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OZET

ILKOGRETIM OKUL YONETICILERININ
KOCLUK ROLLERININ DEGERLENDIRILMESI

Mustafa AKCIL

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTITUSU

EGITIiM BIiLIMLERI ANABILiM DALI

OCAK 2012

Yrd. Do¢. Dr. Sinan YORUK

Arastirmanm amact ilkogretim okul yoneticilerinin  kog¢luk rollerinin
degerlendirilmesidir. Arastirma betimsel bir arastrmadr ve tarama yOntemi
kullanilmastir.

Aragtrmada evren Milli Egitim Bakanhigi Afyonkarahisar i1 Milli Egitim
Miidiirliigii’ne bagl resmi ilkdgretim Okullarinda 2011-2012 Egitim-Ogretim yilinda
gorev yapan Ogretmenler ve okul idarecileri olusturmaktadir. Bu evrenden uygun

orneklem sec¢imi kullanilarak 6rneklem yontemi ile belirlenmistir.

Arastirmada veri toplama araci Yeltan (2007)’den alman Kogluk ve
Yoneticilik Becerileri Olgegi kullanilmustir.
Verilerin analizinde frekans ve yiizdeler, aritmetik ortalama, standart sapma,

iligkisiz 6rneklem t - testi, tek yonlii varyans analizi testi kullanilmistir.

Arastirmadan ¢ikan sonuca gore okul yoneticilerinin kogluk ve yoneticilik
becerileri konusunda cinsiyet ve mesleki kidem degiskenlerine gére anlamli bir
farklilasma ortaya cikmamustir. Ogrenim durumu degiskenine gore lisans ve
lisansiistii 6grenim goren denekler arasinda lisans lehine anlamh farklilik s6z

konusudur. Buna gore lisans mezunu 6gretmen ve yoneticiler yoneticilerin pozitif
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iletisim ortami sagladiklarmi lisansiistii 6grenim gorenlere gore daha fazla kabul
etmektedirler. Okul yoOneticilerinin kogluk rolleri konusunda sinif ve brang
ogretmenleri arasinda goriis farkliliglr olmadigi goriilmektedir. Okul yOneticileri ile
ogretmenler arasinda ise okul yoneticilerinin lehine her boyutta anlamli farklilik s6z

konusudur.

Anahtar Kelimeler: Kocluk, kog, kocluk rolleri, okul yoneticileri.



ABSTRACT

THE EVALUATION OF COACHING ROLES

OF PRIMARY SCHOOL ADMINISTRATORS
Mustafa AKCIL

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES

EDUCATIONAL SCIENCES DEPARTMENT

JANUARY 2012

Yrd. Do¢. Dr. Sinan YORUK

The aim of the study is to evaluate the coaching roles of the administrators of

primary schools. The study is a descriptive one and survey method was used.

The universe of the study consists of teachers and school administrators
working at public primary schools affiliated to Ministry of National Education,
National Education Directorate of Afyonkarahisar Province in the academic year of

2011-2012. The method of appropriate sampling was used in the study.

In the research, as a means of data collection Coaching and Management

Skills Scale from Yeltan (2007) was used.

In the analysis of the data, frequencies, percentages, means, standard

deviation, independent samples t test, one way analysis of variance tests were used.

As a result of the research, not a significant difference was found between the
Coaching and management skills of school administrators and the variables of gender
and seniority level. According to the variable of education level, there is a significant

difference between undergraduate and graduate levels in favor of undergraduates.
vi



Thus, teachers and administrators having undergraduate degree have a stronger
opinion than graduate levels that, administrators provide a positive communication
environment. It has been seen that there is no difference between the views of
classroom teachers and branch teachers about coaching roles of school
administrators. Between school administrators and teachers, in all subscales, there is

a significant difference in favor of school administrators.

