etkileme, gilidilleme, ©6zendirme etkeni
olduguna inanilmaktadir. Birlik¢i yonetici, oOrgiitte yapilacak isler i¢in isgdrenlere
kilavuzluk ederek onlara yapilacak olan isleri gdstermektedir. Islerin yapilmasinda
kullanilan yontem ise takim calismasidir ve islerin yapilmasi konusunda takimin
ozgiirliigli s6z konusudur” (Ozcan, 1996, s.32). Bu ydnetim bi¢iminde calisanlari
bilissel ve duyussal yapilarina biiyiik énem verilmektedir. Orgiitte siirekli degisim ve
yenilesme oldugundan dolay1 calisanlarin buna uyum gostermelerini nemsemektedir.
Ortak amaci olugsmasinda her ¢alisanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Yonetici ekip
caligmasina 6nem vererek yetkilerini onlarla paylagmaktadir™.

Katilimer yonetim, 6zellikle is diinyasinda denenen bir yonetim seklidir. Katilma
hiyerarsiden daha ¢ok uzmanliga dayanir. Katilmali yonetim tiim katilimcilarin statii
farki olmaksizin esit s6z hakkina sahip olarak karar alabilmelerini ifade eder.

Katilmal1 yonetim, “kararlarin sonuglarindan etkilenen, o konuda uzmanlig1 olan
ve kararlar1 uygulamadan sorumlu olan” herkesin yonetim siirecine katilmasini
ongormektedir. Iyi bir iiriin veya hizmet sunabilmek igin kurumdaki tiim ¢alisanlarin bir
biitlin halinde ¢alismasi sarttir. Bunu saglamanin tek yolu calisanlar1 karara ve yonetime
katmaktir. Katilim liderin astlarinin da bilgisine ihtiyac1 oldugu diisiincesine dayanir”
(Ozden, 1999, s.107-118).

“Okullarimiz tiimiiyle insanlardan olusan orgiitlerdir. Okulda alinan kararlar
Ogrenciyi, Ogretmeni, destek personelini, veliyi, iist 6gretim kurumunu, g¢evreyi, is
diinyasin1 ve hatta iilkenin gelecegini etkilemektedir. Alinan kararlar kadar kararlarin
alinma ve uygulanma siirecinde de tiim kesimlerin katilim1 olduk¢a énemlidir. Katilm
salt kararlarin alinma siireci degildir. Yonetime katilma, karardan etkilenenlerin,
dogrudan dogruya ya da temsilciler araciligiyla” (Sabuncuoglu, 1992, s.284:
Akt.Teyfur,2011), “ister Orgiit icinden, isterse oOrgilit disindan, verilecek kararlari
etkilemesi, almman kararlar1 uygulamasi, uygulama diizeyindeki personelin
uygulamadaki durumlart rapor ederek Onerilerle birlikte yoOnetime bildirmesi

mekanizmasinin islemesidir” (Vural, 1999, s.53:Akt. Teyfur,2011).
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“Yonetim kararlari; kararlarin planlanmasi, programlanmasi, kaynaklarin
orgilitlenmesi, esgiidimlenmesi; iyi bir iletisimin kurulmasi, islerin denetlenmesi ve
degerlendirilmesi, takimlarin yetki ve sorumluluguna birakilmigtir. Yonetici, yonetim
stirecleri ve iglevlerinin sonuglarina iliskin takimlardan bilgi alir, problem varsa kendine
diisen gorevi istlenir ve gerekirse problemin ¢6ziimii i¢in alternatifler 6nerir” (Cesur
2005, s.36).

Isgorenin Varsayilan Ozellikleri: “Bu ydnetim bigiminde; insanin, bilissel ve
duyussal giiciiniin, dolayisiyla gizil gii¢lerinin smir1 bilinmemektedir. insan, bu gizil
giiclerini gereksinimlerini karsilamak icin kullanir. Bu gereksinimlerin en iist basamagi
kendini ger¢eklestirme basamagidir. Her insanda bu gereksinimini ger¢eklestirmek icin
caba sarf eder. Insanin bagariya ulasma giidiisii 6nemli bir giidiidiir. insan iyi bir ortam
bulursa, basarmin en iist noktasina ulasir. Orgiitiin amaglari ile is gorenlerin amaglarini
dengelemek ve bagdastirmak olanaklidir. Bunun saglanabilmesi i¢in yoneticinin liderlik
davranis1 gostermesi gerekir” (Cesur 2005, s.37:Akt. Teyfur,2011).

Ozetle, birlik¢i ydnetim bicimi, destek¢i ydnetim biciminin daha genis bir
seklidir. Bu yOnetim bi¢iminde de destek¢i yonetim big¢iminde oldugu gibi takim
calismasina, yaraticilifa, uygun egitim ortamina 6nem verilmekte; buna ilaveten her
calisanin kendi kendini denetlemesini, mesleksel coskuya ulasmasini ve aldig
sorumlulugu yerine getirebilmesi; yani 6zdenetim, 6zydnetim ve Ozgerceklestirme
vurgulanmaktadir. Bu baglamda, okullarin amaclarina ulasabilmesi i¢in yoneticilerin
birlik¢i yonetim anlayisini benimsemelerinin okulda daha etkili ve verimli bir hava

yaratacagini soylemek miimkiindiir.

2.6. Egitim Yoneticisinin Motivasyon EtKkisi

Ogretmenlerin orgiitsel amaglara giidiilenmesinde ve var giiclerini rgiit icin
kullanmalarinda 6nemli bir etken olarak goriilen okul yoneticilerinin giidiileme
yaparken 6gretmenlerin yetiskin 6zelliginin dikkate alinmasi gerekmektedir. Yetiskin
gergekten bir isi yapmaya giidilenmedikce isi yapsa bile, istenen diizeyde basari
gosterememektedir. Yetigkinlerin bu 6zelliginden dolayi orgiitlerde is gorenleri orgiitsel
amaglara gilidiilemek Onemli bir yonetim islevi olarak gosterilmektedir (Basaran,
1992:160-161).

Okulda kisiler ve gruplar arasi iligkiler kurmak, 6gretim ve egitim etkinliklerini

planlamak, ¢evre degerlerini incelemek ve destegini kazanmak, okul i¢i ve dis1 6gelerle
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iletisim ve esglidiim saglamak, etkili bir isletme yonetimi gelistirmek ve uygulamak,
yapilan caligmalart siirekli izlemek ve degerlendirmek okul yoneticisinin
gorevlerindendir (Taymaz, 2001).

Y onetici, motivasyon ve insan ihtiyag¢larin1 anlamanin, orgiitsel hedeflerin ancak
ve ancak c¢alisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gergcegi agisindan Oneminin

farkinda olmalidir.

2.7.Motivasyonun Yénetici A¢isindan Onemi

Y onetici, motivasyon ve insan ihtiyaglarin1 anlamanin, orgiitsel hedeflerin ancak
ve ancak c¢alisanlarla beraber gerceklestirilebilecegi gergegi agisindan Oneminin
farkinda olmalidir.

Yonetici herkesin ayni1 6zendirme ve tesviklerle motive oldugu diislincesinde
bulunma hatasina diismemelidir. Eski tip yonetici ¢alisanlarin ¢gogunun isi sevmedigini
zanneder ve calisanlarin ancak korku yada parasal odiillerle motive edilecegine
inanirlar. Bunlar kisa vadede motivasyonu saglayabilir ancak uzun vadede c¢alisanlari

isten biktirir. Modern yaklasim olumlu cevresel faktorlerin kullanimini savunmaktadir.

(Tiirko,1980:42-43).

2.7.1.Yoneticilerin Kullandiklar1 Ozendirme (Motivasyon) Araclari

Basariya ulasmak isteyen bir yonetici, her seyden once, Orgiit i¢cindeki ve
disindaki insan giiclinii 6rgiit amaglarina yoneltmeyi, yani motive etmeyi iyi bilmelidir
(Kaya, 1993, s. 122). Insan ve is iliskileri hakkinda yéneticilere 151k tutacak bazi

gortsler asagida siralanmastir;

e Insanlar kendilerinin olan seyler iizerinde ¢alismaktan hoslanirlar. Bu nitelik
yoneticilerin igleri kigilere mal etmesini bilmelerini gerektirir. Kisilere bir is
icin yetki ve sorumluluk verildiginde, kisi basarili oldugunda gurur,
basaris1z oldugunda ise iiziintli duyacaktir.

e Insanlar kendi diizenledikleri islerde calismaktan hoslanirlar. Yé&neticiler,
baz1 iglerin planlamasi, organizasyonu ve uygulamasini calisanlarindan

isteyebilir.
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e Insanlar c¢alismalarmin sonucunu gorebildikleri zaman calismaktan
hoslanirlar. Yoneticiler, yapilan isle ilgili olan kisiye isin sonucu hakkinda
bilgi vermeli, gerektiginde takdir yada ikaz etmelidir.

e Insanlar kendilerini giiven iginde hissettikleri zaman calismaktan
hoslanirlar.

e Bazi insanlar yaptiklari isin uzun stirmesinden bikkinlik duyduklari i¢in

islerini cabuk yapmaktan hoslanirlar.

Yukarida sayilan goriislere ilave olarak, yoneticiler astlarimin dogasini ve
egilimlerini dogru olarak saptamali ve bunlara uygun motivasyon araglarini
kullanmalidir.

Literatiirde bulunan, yoneticilerin kullanabilecegi ve gecerliligi genel anlamda
kabul gormiis motivasyon araclart ile ilgili farkli kaynaklarda bircok farkli
siniflandirmalar yapilmistir. Bu arastirmada, s6z konusu smiflandirmalardan iki tanesi
kullanilmastir.

Yapilan ilk siniflandirmada, motivasyon araglari, “sosyo-ekonomik araglar”,
“psiko-sosyal araglar” ve “Orgiitsel ve yonetsel araclar” seklinde ii¢ gruba ayrilmigtir

(Sapancali, 1992, s. 13:Akt.Kaplan,2007):

e Sosyo-Ekonomik Araglar; Giivenlik, Odiiller, Ucret,

e Psiko-Sosyal Araglar; Bagimsiz calisma, Sosyal katilma, Deger ve stati,
Oneri sistemi, Psikolojik Giivence, Sosyal Ugraslar,

e Orgiitsel ve Yonetsel Araclar; Amag birligi, Yetki ve sorumluluk dengesi,
Egitim ve yiikselme, Kararlara katilma, Iletisim, Yaraticilik seklinde ifade

edilebilir.

Arastirmanin veri toplama aracinda da kullanilan, ikinci siniflandirmaya gore,
gecerliligi genel anlamda kabul gdren, motivasyon araclari, asagidaki paragraflarda

cesitli basliklar altinda incelenmistir.