Keywords: Coaching, coach, coaching roles, school administrators
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ONSOZ

Hizli degisimin getirdigi rekabet ortaminda sirketlerle birlikte kurum ve
kuruluslar kendilerine farkli ¢ikis yollar1 aramaktadirlar. Rekabet ortaminda her giin
farkli fikirler ortaya ¢ikmakta, yeni olusumlara en erken ayak uyduran kuruluglar
ayakta kalmakta ya da bir adim 6ne gecebilmektedir. Siireg icerisinde iyi bir yonetim
anlayis1, ¢aga uygun yontemlerle miimkiin olmaktadir. Ozel sektoriin rekabet ve
performans degerlendirme ortamina resmi kuruluglarda dahil olmus, bu yaris
dolayisiyla sosyal bir yap1 olan egitim kurumlarin1 da i¢ine almistir. Hayat boyu
ogrenme kavrami ardindan, siirekli bir defisim ortami igerisinde okullardaki
yoneticilerin yOneticilik anlayisi da degisime ugramis ve yoneticiler kendilerini
gelistirmek zorunda kalmislardir. Yonetim anlayismnin degistigi sartlarda kendilerini
sosyal hayattan soyutlayamayacak kurumlar olan okullarin yoneticileri de ¢esitli kurs
ve seminerlerle degisimde yerini almis, kendilerine giincel yonetim becerileri ve

ozellikleri edinme gayretine girmislerdir.

Egitim kurumlarinda yoneticilik diger kurum yoneticiliklerinden ayr1 bir alan
olup, diger yoneticilikler i¢cin gereken bilgi ve beceriler okullarda yetersiz
kalabilecegi gibi etkisiz de kalmaktadir. Giiniimiizde okullarda yonetici olmak igin
egitim yonetimi bdliimiinden mezun olmak sarti aranmadigi gibi, diizeyine gore
belirli birkag yillik 6gretmenlik miidiir yardimcilig1 i¢in, yonetici olunmak istenilen
okulun tiirtine gore bir yildan ti¢ yila idari gérev de miidiirliik i¢cin miiracaatta yeterli
olup, yarisma smavi sonucuna gore yonetici olunmaktadir. Ayrica bir egitime tabi
tutulmadan ydnetici olabilen 6§retmenler, ¢cok farkli bir alanda ¢aligmak ve yarigsmak
zorunda kalmaktadirlar. Bilgiye dayali yoneticilik smavi diger becerileri 6l¢medigi
icin yoneticilik 6zelligi olup olmadigi tartisilir bir 6gretmen, okul miidiirii ve
yardimcist  olabilmektedir. Bu durumda ogretmenlerce okul yoneticilerinin
liderliginin kabul edilmesi siireci uzun zaman almakta bazen de sonuca
ulasamamaktadir. Yoneticilerin lider olarak kabul gormelerinde en Onemli
ozelliklerden biri olan kocluk bu nedenle diger alanlarda oldugu gibi okullarda da

incelenmesi gereken bir durumdur.

Okul yoneticileri kanun ve yonetmeliklerden almis olduklar1 onay giicii ile
bircok yeni girisime gecis verebilecekleri gibi, izin ve destek de vermeyebilirler.

Uftku genis bir okul yoneticisi 6gretmenleri motive ederek degisime gegis verecek ve
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sistemin harekete ge¢mesini saglayacak baslangic enerjisi olabilecektir. Kogluk,
calisanlarini birebir dikkate alip onlara 6nem veren ve potansiyellerini kesfetmelerini
saglayan bir yaklasim olup, 6gretmen ve okul yoneticisi arasindaki olmas1 gereken
bir iligki tiirii, bir yaklagimdir. Gilinlimiizde dis etkilerle siirekli demoralize olan
egitim c¢alisanlarmin kendi giliclerini fark etmeleri, etki gii¢lerini artirmalar1 i¢in

ithtiya¢ duyulan bir yonetici anlayisidir.

Bu calismada okul yoneticilerinin kocluk rolleri incelenmis c¢ikarimlar

yapilmaya ¢aligilmustir.

Tez caligmasmin baslamasindan sonuglandirilmasma kadar siiren donem
icerisinde motive ediginden yaklasimina, birikimini paylasmasindan gosterdigi sabra
kadar, siirecteki roliinden dolay1 danismanim Saymn Yrd. Dog. Dr. Sinan YORUK ’e,
saygideger hocam Prof. Dr. Mustafa ERGUN’e ve bu zaman zarfinda ihtiyag
duymalarina ragmen bir¢cok kez yanlarinda olamadigim, buna ragmen desteklerini
gordiiglim aileme, arastrmam sirasinda bana yardimci olan arastirmanin yapildigi

okullarm yoneticilerine ve 6&retmenlerine tesekkiirii bir borg bilirim.

Mustafa AKCIL
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GIRIS
Rekabet giinlimiizde 6zel sektorde ayakta durma yarisi haline gelmisken,
devlet sektorii de geride kalmamak icin, rekabete artik direnememis ve rekabet
ortamma girmistir. Isletmeler gibi kurumlarda da basar1 ve basarisizligin
sonuglarindan sorumlu tutulanlar 6ncelikle iist yoneticiler olmaktadir. Bu durum
yonetim ve yonetici anlayismin degigmesi olarak kendini gosterdigi gibi yoneticilerin
de kendilerini gelistirmesi ve degistirmesi zorunlulugunu beraberinde getirmistir

(Steuer, 2005).

Okullarda kurum kiiltiirliniin, tecriibelerin ve bilgi birikiminin gerek yeni
katilanlara gerekse diger calisanlara aktarilmasinda yoneticiye biyiik roller
diismektedir. YOneticinin  tutumu ve iizerinde tasidigi roller, Oncelikle
potansiyellerini fark etmeleri ve artirmalar1 konusunda dogrudan 6gretmenleri ve

diger ¢alisanlari, akabinde 8grenci ve okul basarisini etkilemektedir (Ozbay, 2008).

Okul yoneticileri okulun isleyisinden sorumlu olduklar1 gibi, O6zellikle
meslege yeni baslayan 6gretmenler basta olmak iizere, biitiin okul calisanlarina
bir¢ok konuda 6rnek olmak, yerine gore danigsmanlik yapmak, bunun yaninda onlar1
motive etmek ve yOnlendirmek durumundadirlar. Ozellikle yeni gelismeler
egitimlerle Oncelikle yoOneticilere kazandirilmakta, onlarin da okullarinda bunu
paylasmasi ve yayginlastirmasi beklenmektedir. Boylece yoneticiler dgretmenlere
siirekli bir 6gretici konumundadirlar. Degisimin hizli oldugu okul i¢inde liderlik
ozelligi gosterme ¢abasindaki yoneticiler, kendilerini giincel tutmak ve alanlarinda
yetersiz duruma diismemek gayretiyle her gecen giin yeni yontemleri ve konulari
tanimakta ve kendilerine yeni roller yliklemek durumunda kalmaktadirlar. Bir¢ok
alanda olumsuz elestirilere ugrayan egitim sistemi ve Ogretmenler, zorluklar
karsisinda basarili olabilmek i¢in giidiilenme ve potansiyellerini fark edip kullanma
ihtiyacindadirlar. Bu noktada kocluk 6zel sektorde ve isletme alaninda yoneticilerce
oldukca kullamigli bulunmus olup, okul yonetiminde de giindeme gelmistir.
Okullarda degisimi baslatmak ve siirdiirmek, gorevini iistlenmis yoneticilerce uygun
bir modeldir. Okul yoneticileri 6gretmenlere geri bildirim verir, gerektiginde sorgular

ve sorumluluk verirler (Esen, 2006; Ceylan, 2002).



Kogluk; baskalarinin performansmi ve oOgrenme yetenegini yiikseltmek
amacindaki bir yaklasimdir. Geribildirim sunmay1 barindirir, ancak bununla beraber
motivasyon, etkili sorgulama ve yonetim tarzi tekniklerini; daniganin belirli bir isi,
sorumlulugu iistlenmeye hazir olma derecesine gore bilingli olarak kullanir. Aktif
etkilesim yoluyla kocluk edilenin kendi kendine yardimci olmasma yardim etmeyi

temel alir. Tek tarafli anlatma ve yonlendirmeye dayanmaz (Landsberg, 1999: 6).