2.7.1.1.Kaotiiciil Rekabeti Ortadan Kaldirmak

Orgiit icinde bilingli olarak kétiiciil bir rekabeti tesvik eden yoneticiler cogu

zaman bir tuzaga diiserler. Aym isi yapan kisiler fikirlerinin veya miisterilerinin
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calinmasi korkusuyla birbirlerine isleri hakkinda higbir sey sdylemez hale gelirler. Bir
isletmenin farkli boliimleri veya yan kuruluslar1 ayn1 miisteri i¢in kavga eder duruma

gelir ve bundan zarar goren orgiit olur. (Kaplan,2007)

2.7.1.2.Maddi ve Manevi Tesvikler

Personelin hem kiiltiire] hem de duygusal gereksinimlerini tatmin eden olumlu
tesvikler tehdit veya cezalandirma bigcimindeki olumsuz motivasyondan daha etkilidir.
Motive edici bir faktor olarak para Onemlidir, fakat iyi bir ¢aligma ortami ise can
alicidrr. Yiiksek gelir zamanla bir aliskanlik haline gelir ve siradanlasir. Iyi atmosfer,
ilging bir is ve kendini gelistirme umutlari, nitelikli personelin ilgisini ¢eker. Ama bu
sayilan faktorler olmadigi zaman, personel is ilanlarina bakmaya baslar ve dogal olarak
daha yiiksek maas Oneren isleri secer (Hageman, 1997, s. 40-49:Akt.Kaplan,2007).

Yonetim sadece maddi tesviklere giivenmemeli sirkette calisan personeli neyin
motive ettigini ve neyin olumsuz etkiledigini ortaya ¢ikarmak i¢in sirket iginde anketler
yapilmalidir. Ortak bir goriise ve motive olmus bir personele sahip isletmeler karlarinm
ve verimliliklerini artirmis, kaza oranlarini ve kaytarmalar1 da en aza indirmislerdir. Isi
eglenceli hale getiren unsurlar maasin biiyiikliigiinden bagimsiz olmalidir. Personeli

motive etmenin maliyeti aslinda pek fazla degildir (Can ve Akgiin, 1998, s. 112).

2.7.1.3.Acik iletisim

Acik iletisim, haberlerin bir orgiitsel yapi i¢inde zirveden dibe, dipten zirveye
serbestce ve saglikli bir bicimde akisidir. (Agik iletisim ve karsilikli geri besleme ancak
bir gliven ortaminda gelistirilebilir). Acik iletisim insanlarin birbirleriyle ilgili olmasi
birbirlerine dikkat etmesi ve saygi gostermesi demektir (Hageman, 1997, s. 50).

Is gorenler, kendilerinden neyin yapilmasmin beklendigini ve bunu neden
yapmalar1 gerektigini, tislerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve igletme
disinda kendi isleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek isterler. Agik iletisim

kalite saglar.

2.7.1.4.Geri Besleme

Geri beslenme azlig1 veya yoklugu ise isteki motivasyonu Oldiiren en biiyiik
etmendir. Hi¢ kimse kiiciimsenmek ve gormezden gelinmek istemez. Gormezden

gelinme duygusu cesitli tepkilere neden olabilecek psikolojik bir yiiktiir. Olumlu geri
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besleme memnuniyet verici ve tesvik edici olmali; 6vgl gercekei, diiriist, belli bir
konuda, yliz yiize ve igten olmalidir.

Yapict elestiri yaparken elestirinin nedenlerinden emin olunmali, tam olarak
sOylenmek istenen neyse onu sdylemeli, somut, i¢ten ve dolaysiz konusmali ve dogru
an1 se¢gmelidir. Yapilan elestirinin nedeni ve olumsuz durum devam ederse sonuclarinin

ne olacagini agiklanmalidir.( (Hageman, 1997, s.62)

2.7.1.5.Yoneticinin Davranislar

Bir yoneticinin davranist personelinin motivasyonunu belirler. Otoriter bir
yonetici astlarina, ne yapmalar1 gerektigini acik bigimde anlatir ve bunu nasil
yapacaklarint da tam olarak agiklar. Modern yoOnetim teorisi ise bize Orgiitiin
hedeflerinin personel tarafindan bilinmesi gerektigini dgretir.

Bagkalarmin duygularini anlayabilme yeteneginden yoksun olan ve elestiriye
hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi dali kesmektedir. Korkuyla
yogrulmus bir ortamda, ¢alisanlar, is alaninda iyi sonuglar elde etmekten c¢ok kendi
giivenligini saglamakla mesgul olur. Korku bdylece sevk, inisiyatif ve verimlilik
lizerinde yikic1 bir etki yaratir (Is¢i, 1999, s. 125:Akt.Kaplan,2007).

Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun 6zel tavirlar1 ve insanlara karsi
tutumlar1 personele onunla ne zaman agik konusabilecegini gosterir. Yoneticinin s6z ve

hareketlerinin kisiden kisiye degismemesi gerekir.

2.7.1.6.Kararlara Katilim ve Sorumluluk Vermek

Yonetici isletme ile ilgili kararlar alirken personeli dahil etmelidir. Fakat bu
kararlara katilim sahte demokrasi havasi iginde olmamalidir. Yani personele fikrini
soruyormus gibi yapip personelin fikirlerinin tamamen disinda bir karar verilmemelidir.

Personele sorumluluk vermek katilimi artirir. Elemanlariniza kendilerine daha
cok giivenmeleri i¢in yardim edin. Hatalarindan ders almalari i¢in firsat taniymn. Kiiciik
bir hata hi¢ kimsenin meslek hayatinin sonu olmamalidir (Yiiksel, 2000, s.

98:Akt.Kaplan,2007).
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2.7.1.7.Makul Ise Alma Uygulamalar

Bu uygulamalarda c¢alisanlar arasindan secilen bir goriisme grubu olusturulur.
Ise alinacak aday bu grubun birgok iiyesi ile gdriismeler yapar. Degisik gruplardan
olusturulan bir aday havuzundan daha iyi se¢imler yapilmaya calisilir. Boylece ortak

giidiilere sahip ve nelerin onlar1 motive edecegi bilinen personel segilir.

2.7.1.8.Performans Degerlendirmeleri Yerine Hedef Belirleme Oturumlar

Is yerinde, degerlendirme isleminden daha iyi sonuglar dogurabilecek ¢ok az
islem vardir. Bu islemleri gerceklestirmek i¢in gereken, ¢alisanlar ve onlar1 yonetenlerin
birlikte caligmalaridir. Birgok sirket performans degerlendirmesi yerine daha olumlu bir
ortam yaratan ii¢ aylik yada yillik hedef belirleme oturumlarini tercih etmektedir. En
verimli oturumlar ge¢cmis kaynakli degil gelecege yonelen ve gorev alan herkese enerji
veren oturumlardir. Ayrica belirlenen hedeflere wulasip ulasilmadigi personele

bildirilmelidir.

2.7.1.9.Calisanlarin Giiclii Yonlerine Odaklanmak

Bu yontem, zayif yonleri diizeltmeye ¢alismaktan ¢ok daha verimli bir yoldur.
Calisanlar, giicli yonlerini kullanmak ve daha da gelistirmek isterler, hedeflerinizi
gerceklestirmek i¢in onlarin gii¢lii yonlerinden daha iyi yararlanmanin yollarini araym
sinirlarii  zorlayacak isler vererek ve birden fazla konuda ekiplere katarak giiclii

yonlerinin gelismesine yardimer olun (Emde, 2000:13).

2.7.1.10.Calismay Takdir Etmek ve Odiillendirmek

Calisanlarin genellikle “O kadar ¢alistyorum, kimse bir tesekkiir bile etmiyor.”
seklinde yakindig1 goriiliir. Calisanlara katkilar1 icin neden tesekkiir etmeyiz?
Calisanlar, geri bildirim almak i¢in yanip tutusurlar. Gelisme kaydedip etmediklerini,
gorevlerinin gerektirdigi 6l¢iide calisip calismadiklarini bilmek isterler.

Bazi firmalar "takdir etme" ve "basariyr ddiillendirme" adi altinda programlar
diizenliyorlar. Bu programlar gittikce dnem kazaniyor ve para alternatifinden daha
"motive" edici bir giice sahip oluyor. Bunlar hediye, tatil vs. olabilir, fakat 6diiliin

sembolik degeri gercek degerinden cok daha Onemli hale geliyor. Bu hediyenin
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bliylikligli 6nemsizdir anlamina gelmez, hediye takdir edilen hareket veya davranisa

uygun olmalidir (Veninga, 2001, s. 3:Akt.Kaplan,2007).

2.7.1.11.Yiikselme Olanaklar1 Saglamak

Insanlar isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandik¢a, bulunduklari mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismay1 arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme
yollar1 tikanan calisanlarin ¢alisma ve sevkleri azalacaktir. Dolayisiyla yilikselme

isyerinde bir tegvik yani motivasyon aracidir (Eren,1998, s. 430).

2.7.1.12.1sinin Onemli Oldugunu Hissettirmek

Kisiler yaptiklar1 islerin, toplumda bir ¢ok kimsenin arzu ve ihtiyaclarini
karsiladigimi gormekle biiylik zevk duyarlar.Yaptigi hizmetlerin degerini bagkalarini
memnun olmus gorerek anlayan cogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin
siddetini az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez. Daha i1yi hizmetler basarabilmek
hususunda fiziksel, diisiinsel ve Ozellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi Orgiit
amaglarin1 sosyal yonden gergeklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk ve yasam kaynagi
olduguna inanir. Isyerinde bu konuda alinacak tedbirler, isciyi isletmenin gergekten
sosyal bir hizmet yaptifina inandirmalidir. Miisterilerden gelen memnuniyet bildiren

mektuplar, is¢ilere ya da onlarin temsilcilerine de duyurulmalidir (Eren, 1998, s. 432).

2.7.1.13.Cahsanlarin Sikayetlerini Dikkate Almak

Calisanlara memnun olmadiklart muameleler hakkinda sikayet edebilme
olanaklar1 taninmali ve sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢6zlime kavusturulmalidir.
Kizginliklar, kotii muamele goriildiigii inancin1 yansitan sikayetler dikkatle incelenip
diizeltici onlemler zamaninda alinmadigr durumlarda calisanin isine ve listline karsi
aldig1 tutum olumsuzlasacaktir. Pek dogaldir ki bdyle haller calisanin isine karsi
duydugu ilgi ve arzuyu 6nemli 6l¢lide azaltacaktir. Yoneticiler kendi emir kumandalari
altindaki astlarmi isletme icinden gelecek her tiirlii tehlikeye karsi korumali ve
cikarlarim1 gbzetmelidir. Buradaki ¢ikarlar {icretler, calisma kosullari, zamaninda ve
kaliteli hammadde temini, terfi olanaklar1 olarak belirlenebilir. Calisanlarin bu tiirli

sorunlarina adil ve siirekli ilgi gosterilmesi sikayetleri azaltmakla kalmaz ayni1 zamanda
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calisanlarin yoneticilere karst duydugu baglilik (sadakat) duygusunu gelistirir (Eren,
1998,s.435)
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA

3.1.Amag

Arastirmanin temel amaci; yonetici ve Ogretmenler i¢in hangi motivasyon
araglarinin 6gretmenler i¢in daha 6nemli oldugu ile ilgili saptamalar yapmaktir. Bundan
baska o6gretmenlerin hangi tiir motivasyon araglar1 hakkinda daha olumlu diislindiigli ve
doyum seviyeleri de tespit edilecektir.

Bu amagla cevaplandirilacak sorular sunlardir:

e Katilimcr 6gretmen ve idarecilerin motivasyon ve verimliligini arttirmak
i¢in 1§ giivencesinin olmasi gerekli midir?
e  Ogretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimi ile ilgili doyum diizeyi

nedir?

Aragtirmanin alt boyut sorulari ise soyledir:

e Katilimeilar icin ticretlerin yliksek olmasi ve sosyal haklarin varligi 6nemli
bulunmaktamidir?

e  Ogretmenler hangi tiir motivasyon araglarindan daha ¢ok tatmin
duymaktadir?

e Yonetici atamalarinda objektif kriterler uygulanmakta midir?

Bunlarin yaninda demografik farkliliklarla ilgili asagida verilen bir dizi hipotez

test edilecektir.

3.2.0nem

Egitimin kalite ve niteligini etkileyen en 6nemli faktor 6gretmendir. Bu nedenle
Ogretmenlerin i tatmini ve motivasyonu konusu, hem O&gretmenler hem de
ogretmenlerin gorev yaptiklari egitim kurumlar1 i¢in Snemlidir. Ogretmenlerin
motivasyon ve is tatminlerinin yiiksek ya da diisiik olmas1 onlarin ortaya koyacaklari

hizmetin kalitesini de etkileyecektir.
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Motivasyon kavrami bugiine kadar bir¢ok anlamlarda kullanilmistir. Motivasyon
kavrami; yoneltme, gilidiileme, isteklendirme, tesvik etme gibi anlamlara gelmektedir.
Motivasyonu “Kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar1.” seklinde tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel agidan bakilinca ise
motivasyon; Orgiit iliyelerinin ¢aligmaya baglamalarini ve gorevlerini istekle yerine
getirmelerini saglayan giliclerin tiimii anlamin1 tasimaktadir. Ayrica Ogretmen ve
yonetici atama yonetmeliklerinin 6gretmen ve idareci motivasyonunu ne ydnde
etkiledigi konusunda bir fikir ortaya koymaktir.

Hangi motivasyon araglarinin Ogretmenler icin daha Onemli oldugu ve
hangilerinden daha fazla tatmin olduklari ile ilgili saptamalar yapmanin egitim yonetimi
acisindan O6nemli oldugu diislintilmiistiir. Arastirma ile toplanacak verilerin 6zellikle
okul idarecilerinin, 6gretmenleri ise giidillemede, daha gercek¢i degerlendirmeler
yapmalarinda ve 6gretmenlerin daha iyi motive edilebilmelerinde faydali olabilecegi

umulmaktadir.

3.3. Varsayimlar

e Ogretmenlerin ankete verecekleri yanitlar kendi yansiz goriislerini ve var olan
durumlar1 yansitmaktadir.

o [llgililerin goriislerini saptamaya yonelik olarak gelistirilecek anketin
gecerliligine iligkin uzman kanisi, gecerli ve giivenilirdir.

e Ormneklem grubu, Adana ili Seyhan Ilcesinde bulunan ilkokul ve ortaokul

idarecileri ile 6gretmenlerini temsil etmektedir.

3.4. Ssmirhhiklar

e Bu aragtirmada elde edilen veriler 2014/2015 Egitim-Ogretim yilinda Adana ili,
Seyhan ilgesinde bulunan ilkogretim okulunda calisan 6gretmenlerin goriisleri
ile siirhidar.

e Arastirma probleminin ortaya konmasinda ve anket sorularinin hazirlanmasinda
ilgililerin goriislerinin toplanmasinda veri toplama araci olarak kullanilan anket
ile sinirhdir.

e Ogretmen ve idarecilerin diisiince ve doyum diizeylerini dlgmeye yonelik olan

anket
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e sorular1 ¢ok hassas nitelige sahip olan sosyo-psikolojik beklentileri tam olarak

Olcemeyebilir.

3.5. Hipotezler

Arastirma kapsaminda kabul edilebilirlikleri sinanan hipotezler asagida ifade

edilmislerdir.

Hipotez Set 1:

Ogretmenlerin alacag iicreti Gnemseme diizeyleri onlarin demografik dzelliklerine gore
(kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim
durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte

midir?

Hipotez Set 2:

Ogretmenlerin is giivencesini énemseme diizeyleri onlarin demografik 6zelliklerine
gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim
durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu ve goérev durumu) degismekte

midir?

Hipotez Set 3:

Ogretmenlerin yaptiklar1 islerin iistlerince takdir edilmesini ve yapici elestirilerde
bulunulmasini 6nemseme diizeyleri onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev
stireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is

durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 4:

Ogretmenlerin moral destegi gdrmeyi Onemseme diizeyleri onlarin demografik
ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni
durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu)

degismekte midir?
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Hipotez Set 5:

Ogretmenlerin kendileri i¢cin diizenlenmis gezi, piknik gibi aktiviteleri dnemseme
diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 6:

Ogretmenlerin ¢aligan olarak dénem ve degerlerinin bilinmesini dnemseme diizeyleri
onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 7:

Ogretmenlerin yoneticilerinin dzel yasamlariyla ilgili sorunlara duyarli ve yardimsever
yaklasimlarini 6nemseme diizeyleri onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev
stireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is

durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu) degigsmekte midir?

Hipotez Set 8:

Ogretmenlerin goérevlerini yaparken inisiyatif kullanabilmelerini énemseme diizeyleri
onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 9:

Ogretmenlerin is arkadaslariyla iliskilerini énemseme diizeyleri onlarin demografik
ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni
durumu, egitim durumu, ek-ig durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu)

degismekte midir?

Hipotez Set 10:
Ogretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerini saglayici olanaklarin olmasini dSnemseme

diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
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hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 11:

Ogretmenlerin  okula ulasim kolayligimi1 6nemseme diizeyleri onlarm demografik
ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni
durumu, egitim durumu, ek-ig durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu)

degismekte midir?

Hipotez Set 12:

Ogretmenlerin velilerden gordiikleri saygiyr énemseme diizeyleri onlarin demografik
ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni
durumu, egitim durumu, ek-ig durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu)

degismekte midir?

Hipotez Set 13:

Ogretmenlerin sosyal prestiji dnemseme diizeyleri onlarin demografik 6zelliklerine gore
(kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim
durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte

midir?

Hipotez Set 14:

Ogretmenlerin terfi ve yiikselme olanaklarini dnemseme diizeyleri onlarin demografik
ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni
durumu, egitim durumu, ek-ig durumu, ev durumu, otomobil durumu ve gérev durumu)

degismekte midir?

Hipotez Set 15:

Ogretmenlerin sorunlarin ¢alisanlarca birlikte ¢oziilmesini Snemseme diizeyleri onlarin
demografik oOzelliklerine gore (kidem (gorev stireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?
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Hipotez Set 16:

Ogretmenlerin yaptiklar1 iste yeterli arag, gere¢ ve donanimin olmasini dnemseme
diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 17:

Ogretmenlerin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda goérevlendirilmelerini 6nemseme
diizeyleri onlarin demografik o6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 18:

Ogretmenlerin  yoneticilerinin ¢aligma diizenini saglamasmi &nemseme diizeyleri
onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 19:

Ogretmenlerin etkili ve objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmasini
onemseme diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri),
kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev

durumu, otomobil durumu ve gérev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 20:

Ogretmenlerin iyi bir iletisim sisteminin olmasin1 onemseme diizeyleri onlarmn
demografik 06zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 21:
Ogretmenlerin calistiklar1 kurumda yetki ve sorumluluk simirlarinin belirlenmesini

onemseme diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (goérev siireleri),
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kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev

durumu, otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 22:

Ogretmenlerin galistiklarmin  kurumun vizyonunun olmasmi 6nemseme diizeyleri
onlarin demografik 6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 23:

Ogretmenlerin calistiklar1 kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmasini
onemseme diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (goérev siireleri),
kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev

durumu, otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 24:

Ogretmenlerin ¢alistiklart kurumda iyi bir ise alistirma sisteminin olmasmi nemseme
diizeyleri onlarin demografik o6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 25:

Ogretmenlerin ¢alistiklar: kurumda calisanlara yonelik iyi bir egitim sisteminin olmasin
Oonemseme diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (goérev siireleri),
kurumdaki hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev

durumu, otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 26:

Ogretmenlerin sosyal haklarinin varligindan ve devamindan emin olmalarmi énemseme
diizeyleri onlarin demografik o6zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?
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Hipotez Set 27:

Ogretmenlerin ydnetici atama sisteminin objektif kriterlerle yapilmasini dnemseme
diizeyleri onlarin demografik ozelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki
hizmet siiresi, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu,

otomobil durumu ve gorev durumu) degismekte midir?

Hipotez Set 28:

Ogretmenlerin okul yoneticiliinin profesyonel olmasmi énemseme diizeyleri onlarmn
demografik 06zelliklerine gore (kidem (gorev siireleri), kurumdaki hizmet siiresi,
cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, ek-is durumu, ev durumu, otomobil durumu

ve gorev durumu) degismekte midir?

3.6. Yontem
3.6.1. Arastirma Modeli

Arastirma iligkisel tarama modelindendir. Motivasyon araglar1 degiskeni varolan
ve olmas1 gereken sekliyle betimlenmeye; 6gretmen ve idarecilerin  motivasyon
araglar1 ile atama sistemi hakkindaki diisiinceleri ve doyum diizeyleri ise saptanmaya
caligilacaktir. Ayrica farkli degiskenlere gore (Yas, cinsiyet, medeni hal, ekonomik
durum, v.b) Ogretmenlerin motivasyon araglart1 hakkindaki diistince ve doyum

diizeylerinin degisip degismedigi de iliskisel olarak aranacaktir.

3.6.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Adana ilinde bulunan ilkokul ve ortaokullarinda gorev
yapan Ogretmenler ve idareciler olugturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise Adana ili
Seyhan ilgesinde bulunan yirmi yedi egitim kurumunda ilkokul ve ortaokullarinda gérev

yapan 160 calisan olusturmaktadir.