Bu nedenlerle okul yoneticilerinin kogluk rollerinin yonetici ve 6gretmenler
algilar1 agisindan arastirilmast geregi duyulmus bu arastirmayla 47 ilkogretim
okulundan 60 yonetici ve 256 6gretmenin goriisleri degerlendirilmis, algilara gore
islenmis, istatistiki veriler olusturulup yorumlanarak sonuglara ulagilmaya

calisiimastir.

Bu arastirma bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; problem durumu,
tezin amaci, tezin 6nemi, problem ciimlesi, alt problemler, denenceler, sayiltilar ve
tanimlar yer almaktadir. Yerli ve yabanci yapilmis calismalarin 1s18inda kuramsal
cerceve olusturmus ve ikinci bdlim olarak belirlenmistir. Ugiincii bdliimde
arastirmanin metodu, arastirma modeli, evren ve Orneklem, O6lgme araci, verilerin
toplanmasi ve analiz edilmesinden bahsedilmistir. Dordiincii boliimii islenen veriler
ve tablolar, bulgular ve yorumlar olusturmaktadir. Besinci boliimde ise tartisma,

sonug ve Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1.PROBLEM DURUMU

Bilginin ¢ok hizli gelistigi, degistigi ve iletisimin giicliyle aktarildigi
glinimiiz cografyasinda her alanda bilgi sahibi olmak ve bilgiyi hazirda tutup
beynimizde tasimak anlayisindan vazge¢ildigi gibi, imkéansiz hale de gelmistir. Artik
bilmekten ¢ok bilgiyi kullanmak 6n plana ¢ikmistir. Bilginin ¢ogalmasiyla her alanda
uzmanliklar gelismis, kendi dallarmi olusturmus ve kendisiyle, bir giin dncesiyle
yarigan performans sistemleri tartigilir, uygulanir olmustur. Yonetim ve yoneticilikte
kendi alanmi olusturdugu gibi modern yonetim anlayisiyla yeni kavramlar ve
anlayislar giindemimize girmis, yoneticilerden eski becerilerin yetersiz kalmasiyla
lider rolii beklenir olmustur. Artan rekabete karsi zorunlu olan yeniden sekillenme,
yoneticileri de calisanlar1 da kendilerini gelistirme yarisina sokmustur. Giiniin
degisen sartlarmna ayak uydurmak uzmanlardan yardim almayi gerektirmektedir.
Alaninda uzman bir kog bireylerin gelisimlerinde yararh olacaktir (Ozbay, 2008). I¢
ve disg etkilerle degisime zorlanan kurumlar bu degisimi bircok alanda
yasamaktadirlar. Artik ayakta durmanin kriteri degisimin 6niinde olmaktir (Acuner,

2000: 3).

Yonetmekten ve yoneticiden anlasilan kendi kararlarini tek bagina bilgi ve
birikimine dayanarak alip emir komutayla yapilmasim isteyen kisi degil, kurumu
amacma ulagtirabilmek icin her imkéani ve kaynagi kullanmak akla gelmektedir.
Yonetmek bilgiye ve beceriye dayali bir alan olmustur. Yonetebilmek i¢in yonetici
olmanin yetersizligi, liderlik rolleri giindemdedir. Liderligi 6ne alan yenilik¢i sistem
ise, basarma konusunda azimli, cesaretli, iletisim yetenegine sahip olmalidir. 1yi bir
liderin hedefi yapilmasi gerekenin {izerinde bir hedefe kilitlenmek, bu hedeflere
ulagmaktir. Bu hedefe yalniz olarak degil ekibiyle ulasabilecegini bilmeli ve ekibine
rehberlik etmelidir (Elgiin, 2007: 19).