3.6.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verisi gelistirilen anketin 6gretmenlere uygulanmasi ile toplanacaktir.
Bu arastirmada kullanilan anket YOK iin tez bankasindan temin edilen Mesut Coskun
adli arastirmacinin “Ilkdgretim Okullarinda Motivasyon araglar1 Hakkinda Ogretmen

Goriisleri Ve Doyum Diizeyleri ~ Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek lisans
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tezinde kullanmis oldugu anketten degistirilerek uyarlanmistir. Demografik sorularin
sayist arttirllmis ve Ogretmenlik meslegine gore diizenlenmistir. Mevcut ankette var
olan motivasyon araglarindan okul ortaminda islerligi olmayanlar ¢ikarilmistir. Literatiir
taramas1 yapilarak, ilkogretim okullarinda etkili olabilecek motivasyon araglarinin
tespitinden sonra bu motivasyon aracglari hakkinda 6gretmen goriisii alan ve sonrasinda
Ogretmenin ilgili motivasyon aract hakkindaki doyum diizeyini Ol¢en sorular
gelistirilmistir. Ankette besli Likert tipi tutum 6lgegi kullanilmistir. Katilimcilar her
sorunun maddelerini hi¢, ¢cok az, az, normal ve ¢ok olmak {izere degerlendireceklerdir.
Anketin 3 alt boyutu vardir. Bu alt boyutlar1 motivasyon araglarinin tiirleri
olusturmaktadir. Birinci alt boyutu ekonomik motivasyon araglari hakkindaki sorular,
ikinci alt boyutu yonetsel ve orgiitsel motivasyon araclart hakkindaki sorular, tigiincii alt
boyutu ise psiko-sosyal motivasyon araglart hakkindaki sorular olusturmaktadir.
Anketteki sorular iki farkli 6lgek ile degerlendirilecektir. Bunlar motivasyon araglari
gorliis Olcegl ve motivasyon araglart doyum oOlcegi olarak isimlendirilmistir. Her
ikidlgeginde giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bulgular ve yorumlar kisminda ayrintili
olarak belirtilecegi lizere Olgeklerin giivenirlik analizleri sonuglarinda Cronbach Alfa
degerleri 0,80’in iizerinde ¢ikarak yiiksek derecede gilivenilir olduklar1 goriilmiistiir.
(Olgegimizde bulunan 28 maddenin cronbach alpha degerinin 0,898 olmasi dlgegimizin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir).

Ankette cevaplanmasi gereken toplam 39 soru vardir. Bu sorulardan 11’1 sosyo-
demografik sorular olup katilimciyr tamimaya yoneliktir ve farkli degiskenleri temsil
etmektedir. 28’s1 dgretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki goriiglerini 6lgmeyi

amaclar.

3.6.4. Verilerin Co6ziimii ve Yorumlanmasi

Anketten elde edilecek veriler SPSS paket programi araciligi ile elektronik
ortama aktarilip siklik tablolar1 ve giivenilirlik madde analizi verilecektir. Ikili
degiskenler i¢in bagimsiz Orneklemli t-testi, ¢oklu gruplara sahip degiskenler i¢in
Anova (tek yonlii varyans analizi) uygulanacak olup, farklilik goriilen gruplar igin

Tukey testi ile grup yanitlarin istatiksel agidan anlamliliklar1 degerlendirilecektir.
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3.7. Bulgular

Bu boéliimde; 6gretmenlerin okul yonetiminde kullanilan motivasyon araglari
hakkindaki goriislerinin ve motivasyon araglarmin kullanimi ile ilgili doyum
diizeylerinin  belirlenmesi, Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri 1ile kullanilan
motivasyon araglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla ilkdgretim okullarinda
gorev yapmakta olan 160 6gretmen ve idareciden toplanan veriler analiz edilmis ve elde
edilen bulgular yorumlanmustir.

"Egitim Kurumlarinda Gérev Yapan Y&netici Ve Ogretmenlerin Motivasyonuna
Etki Eden Faktorler Uzerine Bir Inceleme (Adana/Seyhan Ornegi)" konulu arastirmaya

veri toplamak iizere yapilan anketimizden asagidaki bulgular ortaya ¢ikmastir.

3.7.1. Secilen Orneklemin Demografik Ozellikleri

Secilen drneklemin demografik 6zelliklere dagilimlari incelenmistir.

Tablo 5

Secilen Orneklemin Meslekteki Gorev Siiresine Gére Dagilimi

Goreyv Siirest Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1-5 y1l 7 4.4 4.4
6-10 y1l 42 26,3 30,6
11-15 y1l 45 28,1 58,8
16-20 y1l 39 244 83,1
21 y1l ve tizeri 27 16,9 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve dgretmenlerin meslekteki gorev siirelerinin %4,4 {inli
1-5 y1l, %26,3’{inii 6-10 y1l, %28,1’ini 11-15 yil, %24,4’{inii 16-20, %16,9’unu ise 21

yil ve iizeri oldugu goriilmektedir.
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Secilen Orneklemin Kurumdaki Hizmet Siiresine Gére Dagilimi
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Kurumda Hizmet Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Stiresi

0-5 140 87,5 87,5

6-15 15 9,4 96,9

16-35 5 3,1 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve Ogretmenlerin halen gorev yapmakta oldugu

kurum/okuldaki gorev siirelerinin %87,5’u 0-5 yil, %9,4’{inii 6-14 yi1l ve %3,1’lnii ise

16-35 yil oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin halen gorev yaptiklar1 kurumda 0-5

yillik olduklar1 goriilmektedir. Bu da 6rneklemin %87,5’ini olugturmaktadir.

Tablo 7
Secilen Orneklemin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 64 40,0 40,0
Kadin 96 60,0 100,0
Toplam 160 100,0
Ankete katilan idareci ve Ogretmenlerin %40’1 Erkek, %60°1 Kadin
Calisanlardan olusmaktadir.
Tablo 8
Secilen Orneklemin Medeni Durum Dagilimi
Medeni Durum Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 138 86,3 86,3
Kadmn 22 13,8 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve Ogretmenlerin %86,3’l

Calisanlardan olugsmaktadir.

Evli, %13,8’1 Bekar
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Tablo 9

Secilen Orneklemin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Durumu Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Onlisans 10 6,3 6,3

Lisans 126 78,8 85,0
Yiikseklisans 24 15,0 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve 6gretmenlerin % 6,3’ on lisans, %78,8’1 lisans ve
%15°1 yiikseklisans mezunudur. Burada oOrneklemin biyiik bolimi lisans

mezunlarindan (%78,8’sini )olusmaktadir.

Tablo 10
Secilen Orneklemin Ek Is Durum Dagilimi

Ek Is Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 18 11,3 11,3

Hayir 142 88,8 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve O0gretmenlerin %11,3’linlin mevcut gorevine ek is
yaptiklari, %88,8’inin ise ek is yapmadiklar1 gériilmiistiir. Bu da 6rneklemin %88,8’1

gibi yliksek bir boliimiiniin ek is yapmadigin1 gostermektedir.

Tablo 11

Secilen Orneklemin Ev Durumu Dagilimi

Ev Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 118 73,8 73,3
Hayir 42 26,3 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve dgretmenlerin %73,8’inin evi oldugu %26,3 {inilin ise
evini olmadig1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin gogunun evinin oldugu goriilmektedir. Bu

da 6rneklemin %73,8’ini olusturmaktadir.
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Tablo 12

Secilen Orneklemin Otomobil Durumu Dagilimi

Otomobil Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evet 126 78,8 78,8
Hayir 34 21,3 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilan idareci ve Ogretmenlerin %78,8’inin otomobili oldugu
%21,3 {iniin ise otomobilinin olmadig goriilmiistiir. Ogretmenlerin gogunun otomobili

oldugu goriilmektedir. Bu da 6érneklemin %78,8’in1 olusturmaktadir.

Tablo 13

Secilen Orneklemin Gérev Durum Dagilimi

Gorev Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Y onetici 75 46,9 46,9
Ogretmen 85 53.1 100,0
Toplam 160 100,0

Ankete katilanlar %46,9’unun Y 6netici, %53,1’inin 6gretmenlerden olusmaktadir.

3.7.2. Giivenirlik ve Madde Analizleri

Anketin giivenirligini tespit etmek icin cronbach alpha degeri hesaplanmustir.
Ankette elde edilen verilerin degerlendirilmesinde asagidaki degerlendirme araliklari
kullanilmistir. Aragtirmadan elde edilen veriler, tablolar haline getirilip yorumlanmastir.
Tablolar yorumlanirken, Ozdamar’in (1997) Alpha katsayisiin degerlendirilmesinde

uyulan degerlendirme kriterleri esas alinmistir. Bu kriterler asagida belirtilmistir:

“.00 < a <.40 ise olgek giivenilir degildir.
40 <a <.60 ise olgek diisiik giivenirliktedir.
.60 <a <.80 ise olgek oldukga giivenilirdir.

.80 < a < 1 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.”
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Tablo 14

Giivenirlik Analizi

Giivenirlik Analizi

Cronbach Alpha Degeri Madde Sayist
0,898 28

Olgegimizde bulunan 28 maddenin cronbach alpha degerinin 0,898 olmasi

Olcegimizin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 15
Diizeltilmis Madde Toplam Korelasyonlar

Madde Madde Olgek Diizeltilmis Madde
Madde  Silindiginde Varyansi Madde Toplam Silindiginde
Olgek Ortalamasi Korelasyon Cronbach Alpha
Ortalamasi Degeri
M1 123,51 83,15 0,159 0,900
M2 122,91 83,23 0,347 0,897
M3 123,33 78,98 0,487 0,894
M4 123,21 80,11 0,476 0,894
M5 123,67 79,47 0,355 0,898
M6 123,24 78,33 0,545 0,893
M7 123,58 76,94 0,430 0,897
M8 123,24 81,68 0,341 0,897
M9 123,10 80,92 0,421 0,895
M10 123,16 81,42 0,403 0,896
Mi11 123,48 78,61 0,374 0,898
M12 123,19 79,67 0,482 0,894
M13 123,47 75,50 0,597 0,892
M14 123,79 75,37 0,527 0,894
M15 123,09 81,49 0,430 0,895
M16 123,17 79,78 0,540 0,893
M17 123,08 81,54 0,444 0,895
M18 123,08 81,11 0,440 0,895
M19 123,11 79,65 0,523 0,894
M20 123,06 80,07 0,551 0,893
M21 123,28 77,04 0,645 0,891
M22 123,14 79,73 0,558 0,893
M23 123,08 79,04 0,618 0,892
M24 123,37 77,06 0,676 0,890
M25 123,30 79,54 0,536 0,893
M26 123,03 81,13 0,485 0,895
M27 123,00 80,10 0,508 0,894

M28 123,08 79,53 0,468 0,894
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Diizeltilmis madde toplam korelasyonlarina bakildiginda; madde silindiginde
cronbach alpha degerinin 0,898 oldugu goriilmektedir. Buna gore oOl¢egimizin
giivenirligi vardir. Madde silindiginde cronbach alpha degeri 0,898’den daha fazla
degildir. Yani, madde silinse bile iyilesmedigini gostermektedir. Bu durumda biitiin
sorular gereklidir diyebiliriz. Diizeltilmis madde toplam korelasyonlarina bakildiginda,
degerlerin hepsinin 0,25’ten biiyiik oldugu gorilmektedir. Bu durumda biitiin sorular

birbiriyle iligkilidir ve 6l¢egin giivenirligi makul bir seviyededir.

Tablo 16
Maddelerin Aciklanmasi

Madde Adi Aciklama

M1  Alacagim ticret miktart benim i¢in onemlidir.
M2 s giivencesi benim igin dnemlidir.

M3 yaptigim isin Ustlerce takdir edilmesi ve yapici elestiriler benim igin 6nemlidir.
M4 Yoneticilerden moral destegi géormek benim igin 6nemlidir.
M5 Okulun 6gretmenleri igin diizenlenmis gezi piknik gibi aktiviteler benim i¢in dnemlidir.

M6  Bir calisan olarak énem ve degerimin bilinmesi benim i¢in dnemlidir.
M7  Yoneticilerin 6zel yasamimla ilgili sorunlara duyarli ve yardimsever yaklasimi benim i¢in
onemlidir.

M8 Gérevimi yaparken insiyatif kullanabilmek benim igin dnemlidir.

M9 s arkadaslarimla iliskiler benim icin Snemlidir.

MI0  Kisisel ve mesleki gelisimi saglayic egilim olanaklarmin olmasi benim igin énemlidir.
MI11  Okula ulasim kolaylig1 benim igin énemlidir. (Servis araci)

MI2  Velilerden gordiigiim saygi benim icin dnemidir.

MI3  Sosyal prestij benim igin Snemlidir.

M14  Terfi ve yiikselme olanaklar1 benim i¢in dnemlidir.

MI15  Sorunlarin ¢alisanlarca birlikte ¢dziilmesi benim igin dnemlidir.

M16  Yaptigim iste yeterli ara¢ gere¢ ve donanimin olmasi benim igin énemlidir.

MI17  Bilgi ve yeteneklerim dogrultusunda gorevlendirilmem benim i¢in énemlidir.

MI18  Yéneticinin ¢alisma diizenini saglamasi benim igin énemlidir.

MI9  Etkili ve objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmasi benim i¢in énemlidir.
M20  lyi bir iletisim sisteminin olmas1 benim igin dnemlidir.

M21  Calistigim kurumda yetki ve sorumluluk sinirlarinin belirlenmesi benim igin dnemlidiir

M22  Calistigim kurumun vizyonunun olmasi (Gelecekle Ilgili Belirli Hedefleri) benim igin
onemlidir.

M23  Calisigim kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmas1 benim i¢in dnemlidir.

M24  Calistigim kurumda iyi bir ise alistirma sisteminin olmasi benim i¢in énemlidir.

M25  Calistigim kurumda galisanlara yonelik iyi bir egitim siteminin olmasi benim igin
onemlidir.

M26  Sosyal haklarimizin varligindan ve devamindan emin olmak benim i¢in énemlidir.

M27  Yénetici atama sisteminin objektif kriterlerle yapilmasi benim i¢in énemlidir.

M28  Okul yéneticiliginin profesyonel olmasi benim i¢in Snemlidir.
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Tablo 17
Madde Analiz Tablosu

<

= &

5 . _ E 3

= [o} ) o) =)

= em o3 3 Z. o 2

f % £ % f % f % f %

M1 0,0 0,0 30 19 50 3,1 94,0 588 58,0 36,3 4,29 0,62
M2 00 00 00 00 00 00 18,0 11,3 142,0 88,8 4,88 0,31
M3 1,0 0,6 1,0 0,6 80 50 60,0 37,5 90,0 56,3 448 0,68
M4 0,0 00 00 00 7,0 44 50,0 31,3 103,0 644 4,60 0,57
M5 1,0 0,6 50 3,1 23,0 144 73,0 456 58,0 36,3 4,13 0,82
M6 2,0 1,3 00 00 50 3,1 51,0 31,9 102,0 63,8 4,56 0,67
M7 5,0 3,1 50 3,1 180 11,3 52,0 32,5 80,0 50,0 423 0098
M8 0,0 00 1,0 06 10 0,6 640 40,0 940 58,8 456 0,54
M9 0,0 00 1,0 06 40 2,5 360 225 1190 744 4,70 0,54
M10 0,0 0,0 00 0,0 20 1,3 52,0 32,5 106,0 663 4,65 0,50
MI11 3,0 19 3,0 1,9 190 11,9 490 30,6 86,0 53,8 432 0,89
M12 1,0 06 0,0 0,0 50 3,1 480 30,0 106,0 663 4,61 0,61
M13 3,0 19 3,0 1,9 160 10,0 54,0 33,8 84,0 52,5 433 0,87
M14 6,0 3,8 50 3,1 250 156 69,0 43,1 550 344 401 0,98
M15 00 0,0 0,0 00 1,0 06 44,0 27,5 1150 719 4,771 0,46
M16 0,0 0,0 0,0 00 50 3,1 49,0 30,6 1060 663 4,63 0,54
M17 0,0 0,0 0,0 00 00 00 44,0 27,5 1160 72,5 4,772 0,44
M18 0,0 0,0 0,0 00 40 25 36,0 22,5 1200 750 4,72 0,50
M19 1,0 06 00 0,0 30 1,9 40,0 250 116,0 72,5 4,68 0,57
M20 0,0 00 1,0 0,6 20 1,3 350 219 122,0 763 4,73 0,50
M21 1,0 06 1,0 0,6 90 5,6 500 31,3 99,0 619 453 0,69
M22 0,0 0,0 00 0,0 50 3,1 43,0 269 112,0 70,0 4,66 0,53
M23 10 0,6 0,0 00 20 1,3 350 21,9 122,0 763 4,73 0,54
M24 00 0,0 2,0 1,3 90 56 66,0 41,3 830 519 4,43 0,66
M25 0,0 0,0 0,0 00 6,0 3,8 67,0 41,9 87,0 544 4,50 0,57
M26 0,0 0,0 0,0 00 30 19 29,0 18,1 1280 80,0 4,78 045
M27 1,0 06 00 00 50 3,1 17,0 10,6 137,0 856 4,80 0,54
M28 1,0 06 20 1,3 50 3,1 250 156 127,0 794 4,71 0,64

Calismaya konu olan 28 maddeden, g¢alisanlarin sirasiyla en motivasyonlar

acisindan en dnemli gordiikleri ilk 3 madde; M2 (Is giivencesi benim icin énemlidir,

4.88), M27(Yonetici atama sisteminin objektif kriterlerle yapilmasi benim ig¢in

onemlidir, 4.80) ve M26(Sosyal haklarimizin varligindan ve devamindan emin olmak
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benim i¢in onemlidir, 4.78) olarak goriilmektedir. Bu da egitim calisanlar1 agisinda is
giivenliginin 1. Derecede Onemli oldugunu gostermektedir, ayrica yoOnetici atama
sisteminin objektif kriterlerle yapilmasi1 Orneklem grubunca pek c¢ok Onemsendigi
goriilmektedir. Sosyal haklarin varlig1 ve devami ise hi¢ azimsanmayaka 6l¢iide 6nemli
oldugu goriilmektedir.

Calismaya konu olan 28 maddeden, calisanlarin sirasiyla motivasyonlari
acisindan en az onemli gordiikleri 3 madde M14 (Terfi ve yiikselme olanaklar1 benim
i¢in 6nemlidir ), M5 (Okulun 6gretmenleri i¢in diizenlenmis gezi piknik gibi aktiviteler
benim i¢in 6nemlidir. ), M7 (Yoneticilerin 6zel yasamimla ilgili sorunlara duyarli ve
yardimsever yaklagimi benim i¢in 6nemlidir. ) olarak goriilmektedir. Buradan hareketle
calisanlar tarafindan Terfii ve ylikselme olanaklarinin Onemsenmedigi, okulun
calisanlar1 icin diizenlenen sosyal faaliyetlerin ¢ok az onemsendigi ve idarecilerin
ogretmenlerin 6zel yasamina duyarli davranmasinin az 6nemsendigi goriilmektedir.
Genel olarak olarak bakildiginda ise secilen tiim maddeler 5 iizerinden ortalama 4 {in
lizerinde bir 0nem seviyesi aldigindan biitlin maddelerin azimsanmayacak kadar
motivasyona etkili oldugun sdylenebilir.

Demografik faktorlerin ankette yer alan 28 maddeye etkisi incelenmek i¢in ikili
degiskenler i¢cin (Cinsiyet, medeni durum, ek-is, Ev, otomobil ve gorev) bagimsiz
orneklemli t-testi, ¢oklu degiskenler i¢cin (GoOrev siiresi, kurumdaki hizmet siiresi ve
egitim durumu) tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis ve testlerin anlamlilik

diizeyleri p-degeri olarak Tablo 18 de gosterilmistir.
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Demografik Faktorlerin Maddelere Etkisi:p-degerleri

138

Demografik Faktorler
Meden  Egitim
Madd Gorev . Cinsiye i Durum . Otomo
e Siiresi  tsiiresi t Durum u Ek Is Ev bil Gorev
Ml 0,718 0,261 0,407 0,571 0,047* 0,908 0,700 0,532 0,002*
*
M2 0,695 0,593 0,543 0,287 0,045* 0,443 0,682 0,475 0,437
M3 0,562 0,534 0,322 0,844 0,590 0,330 0,750 0,457 0,066
M4 0,259 0,111 0,015* 0,129 0,234 0,729 0,575 0,592 0,583
M5 0,042* 0,181 0,182 0,573 0,050 0,291 0,866 0,939  0,000*
*
M6 0,221 0,733 0,002** 0,102 0,080 0,931 0,976 0,637 0,755
M7 0,072 0,697 0,067 0,832 0,711 0,191 0,500 0,866 0,392
MS 0,149 0,464  0,028* 0,838 0,602 0,306 0,201 0,058 0,121
M9 0,319 0,416 0,345 0,019*  0,046* 0,433 0,228 0,155  0,000*
*
MI10 0,517 0,478 0,899 0,220 0,398 0,520 0,645 0,268 0,099
Mil11 0,045* 0,376 0,097 0,043* 0,249 0,967 0,022* 0,009* 0,010*
*
M12 0,894 0,788 0,638 0,845 0,837 0,101 0,710 0,796 0,431
M13 0,729 0,477 0,150 0,940 0,777 0,258 0,423 0,871 0,453
M14 0,733 0,187 0,719 0,387 0,222 0,185 0,924 0,484 0,052
MI15  0,003* 0,673 0,371 0,742 0,670 0,330 0,058 0,081  0,026*
*
MI16 0,202 0,568 0,637 0,962 0,514 0,868 0,137 0,606 0,442
M17 0,952 0,819 0,830 0,980 0,634 0,100 0,167 0,562 0,826
M18  0,039* 0,853 0,247 0,665 0,665 0,141 0,605 0,803 0,906
M19 0,773 0,761 0,401 0,654 0,157 0,786 0,508 0,586 0,693
M20 0,821 0,274 0,127 0,919 0,171 0,180 0,286 0,726 0,831
M21 0,353 0,644  0,019* 0,576 0,584 0,604 0,486 0,413 0,238
M22 0,947 0,276 0,336 0,902 0,162 0,360 0,485 0,239  0,020*
M23  0,049* 0,537 0,953 0,423 0,164 0,402 0,575 0,313 0,135
M24 0,132 0,707 0,808 0,411 0,041 0,962 0,360 0,971  0,014*
M25 0,061 0,738 0,911 0,252 0,189 0,411 0,935 0,791 0,265
M26 0,977 0,398 0,078 0,925 0,676 0,973 0,479 0,854 0,628
M27 0,234 0,440 0,314 0,757 0,445 0,495 0,708 0,884 0,305
M28 0,266 0,381 0,080 0,774 0,074 0,116 0,545 0,305 0,982
M13 0,729 0,477 0,150 0,940 0,777 0,258 0,423 0,871 0,453

*p<0.05, **p<0.01

Yapilan testlerin sonucunda ifadelere etki eden demografik faktdrlerin sonuglar

(* ve **) ile tabloda gosterilmistir. Buna gore demografik faktdrlerden 6gretmenlerin

gorev stireleri M5, M11, M15, M18 ve M23 ifadelerini; cinsiyetleri M4, M6, M8 ve

M21 ifadelerini; medeni durumlart M9 ve M11 ifadelerini; egitim durumlart M1, M2,

M9 ve M24 ifadelerini; ev durumlar1 M11 ifadesini; otomobil durumlar1 M11 ifadesini;

gorevleri M1, M5, M9, MI11, M15, M22 ve M24 ifadelerini istatistiksel olarak
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etkilemektedir. Kurumdaki hizmet yillarinin ifadelerinin higbirine etkisinin olmadiginm
goriilmektedir. Etkili bulunan demografik faktorlerin etki yonleri detayli olarak Tanlo

19-25 te gosterilmektedir.