Yonetim ve yoneticiden beklentilerin yiikselmesiyle 6zellikle her kesimin
bilgi ve fikir beyan etmek konusunda hak sahibi oldugunu diisiindiigii egitim
alaninda basarma isi rastlantilara birakilamaz. Liderlik okul yonetiminde de aranan
sartlardandir. Hem lider hem egitimci kimligine sahip olma gayretindeki okul
yoneticileri sosyal ve kisisel sorumluluklarmi tasirlar. Okulunu amaglari
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dogrultusunda gelistirmek isteyen bir okul yoOneticisi, etkili bir yonetim
saglayabilmek icin lider olmak durumundadir. Cagdas yonetim anlayist ile egitim
yoneticisinin liderlik rolii agirlik kazanmistir. Eger yonetici etkili olmak istiyorsa,
grubun lideri olarak eylemde bulunmalidir (Kaya, 1991: 139). Egitimde yoneticiler
yonetim adma sahip olunmasimin beklendigi temel ilkelerden bagka, sadece okula has
ilkeleri de bilmek ve uygulamak zorundadirlar. Kurum ve sistemlerdeki basarida
yonetimin etkisi disiintildiiglinde okullarin basarisinda yoneticilerin dogru secilmesi,
dogru becerilere sahip olmas1 6nem kazanmaktadir. Okul yoneticileri okuldan sadece
resmi isleyisi saglamakla kalmaz 6gretmenlerin kendilerine hedefler koymasini ve
gelistirmesini, programlarin uygulanmasini, personel ¢alistirma konusunda denetim
gorevini, 1lgili kurumlar ve velilerle iliskileri, egitime uygun her tiirlii ortamin
hazirlanmasini, hedeflere ulasilmasi konusunda 6lgme ve degerlendirmeyi, hedeflerin
olusturulmasmi ve ulasilamamasi1 durumunda riski {Ustlenmeyi saglamak ve
gogiislemek zorundadirlar. Ogretmenlik egitiminden sonra farkli bir alanda 6n egitim
almadan, dogrudan baglayan sorumluluk iistlenme ve liderlik ¢abasi, tecriibeli
tanidiklara danisilarak asilmaya c¢alisilmakta bu noktada bireysel cabalarla gelisim
saglanmaktadir. Kendini yenilemeyi ve gorevinin gereklerini yerine getirmeyi
basaran okul yoneticileri, kendilerini hizli degisime uydurmak zorunda kalan ve
siradan calisanlardan c¢ok farkli olarak, her biri kendi 6grencilerinin lideri olma
ozelligine sahip Ogretmenlerce lider olarak kabul gdrmektedirler. Ogretmenlere
liderlik yapmak, o 6zellik ve becerileri tasimak, onlarin sahip olduklar1 potansiyelin
farkina varmalarini, motive olmalarmi ve insanla ugrasilan bir meslek olan
ogretmenlikte basarili olarak okulun basarisi yiikseltmeyi saglamak, ancak
yoneticilerin belirli 6zellikleriyle miimkiindiir ki bunun ifadesi ko¢ yoneticileridir

denilebilir (Erdogan, 2000: 7; Ilgar, 2005: 1).

Bu arastirmada okul yoneticilerinin okulun 6gretmenleri lizerindeki kogluk

rollerine iligkin bulgulara ulasilmas1 amaglanmstir.



2.ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada temel amac; Afyonkarahisar ilinde gbrev yapan ilkogretim
okul yoneticilerinin kog¢luk rollerinin, yine bu okullarda gorevli yonetici ve
ogretmenlerin algilarma gore (cinsiyet,hizmet yili, 6grenim durumu, sinif-brans ve

goreyv tiirli degiskenleri agisindan) degerlendirmesini yapmaktir.

3.ARASTIRMANIN ONEMIi

Is hayatindaki rekabet artismin yiikselmesiyle geleneksel metotlar gittikce
arka planda kalmaktadir. Kapital ve ham maddenin artik her girisim igin esit
uzaklikta olmasiyla, kendini yenileme, yaraticilik, esneklik, servis oryantasyonu gibi
ozellikler basarida kendini gostermektedir. Ancak bu tiir 6zellikler ayrilamaz bir
sekilde insan kaynaklariyla iliskilidir ve bu potansiyelin en uygun kullanimi is
ortamimnda rakiplere kars1 en biiyiikk meydan okuma dayanagidir. insan gelisiminde
insan1 destekleme Onde gelmelidir. Yonetici i¢in kisisel gelisim ise calisanlar1
koruma ve calisanlarin durumunun iyilestirilmesi ig¢in gerekli dnlemleri almay1 da
kapsar. Kisisel tesvik ve destekleme sirket icindeki ¢alisanlarin desteklenmeleri i¢in
de 6zel bir alan olup, personel gelisimi sirasinda {ist bir kavram olarak goriilebilir

(Steuer, 2005: 1-2).