Tablo 19

Gorev Siiresine Gore Analiz

Gorev N M5 M1 M15 M18 M23
Stiresi X S.S X S.S X S.S X S.S X S.S
1-5 y1l 7 3,57° 0,97 442° 0,78  4,14° 0,69 442 0,78 4,14 1,46

6-10 y1l 42 3,90 0,84 450° 086  4,73° 044 478 041  473° 044

11-15 y1l 45 4,20*° 0,72 440° 091  4,62° 049 473 049 482" 038

16-20 yil 39 4,33° 0,80 435 0,74  482° 038 4,84 036  471° 0,51

21yl ve 27 4,25 0,81 3,850 1,02 481° 039  451* 0,64 474> 0,52

Toplam 160 4,13 0,82 432 089 471 046 472 050 473 0,54

a, b:farkli harfleri iceren grup ortalamalari arasindaki farklar 6nemlidir.

M5 (Okulun oOgretmenleri i¢in diizenlenmis gezi piknik gibi) maddesine
okuldaki gorev siiresinin etkisi detayli olarak incelendiginde, 16-20 yil¢alisanlarin en
fazla onemli gordiikleri (ortalama 4,33) 1-5 yil ¢alisanlarin en az donemli gordiikleri
(ortalama 3,57) goriilmektedir. Buna gore okuldaki gorev siiresi artik¢a, 6§retmenlerin
sosyal etkinlikleri daha ¢ok dnemsediklerini goriilmektedir.

MI11 (Okula ulagim kolaylig1 benim i¢in énemlidir. )maddesinde okuldaki gorev
stiresine gore incelendiginde, 6-10 yil calisanlarin okula ulasim kolayligi ve servis
hizmetini diger 6rneklem gruplarina gore onemsedikleri (ortalama 4,50), 21 yil ve tizeri
calisanlarin en az 6nemli gordiikleri (Ortalama 3,85) goriilmektedir.Gorev siiresi fazla
olanlarin okula ulagim ve servis hizmetini fazla 6nemsemedikleri goriilmektedir.

M15 (Sorunlarin c¢alisanlarca birlikte ¢6zlilmesi benim i¢in Onemlidir.)
maddesine okuldaki gorev siiresinin etkisi detayli olarak incelendiginde gorev siiresi 1-5
yil olan yani yeni baslayan egitimcilerin sorunlarin ¢aligma arkadaslariyla ¢oziimiiniin
onemsenmedigi (ortalama 4,14) gorev siiresi 16-20 yil olanlarda ise en ¢ok dnemsendigi
goriilmektedir. Buna gore meslege yeni baslayan egitimcilerin sorunlarmin ¢alisma
arkadaslar1 ile birlikte ¢6zlimiinii 6nemsemedigi gorilmektedir.

M18 (Yoneticinin ¢aligma diizenini saglamasi benim i¢in énemlidir) maddesine
okuldaki gorev siiresinin etkisi detayli olarak incelendiginde gorev siiresi 1-5 yil olan

egitimcilerin yoOneticiler tarafindan calisma ortami diizeninin saglanmasini 6rneklem
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grubu i¢inde en az Onemsedikleri (Ortalama 4,42) gorev siiresi 16-20 yil olan
egitimcilerin ise daha yoneticiler tarafindan ¢alisma diizeninin saglanmasini daha fazla
(ortalama 4,84) onemsedikleri goriilmektedir . Buna gore gorev siiresi az olanlarin
Yoneticinin ¢alisma diizenini saglamasini az 6nemsendigi goriilmektedir.

M23 (Calistigim kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmasi benim
icin 6nemlidir.)maddesine gorev siiresinin etkisi detayli olarak incelendiginde goérev
stiresi 1-5 yil olan calisanlarin kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin
olmasini diger Gruplara gore ¢ok az dnemsedikleri (ortalama 4,14), gérev siiresi 11-15
yil olanlarin ise Calistig1 kurumda adaletli ve stirekli bir disiplin sisteminin olmasini
daha ¢ok onemsedikleri (ortalama 4,82) goriilmektedir. Buna gore kurumda adaletli ve
stirekli bir disiplin sisteminin olmasi1 goérev siiresi arttik¢a daha ¢ok Onemsendigi

goriilmektedir.

Tablo 20

Cinsiyete Gore Analiz

M4 M6 M8 M21
Cinsiyet N X S.S X S.S X S.S X S.S
Erkek 64 473 044 476 042 445 058 468 050
Kadn 96 4,51 0,63 443 077 465 050 442 0,77

M4 (Yoneticilerden moral destegi gormek benim i¢in 6nemlidir.) maddesinde
erkek katilimcilarin bayanlara gore amirlerinde moral destegini daha fazla (Ortalama
4,73) 6nemli bulduklar1 goriilmektedir.

M6 (Bir c¢alisan olarak ©6nem ve degerimin bilinmesi benim ig¢in
onemlidir.)maddesinde ¢alismalarin takdir edilmesi erken katilimcilarin kadin
katilimcilara gore daha fazla (Ortalama 4,76) 6nemsedigi goriilmektedir.

M8 (Gorevimi yaparken insiyatif kullanabilmek benim i¢in Onemlidir.)
maddesinde ise kadin katilimcilarin erkek katilimcilara gore daha fazla insiyatif
kullanmay1 tercih ettikleri goriildii.

M21 (Calistigim kurumda yetki ve sorumluluk simirlarinin belirlenmesi benim
icin 6nemlidir) maddesinde erkek katilimcilarin kadinlara oranla daha fazla (ortalama

4,68) yetki ve sorumluluk sinirlarinin belirlenmesini 6nemsedikleri goriilmektedir.
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Tablo 21

Medeni Durum

Medeni M9 MIl

Durum N X S.S X S.S
Evli 138 4,74 0,49 4.26 0,91

Bekar 22 4,45 0,73 4,68 0,64

M9 (is arkadaslarimla iliskiler benim i¢in énemlidir ) maddesinde is arkadaslari
ile iliskiler evli katilmcilarin  bekar katilimcilara gére daha c¢ok Onemsendigi
goriilmektedir.(Ortalama 4,74)

MI11 (Okula ulasim kolaylig1 benim i¢in dnemlidir. (Servis aract)) maddesine
bakildiginda ise okula ulasim kolayliginin bekar katilimcilarca daha ¢ok onemsendigi

gorilmektedir.

Tablo 22

Egitim Durumu

Egitim N M1 M2 M9 M24

Durumu X S.S X S.S X S.S X S.S

Onlisans 10 4,70° 048  500° 0,00 4,70° 048 440° 0,51
Lisans 126 429* 0,60 490" 029 465 058 438 0,69
Y.Lisans 24 4,12° 0,67 475 044 475 044 475 044

Toplam 160 4,29 0,62 4,88 0,31 4,70 0,54 4,43 0,66

a, b:farkli harfleri iceren grup ortalamalari arasindaki farklar 6nemlidir.

M1 (Alacagim {icret miktar1 benim i¢in Onemlidir) maddesinde c¢alisma
karsiliginda alinacak iicretin lisans ve yiiksek lisans mezunu calisanlara gore en fazla
(ortalama 4,70) 6nlisans mezunlarinca 6nemsendigi Goriilmektedir.

M2 (is giivencesi benim i¢in dnemlidir) maddesinde is giivencesinin lisans ve
yiiksek lisans mezunlarina gore en ¢ok on lisans mezunu calisanlarca(ortalama 5,00)
onemsendigi goriilmektedir.

M9 (Is arkadaslarimla iliskiler benim igin onemlidir.) maddesinde ise yiiksek
lisans mezunu katilimcilarin 6nlisans ve lisans mezunu katilimcilara gore is arkadaslari
ile iligkileri daha fazla (ortalama 4,75)0nemsedikleri goriilmektedir.

M24 (Calistigim kurumda iyi bir ise alistirma sisteminin olmasi benim ig¢in

onemlidir) maddesinde yiiksek lisans mezunu katilimcilarin ¢alistiklart okullarda ise
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intibak konusunda onlisans ve lisans mezunu olanlara gore daha c¢ok (ortalama 4,75)

onemsedikleri goriilmektedir.

Tablo 23
Ev Durumu
Ev M1l
Durumu N X S.S
Evet 118 4,22 0,94
Hayir 42 4,59 0,66

MI11 (Okula ulagim kolayligi benim i¢in énemlidir. (Servis araci)) Maddesinde

evi olan katilimeilarin evi olmayanlara gore daha fazla okula ulasim kolayligin1 6nemli

bulduklar1 goriilmektedir.

Tablo 24

Otomobil Durumu

Otomobil MIl
Durumu N )? S.S
Evet 126 4,23 0,93
Hayir 34 4,67 0,58

MI11 (Okula ulagim kolayligi benim i¢in énemlidir. (Servis araci)) Maddesinde

otomobil sahibi olmayan katilimcilarin otomobili olan katilimcilara gore daha fazla

okula ulasim kolayligin1 dnemsedikleri goriilmektedir.

Tablo 25
Gorev Durumu
Gorevi N M1 M5 M9 Ml11 M15 M22 M24

X S.S X S.S X S.S X S.S X S.S X S.S X S.S
Idareci 75 4,13 0,70 438 0,73 4,86 0,44 4,13 1,01 480 043 4,77 045 4,57 0,57
Ogretmen 85 443 0,49 391 083 4,56 0,58 449 0,73 4,63 048 457 058 431 0,71
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M1 (Alacagim iicret miktar1 benim icin Onemlidir) maddesinde okul
idarecilerine  gore  Ogretmenlerin  alacaklar1  iicreti daha fazla (ortalama
4,13)onemsedikleri goriilmektedir.

M5 (Okulun &gretmenleri i¢in diizenlenmis gezi piknik gibi aktiviteler benim
icin 6nemlidir.) maddesinde okul yoneticileri 6gretmenlere bakildiginda (ortalama 4,38)
daha fazla sosyal faaliyetleri 6nemli bulduklar1 goériilmektedir.

M9 (Is arkadaslarimla iliskiler benim i¢in 6nemlidir.)maddesinde is arkadaslar1
ile iligkiler ogretmenlerden daha fazla idarecilerce (ortalama 4,86)6nemsendigi
gortilmektedir.

MI11 (Okula ulasim kolaylig1 benim i¢in 6nemlidir. (Servis arac1)) maddesinde
Ogretmenlerin idarecilere gore okula ulagimi daha fazla (ortalama 4,49) onemsedikleri
goriilmektedir.

M15 (Sorunlarin c¢alisanlarca birlikte ¢oziilmesi benim i¢in Onemlidir.)
maddesinde okul idarecilerinin 6gretmenlerden daha fazla (ortalama 4,80) sorunlarin
birlikte agilmasini 6nemli bulduklart gériilmektedir.

M22 (Calistigim kurumun vizyonunun olmasi (Gelecekle ilgili Belirli Hedefleri)
benim i¢in 6nemlidir.) maddesinde ¢alisilan kurumun vizyonunun olmasinin, gelecekte
bir hedefinin olmasinin katilimci idareciler tarafindan katilimci1 6gretmenlere gore daha
cok(ortalama 4,77) 6nemsendigi goriilmektedir.

M24(Calistigim kurumda iyi bir ige alistirma sisteminin olmasi benim i¢in 6nemlidir.)
maddesinde okulda ise alistirma (intibak) sisteminin iyi olmast hususunda ise

idarecilerin 6gretmenlerden daha fazla (ortalama 4.57)6nemli bulduklar1 goriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

4.1. Degerlendirme

Doyum 0lgegi test sonuclarina gore hipotezlerimize bakacak olursak yine bazi
hipotezlerin reddedildigini bazilarinin anlamli olmayan farkliliklarla dogrulandigini ve
bazilarmin da istatistiksel agidan anlamli farkliliklarla dogrulandigini sdyleyebiliriz.
Test sonuclarina gore reddedilen hipotezlerimiz sunlardir (H11) Katilimci 6gretmen ve
idareciler okula ulasim ve servis hizmetinin motivasyonu fazla etkilemedigi
gorilmektedir. (HS), Okulca yapilan sosyal aktivitelerin mesle§e yeni baglayan
ogretmenler lizerinde motivasyon etkisi daha az bulunmaktadir.

Istatistiksel agidan anlamli olmayan farkliliklarla dogrulanan hipotezlerimize
bakacak olursak; H1,0gretmenlerin alacag iicreti dnemseme, H2,Ogretmenlerin is
giivencesini dSnemseme, H3,0gretmenlerin yaptiklar islerin iistlerince takdir edilmesini
ve yapict elestirilerde bulunulmasini dnemseme, H4,0Ogretmenlerin moral destegi
gérmeyi dnemseme H6,0gretmenlerin ¢alisan olarak énem ve degerlerinin bilinmesini
onemseme H7,08retmenlerin yoneticilerinin 6zel yasamlariyla ilgili sorunlara duyarl
ve yardimsever yaklasimlarini onemseme HS8,Ogretmenlerin gorevlerini yaparken
inisiyatif kullanabilmelerini dnemseme H9, Ogretmenlerin is arkadaslariyla iliskilerini
onemseme H10,0gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerini saglayict olanaklarin
olmasini 6nemseme, H12,0gretmenlerin velilerden gordiikleri saygiyr énemseme H13,
Ogretmenlerin sosyal prestiji onemseme, H14,Ogretmenlerin terfi ve yiikselme
olanaklarmi énemseme, H15,0gretmenlerin sorunlarin ¢alisanlarca birlikte ¢dziilmesini
onemseme H16,08retmenlerin yaptiklari iste yeterli arag, gere¢ ve donanimin olmasini
onemseme H17,08retmenlerin bilgi ve yetenekleri dogrultusunda gérevlendirilmelerini
onemseme HI18,Ogretmenlerin  yoneticilerinin  ¢alisma  diizenini  saglamasin
H19,08retmenlerin etkili ve objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmasini
onemseme, H20,0gretmenlerin iyi bir iletisim sisteminin olmasini, H21,0gretmenlerin
calistiklar1 kurumda yetki ve sorumluluk simirlariin belirlenmesini 6nemseme
H22,0gretmenlerin ~ ¢alistiklarinin ~ kurumun  vizyonunun olmasmi  dnemseme
H23,0gretmenlerin galistiklar1 kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin

olmasimi 6nemseme, H24,0Ogretmenlerin calistiklar1 kurumda iyi bir ise alistirma
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sisteminin olmasini &nemseme, H25,0gretmenlerin ¢alistiklart kurumda calisanlara
yonelik iyi bir egitim sisteminin olmasmi 6nemsem,e H26,08retmenlerin sosyal
haklarmin varhigindan ve devamindan emin olmalarini énemseme, H270Ogretmenlerin
yonetici  atama  sisteminin  objektif  kriterlerle  yapilmasint  Onemseme,
H28,0gretmenlerin okul yoneticiliginin profesyonel olmasini 6nemseme diizeyleri
onlarin demografik 0Ozelliklerine gore bakildiginda, hipotezlerinin dogrulandigim
goruyoruz.

Ogretmen ve idarecilerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar:
doyum diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is yapma
durumu, otomobil sahipligi, aile bakimini {istlenme yani anne, baba ve kardeslere
bakmak durumunda olma, gorev yapilan kurum, brans, ¢ocuk sahipligi, mesleki kidem
ve hali hazirdaki okula gecen hizmet siirelerine gore anlamli farklilik gostermedigi
bulgular elde edilmistir.

Ancak Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki gorisleri, egitim
diizeylerine ve ev sahipligi durumlarina gore anlamli farklilik gostermektedir.
Yiiksekokul mezunu olan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan
duyduklar1 doyum diizeyleri iiniversite mezunu olanlardan daha yiiksektir. Ayrica ev
sahibi olan Ogretmenlerin motivasyon araclarindan duyduklar1 doyumun veya

memnuniyetin ev sahibi olmayan dgretmenlerden fazla oldugu bulgusu elde edilmistir.

4.2. Sonuc¢

Egitim 6gretim kurumlarinda en 6nemli unsur dgretmenlerdir. Ogretmenlerin
calisma ortamindaki motivasyonunun tst seviyede olmasi c¢alismalarin basariya
ulasmasinda birinci derecede énemlidir. Ogretmenlerin iyi motive edilmeleri ise biiyiik
Olciide idarecilere diismektedir. Bir diger husus da demografik degiskenlere gore
ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diislincelerinin ve doyum diizeylerinin
degisebilir olmasidir. Bu aragtirmada Ogretmenler iizerinde motivasyon araglarinin
farkli degiskenlere gore etkililik diizeyleri belirlenmeye calisilmistir. Bunun igin
Ogretmenlerin motivasyon araclari hakkindaki goriisleri alinmis ve doyum diizeyleri
Ol¢iilmiistiir. Alinan cevaplarda demografik degiskenlere goére bir farklilik olup
olmadigina bakilmistir. Boylelikle okul idarecilerinin 6gretmenleri ise giidiilemede daha
gergekei  degerlendirmeler yapmalarina ayrica 6gretmenlerimizin - motivasyon

diizeylerinin 1iyilestirilmesine katki saglanacagi diisiinlilmiistiir. Ayrica atamalarin
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objektif kriterlere gore liyakat esasli yapilmasinin okul iklimindeki etkisine katki
saglayacag dislinilmistiir.

Arastirmamiz {ic boliimden olusmaktadir. Ik iki boliim literatiir literatiir
taramasina ayrilmis son boliimde ise alan arastirmasi yapilmistir. Calismamizin konusu
Egitim Kurumlarinda Goérev Yapan Yonetici Ve Ogretmenlerin Motivasyonuna Etki
Eden Faktorler ile ilgili oldugu icin birinci boliimde motivasyon motivasyon araglar1 ve
motivasyon kuramlarma okul yonetimi ile ilgili temel bilgiler verilerek okul
yonetiminde insan iligkilerinin 6nemi ve motivasyonun insan iliskilerindeki yeri
belirtilmistir. Ikinci béliim Egitim Ortami, yonetim ve ydnetim biliminin motivasyon
etkisi ve egitim yonetimi konularma ayrilmistir. Ugiincii boliimde ise ayrintili olarak
anlatildigt  gibi aragtirmamizin  evrenini Adana ilinde calisgan Ogretmenler
olusturmaktadir. Orneklemi ise Seyhan ilgesinde gorevli idareci ve 6gretmenlerimizdir.
Baska bir arastirmadan uyarlayarak gelistirmis oldugumuz anket adi gecen ilge
okullarinda toplam 160 O6gretmen ve idareci lizerinde uygulanmistir. Uygulamanin
evreni daha iyi yansitmasi icin farkli o6zellikte okullar secilmistir. Arastirmada
kullandigimiz anket 11 demografik soru i¢ermektedir. 28 ayr1 motivasyon araci ve
yonetici atama hakkinda, soru sorulmustur. Anketimizin alt bdliimlerinde motivasyon
araclarimizin tiirleri belirlemistir. Bunlar; ekonomik motivasyon araglari, orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglari, psiko sosyal motivasyon araglaridir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zellikleri incelendiginde,cinsiyet
oranlarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Devlet okulunda calisan
Ankete katilan idareci ve 68retmenlerin meslekteki gorev siirelerinin %4,4’tinti 1-5 yil,
%26,3’1inii 6-10 yil, %28,1’ini 11-15 y1l, %24,4’iinii 16-20, %16,9’unu ise 21 yil ve
tizeri oldugu goriilmektedir. Ankete katilan idareci ve Ogretmenlerin halen gorev
yapmakta oldugu kurum/okuldaki gorev siirelerinin %87,5’u 0-5 y1l, %9,4’iinii 6-14 yil
ve %3,1’lint ise 16-35 yil oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin halen gorev
yaptiklar1 kurumda 0-5 yillik olduklar1 goriilmektedir. Bu da 6rneklemin %87,5’ini
olusturmaktadir. Burada ¢ok biiyiik oranda egitim ¢alisanin son bes y1l icinde atandigi
acikca goriilmektedir. Ayrica en son yonetici atama yonetmeliginin etkisi burada agikca
gorilmektedir. Ankete katilan idareci ve 6gretmenlerin %6,3’1 Onlisans, %78,8°1 lisans
ve %151 yiikseklisans mezunudur.  Burada Orneklemin biiyiikk bolimii lisans
mezunlarindan (%78,8’sini )olusmaktadir. Son yillarda 6gretmen ve idarecilerin ytliksek
lisans oraninim yiikseldigi gériilmektedir. Ogretmenlerin biiyiik bir kismu ek gelire sahip

degildir ve ek is yapmadigimi (%88,8) belirtmektedir. Ogretmen ve idarecilerin Sahiplik
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bilgileri incelendiginde; yaklasik olarak dortte tigiiniin (%73,6) evi, biliyiik boliimiiniin
(%78,8) otomobili vardir. Ozellikle dgretmenler arasinda otomobil sahipligi oraninin
goreceli olarak yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.