Okullar bulunduklar1 bdlgenin sosyo-ekonomik yapisindaki cesitlilikten,
okullarda calisan 6gretmenlerin yas ortalamalarina kadar bir¢ok alanda birbirinden
ayriliklar gostermelerine ragmen, oOgrenciler aym1 miifredata tabi olarak ayni
smavlarla ayn1 kulvarda yarigsmakta oldugundan, 6gretmenler ayni ders kitaplariyla
ve ayni miifredatla farkli problem ve sikintilarin oldugu okullarda ayni sonuca
ulagsmaya c¢aligsmakta; personel de ¢ok cesitli ortam ve okullarin kendine 6zgii
hassasiyetleri olmasina ragmen ayni kanun ve yonetmeliklere tabi olarak, ayni
okullardan mezun 6gretmenler ve idarecilerle gorevlerini yapmaya calismaktadirlar.
Genel ¢oziim Onerileri, farklilik gosteren okullarda her zaman islememektedir. Bu
cesitlilik i¢inde okullarin ince detaylar g6z Oniine alinmasa bile kendilerine 6zgiin
engelleri ve problemlerini agsmalari, kendileri i¢in tiretilmis ¢6ziim yollarmna, kendi
yapilarina uygun yonetim anlayislarina ihtiya¢ duyduklar1 ve ¢oziimde en biiyiik rolii
de o okulun calisanlarinin oynayacagi sdylenebilir. Sorunu kaynaginda tespit edici,
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¢Ozlim Onerisi gelistirici ve uygulayici1 olarak yonetici ve O0gretmeniyle her okul
kendi i¢inde ele alindiginda o okuldaki yoneticilerin okullarmin hedefe ulagmasi ve
etkili olmas1 i¢in mevcut sartlara uygun olarak kendini ve ¢alisanlarini gelistirmesi

gerekmektedir.

Etkin bir okul demek, amaclaria ulagsmak i¢in okuldaki etkinliklerin, egitim
ve Ogretim programinin uygulanmasindan sorumlu okul yoneticilerinin etkili
olmalari, etki giliclerini verimli kullanmalar1 demektir. Okullardaki en basit
etkinlikler dahi ©zenle planlanmalidir. Bu durum okul yoOneticilerine Onemli
sorumluluklar yiiklemektedir. Etkili okulla ilgili yapilan arastrmalar, okul
yoneticilerinin bu konuda okulun kritik rollerini {istlenen kisiler oldugunu
gostermektedir (Balci, 1993: 23).

Rekabetin arttigi, okul basarisinin veli tercihlerini ve ¢ocuklarin gelecegini
etkiledigi distiniildiigiinde, okullardaki gelisime ayak uydurmanm; hizmet alan ve
verenin 6gretmen ve dgrenciler oldugu diisiiniildiiglinde de 6zellikle 6gretmenlerin
mesleki alanda kisisel gelisiminin 6nemini goz ardi edemeyiz. Okul yoneticileri de
artik lider olarak, sadece ogretmenleri etkileme ve harekete gecirme tavriyla smirh
kalamazlar. Rekabetin yok edici bir duruma geldigi, ulasilmak istenen sonug ve
verimlilik i¢in ¢alisanlarim motivasyonunun, moral ve tatmin duygularinin kurum
basarisina yansidigi, sahip olunan bilgi, beceri ve yetenekleri kurum amaglari
acisindan kullanmanin en 6nemli agirlik noktasi oldugu giliniimiizde, liderin varligi
ve islevi gegmisin basit lider-izleyen iliskisinden ¢ok daha karmasik hale gelmistir
(Bayrak, 1997: 356). Bu karmasa i¢ginde hem 6grencilerin, hem 6gretmenlerin ve
diger c¢alisanlarin yonetimine, dolayisiyla liderligine aday olmus bir okul
yoneticisinin sahip oldugu donanimlari, rolleri ve kendini gelistirmesi daha bir onem

arz etmektedir.

4.PROBLEM CUMLESI

[Ikdgretim okul yoneticilerinin kogluk rolleri yoneticiler ve Ogretmenler

tarafindan nasil algilanmaktadir.



ii.

iii.

iv.

vi.

il.

111

1v.

4.1. ALT PROBLEMLER

[Ikogretim okul yoneticilerinin kogluk rolleri ydneticiler ve Ogretmenler

tarafindan nasil algilanmaktadir.

[lkdgretim okul yoneticilerinin ve ogretmenlerinin kogluk rolleri algilari

cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

[lkdgretim okul yoneticilerinin ve ogretmenlerinin kogluk rolleri algilari

mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

[Ikdgretim okul yoneticilerinin ve ogretmenlerinin kogluk rolleri algilari

ogrenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

[Ikogretim okul yoneticilerinin ve dgretmenlerinin kogluk rolleri algilar1 gérev
tiirli (yonetici-6gretmen) degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermekte
midir?

[k gretim okul yoneticilerinin kogluk rolleri hakkinda dgretmenlerin algilari

sinif-brang degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

S5.DENENCELER

[Ikdgretim okul ydneticilerinin ve Ogretmenlerinin kogluk rolleri algilar:

cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermez?

[Ikdgretim okul yodneticilerinin ve Ogretmenlerinin kogluk rolleri algilar:

mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermez?

[Ikdgretim okul ydneticilerinin ve Ogretmenlerinin kogluk rolleri algilar:

ogrenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermez?

[Ikdgretim okul ydneticilerinin ve Ogretmenlerinin kogluk rolleri algilar:
gorev tirii (yOnetici-Ogretmen) degiskenine gore anlamhi bir farklilik

gostermez?

[k gretim okul yoneticilerinin kogluk rolleri hakkinda dgretmenlerin algilari

barng degiskenine gdre anlamli bir farklilik gostermez?



6.SAYILTILAR

Bu arastirmanin dayandigi temel varsayimlar sunlardir.
1. Orneklem, evreni temsil etmektedir. Belirlenen okullardaki 6gretmen ve

yonetici sayis1 istenilen nitelik bakimindan yeterlidir.

2. Arastrmada kullanilan ankette, 6gretmenlerin ve yoneticilerin goriisleri
hakkinda fikir sahibi olmak i¢in yeterli diizeyde ve sayida soru

kullanilmastir.

7.SINIRLILIKLAR

1.Bu arastirma 2011-2012 egitim yil1 ile smirhdir.

2.Afyonkarahisar il merkezinde bulunan resmi ilkégretim okullari ile sinirhdir.

3.Arastrma verileri, Afyonkarahisar il merkezinde bulunan ilkogretim
okullarindaki yonetici ve Ogretmenlerin arastirmaci tarafindan hazirlanan anket

sorularmna verdikleri cevaplarla sinirlidir.

8. TANIMLAR

Kocluk: Kocluk, yoneticilerin kendi ¢alisanlar ile birlikte, yeteneklerini gelistirmek,
bilgi vermek ve onlarin bireysel ve kurumsal hedeflere ulagsmalarina yardime1 olup
daha zorlu gorevlere hazirlayacak deger ve davranislar kazandirmak tizere ytriittiigii
faaliyettir. Kogluk sistemi, yonetici ve isgorenlere olumlu bakis acis1 getirerek

performanslarmin beklenenin dtesinde olacagini iddia etmektedir (Ozbay,2008 : 1-2).

Okul: Egitimin temel sistemini olusturan genel bir kavramdir ve egitimin iiretildigi

yerdir (Basaran, 2000: 11).