Genel anlamda Ogretmenlerin okul yonetiminde kullanilan tiim motivasyon
araclar1 hakkindaki goriisleri olumludur, tim motivasyon araclarina Onem
vermektedirler. Ogretmenlerin kendileri i¢in ¢ok ©nemli olduklarmi belirttikleri
motivasyon araglar1 sdyle siralanmaktadir. Araglar sirasiyla is glivencesi, Yoneticilerin
objektif kriterlere gore atanmasi, Sosyal haklar, adaletli disiplin sisteminin olmasi1 ve iyi
bir iletisim sistemi olmasi, olarak tespit edilmektedir. Is giivencesi, yapilan iste yeterli
ara¢ gere¢ ve donanimin olmasi, sosyal haklarin varligindan ve devamindan emin
olmak, is arkadaslari ile iliskiler, yoneticinin ¢alisma diizenini saglamasi, iyi bir iletisim
sisteminin olmasi, bilgi ve yetenekler dogrultusunda gorevlendirilme, bir ¢alisan olarak
onem ve deger verilmesi, calisilan kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin
olmasi, sorunlarin calisanlarca birlikte ¢oziilmesi, etkili ve objektif bir performans
degerlendirme sisteminin olmasi, velilerden goriilen saygi, calisilan okulun vizyonunun
olmasi, calisilan kurumda yetki ve sorumluluk smirlarinin belirlenmesi, kisisel ve
mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklarinin olmasi.

Genel anlamda ogretmenler okul yonetiminde kullanilan hi¢ bir motivasyon
aracinin kullanimindan tam anlamiyla memnuniyet veya doyum duymamaktadir. Ayni
zamanda ¢ok ciddi anlamda bir memnuniyetsizlik ya da doyumsuzluk duyulan bir
aracin olmadigim1 da belirtmek gerekir. Doyum diizeylerinin bir¢ok ara¢ i¢in normal
oldugunu belirtmektedirler. Ogretmenlerin en az memnuniyet duyduklar1 motivasyon
aract ekonomik araglardan iicret, prim ve Odiildiir, 6gretmenlerin aldiklar1 iicretten
duyduklar1 doyumun az oldugu tespit edilmektedir. Ozellikle az memnuniyet duyulan
motivasyon araglari, sorunlarin tespit edilerek motivasyon araglarinin kullaniminin
etkinlestirilmesinde yol gdsterici olacaktir. Ogretmenlerin normal doyum diizeyini isaret
etmesine ragmen yanit ortalamasi 4 ile 4,3 araliginda yer alan su motivasyon araglarinin
kullaniminin  etkinlestirilmesi yoniinde ¢oziimler {iretilebilir: orgiitsel araglardan
caligilan kurumda terfi ve kariyer olanaklari, 6gretmenlere yonelik sosyal aktiviteler,
yoneticinin 6zel yasama ilgisi, alinan ticret, ulagim sorunlari gibi.

Demografik degiskenlere gore Ogretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki
doyum diizeylerine bakildiginda ise ev sahipligi ve egitim diizeyine gore anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Buna gore ev sahibi olan 6gretmenler ile yiiksek okul mezunu

ogretmenlerin digerlerine gore motivasyon araglar ile ilgili doyum diizeyleri daha
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yiiksek olmustur. Ev sahibi olan 6gretmenlerin motivasyon doyum diizeyinin daha
yiiksek ¢ikmasi acikca Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidini desteklemektedir.
Yiiksekokul (Onlisans) mezunu O&gretmenlerin motivasyon diizeylerindeki olumlu
farklilik ise motivasyonda beklenti kuramlar1 arasinda yer alan Adams’in Denkserlik
(Esitlik) kuramin1 dogrulamaktadir. Anlasiliyor ki yiiksek okul diplomasi ile gelinen
nokta lisans diplomasi ile elde edilen sonucun aynisi oldugundan daha fazla tatmin s6z
konusu olmustur. Zira Adams’a gore “Kisiler kendi calismalarinda, o ise yapilan
yatinmlar ile isin sonucu arasindaki orani, benzer iste ¢alisanlarin oranlarn ile
kiyaslarlar.” Milli Egitim Bakanligi igerisindeki sayilart her gecen giin azalsa da
onlisans mezunu Ogretmenlerimizin goreceli olarak motivasyon diizeylerinin daha
yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Arastirma sonuglar1 bize temel gereksinimler ya da hijyen faktorler tatmin
edilmeden diger giidiileyicilerden de, umulan faydanin saglanamayacagin
gostermektedir. Ogretmen ve idareciler agisinda birinci dnceligin is giivencesi ve sosyal
haklar oldugunu gostermektedir. Yonetici atama yonetmeliginin objektif kriterlere gore
yapilmasi egitim c¢alisanlar1 tarafindan c¢ok yiiksek oranda desteklenmektedir. Egitim
calisanlarinin son bes yil i¢inde gorev yeri degisikliginin ¢ok fazla oldugu bu
sonuclarin  6gretmen ve idarecilerinin motivasyonlarimi 1yi yonde etkilemedigi
goriilmektedir.

Bir an Once Ogretmen ve idarecilerimizin atamalarinda objektif kriterlerin
uygulanmasi is gilivencesinin garanti altina alinmasi ve sosyal haklarin iyilestirilmesi
motivasyonlarini arttiracak ve meslekte kendilerini gergeklestirmeye yonelik psikolojik

zemini hazirlayacaktir.
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EKLER

EK -1. VERI TOPLAMA ARACLARI

A.1. Anket Birinci Boliim

Degerli Ogretmen ve Idareciler;

Bu anket, " Yénetici Gorevlendirme Ydnetmeliginin (10.06.2014) Okul Idarecileri
Uzerindeki Motivasyon Etkisi " konulu arastirmaya veri toplamak amaciyla hazirlanmustir.
Bu anketi doldururken gdstereceginiz ictenlik ve samimiyet, arastirmanin saglikli ve dogru
sonuglar ortaya koymasini saglayacaktir. Ayrica, arastirma sonuglarina gore ortaya konacak
Onerilerin, siz degerli egitim ¢alisanlarinin is motivasyonlarinin artirilmasina katkisi olacagt
diistintilmektedir.

Anketin ilk bolimiinde bireysel farkliliklar1 ortaya koyacak kisisel bilgiler tespit
edilmeye; ikinci boliimiinde ise, atama yonetmeligi ve siralanan motivasyon araglarinin
(6zendirici araclar), sizin i¢in ne kadar Onemli oldugu, bunlar size saglandig1 taktirde,
hangisinin sizi ne derece motive edecegi dlcililmeye calisilacaktir.

Anket igerisinde yer alan sorulari, size en uygun gelen, kendi diistincelerinizi en iyi
yansittigini diisiindtigiiniiz secenege ait kutucuga (X) isareti koyarak cevaplayiniz.

Vereceginiz igten yanitlar ve samimi yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla
Tletisim: Sami AKUN
TEL: 0536 568 43 85 Toros Universitesi SBE
e-posta: samiakun@gmail.com Yiiksek Lisans Ogrencisi

Orhangazi Ortaokulu Miid. Bsyrd.
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1-CALISTIGINIZ OKUL: 1. | ( )RESMIiOKUL 2. | ( )OZEL OKUL
2-MESLEKTEKIi GOREV 1. [( )1-5YIL 2. | ( )6-10 YIL
SURENIZ (YIL OLARAK): |3. |[( )11-15YIL 4. | ( )16-20 YIL
5. | ( )21YILve UZERI
3-BU OKULDA KAC YILDIR 1. |( )0-5YIL 2. | ( )5-15YIL
CALISIYORSUNUZ? 3. ( )15-35YIL
4-CINSIYETINIZ: 1. | ( )BAYAN 2. | ( )ERKEK
5-MEDENi DURUMUNUZ: 1. |( )EVLI 2. | ( )BEKAR
6-EGITiM DURUMUNUZ: 1. () ‘EﬁKsEKOKUL 2. ) m,\IiVERSiTE
(ONLISANS) (LISANS)
; ( ) MASTER
( YUKSEKLISANS)
7-BRANSINIZI YAZINIZ: | | coeeeeeeeeeeeeeeennnnnenenns
8-EK IS YAPIYORMUSUNUZ? | 1. |( )EVET 2. | ( )HAYIR
9-EVINIZ VAR MI ? : 1. |( )EVET 2. | ( )HAYIR
10-OTOMOBILINIZ VARMI? [1. |( )EVET 2. | ( )HAYIR
11-GOREVINIZ : 1. | ( )YONETICI 2. | () OGRETMEN
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SIRA NO

A.2. Anket ikinci Boliim

HIiC

COK AZ

AZ

NORMAL

COK

1 ” Alacagim iicret miktar: benim i¢in 6nemlidir.

‘ 2 ” Is giivencesi benim i¢in énemlidir.

Yaptigim isin Ustlerce takdir edilmesi ve yapici elestiriler benim igin

onemlidir.

3
onemlidir.
‘ 4 || Yoneticilerden moral destegi gormek benim i¢in 6nemlidir. ” H H ” H |
5 Okulun 6gretmenleri icin diizenlenmis gezi piknik gibi aktiviteler benim
icin 6nemlidir.
‘ 6 || Bir calisan olarak 6nem ve degerimin bilinmesi benim icin 6nemlidir. ” H H ” H |
. Yoneticilerin 6zel yasamimla ilgili sorunlara duyarh ve yardimsever
yaklasimi benim i¢in 6nemlidir.
‘ 8 ” Gorevimi yaparken insiyatif kullanabilmek benim i¢in 6nemlidir. ” H H ” H |
‘ 9 ” is arkadaslarimla iliskiler benim i¢in 6nemlidir. ” H H ” H |
10 Kisisel ve mesleki gelisimi saglayici e@ilim olanaklarimin olmasi benim i¢in
onemlidir.
‘ 11 ” Okula ulasim kolayhgi benim icin 6nemlidir. (Servis araci) ” H H ” H |
‘ 12 ” Velilerden gordiigiim saygi benim i¢in 6nemidir. ” H H ” H |
‘ 13 ” Sosyal prestij benim icin 6nemlidir. ” H H ” H |
‘ 14 ” Terfi ve yiikselme olanaktar1 benim i¢in 6nemlidir. ” H H ” H |
‘ 15 ” Sorunlarin ¢calisanlarca birlikte ¢6ziilmesi benim icin 6nemlidir. ” H H ” H |
16 Yaptigim iste yeterli ara¢ gere¢ ve donanimin olmasi benim icin
Onemlidir.
17 Bilgi ve yeteneklerim dogrultusunda gorevlendirilmem benim icin
onemlidir.
‘ 18 ” Yoneticinin calisma diizenini saglamasi benim icin 6nemlidir. ” H H ” H |
19 Etkili ve objektif bir performans degerlendirme sisteminin olmasi benim
icin 6nemlidir.
‘ 20 || Iyi bir iletisim sisteminin olmasi benim icin 6nemlidir. ” H H ” H |
”n Cahistigim kurumda yetki ve sorumluluk simirlarinin belirlenmesi benim
icin onemlidir
2 Cahstigim kurumun vizyonunun olmasi (Gelecekle ilgili Belirli Hedefleri)
benim icin 6nemlidir.
23 Cahistigim kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmasi
benim icin 6nemlidir.
24 Cahstigim kurumda iyi bir ise alistirma sisteminin olmasi benim icin
onemlidir.
25 Cahstigim kurumda calisanlara yonelik iyi bir egitim siteminin olmasi
benim icin 6nemlidir.
26 Sosyal haklarimizin varh@indan ve devamindan emin olmak benim icin
onemlidir.
27 Yonetici atama sisteminin objektif kriterlerle yapilmasi benim i¢in

28 ” Okul yoneticiliginin profesyonel olmasi benim i¢in 6nemlidir.
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