Okul yéneticisi: IIkogretim kurumlarinda ydnetici konumda ¢alisan miidiir ve miidiir
yardimeilar1 (Oztiirk, 2007: 99).

Siif-brans: Bu ¢alismada smif-brans 1-5 sinif 6gretmenleri ile ilkogretim
okullarinda alan 6gretmenlerinin ayiriminda kullanilmistir.

Delegasyon: Herhangi bir toplulugu temsil etmekle gorevli yetkili kurul (TDK,
22.06.2011).



IKiNCi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE VE LITERATUR

1.KOC ve KOCLUK KAVRAMI

Is hayatindaki rekabetin artmasiyla geleneksel metotlar gittikce arka planda
kalmaktadir. Kapital ve ham madde artik her girisim i¢cin esit uzaklikta olmakla
kendini yenileme, yaraticilik, esneklik, servis oryantasyonu gibi 6zellikler basarida
kendini gostermektedir. Ancak bu tiir Ozellikler ayrilamaz bir sekilde insan
kaynaklariyla iliskilidir ve bu potansiyelin en uygun kullanimi is ortaminda rakiplere
kars1 en bilyiik meydan okuma dayanagidir. Insan gelisiminde insani destekleme
onde gelmelidir. Kisisel gelisim koruma ve calisanlarin durumunun iyilestirilmesi
icin gerekli Onlemleri kapsar. Kisisel tesvik ve destekleme sirket i¢indeki ¢alisanlarin
desteklenmeleri i¢in de 6zel bir alan olup, personel gelisimi sirasinda {ist bir kavram

olarak goriilebilir (Steuer, 2005: 1-2).

19. vyiizyilda kendilerini akademik anlamda basariya tasiyan rehber
ogretmenleri igin Ingiliz iiniversite dgrencilerince bugiinkii anlamiyla kullanilmis
olan Ko¢ kavrami (Wilson, 2004: 96), Tiirkce olarak 1980 yillarinda “Beyaz Golge”
televizyon dizisinde kullanilmistir (Arat, 2007: 127). Bugiin “Ko¢” dedigimizde
kisilerin yeteneklerini gelistirmeyi agirlik noktasi olarak alan rehber anlagilmaktaysa
da ilk olarak “Kocs ” sekliyle at arabalarinin iiretildigi bir Macaristan kdyiinde ortaya
¢ikan kelime Ingilizce sozliiklerde at arabasi, fayton, yolcu vagonu, ucuz tarifeli
bolme, antrendr (calistiric) gibi  Tirkge karsiliklara denk gelmektedir
(www.sozluk.web.tr, 07.09.2011) .

Fiil sekliyle “to coach” ifadesi daha c¢ok yetistirmek, antrendrlik yapmak
anlaminda olup bu calismada ele alman sekliyle konuya daha yakin bir ifadedir.
“Coaching” kelimesi, Ingilizcede degerli mallarin bir noktadan digerine tasinmasi
icin kullanilan bir ulasim aracina verilen isim olarak ilk kez 1556 yilinda kullanilmis
ve halen de kullanilmaktadir (Poussard, 2004: 14). Almancada “Coaching”in
cekirdegini olusturdugu kelime olan Kutsch fayton anlaminda (Langenscheid, 2003),



Kutscher araci yoneten, direksiyondaki kisi olmakla birlikte, yola ¢ikmak ve hedefe

ulagmak amacl kullanilan ulagim araglar1 anlamindadir (Susanne, 2006: 10).

Amerika ve Ingiltere’de es zamanl olarak 1885 te terim olarak ilk defa spor
alanma giren Kocluk, elit sporcularin kapsamli bir ruh saglhigina ulasmas: olarak

egitimin tizerinde bir anlamda taninmaktadir (Maren Fischer-Epe, 2006: 16-17).

Gilintimiizde Kog sozciigl, bir kisiyi bulundugu yerden daha iyi bir noktaya
tasimak seklinde sembolik bir anlam kazanmistir (Berg, Karlsen, 2007: 4). Koc¢luk
isteklendirme ve etkili sorgulama gibi teknikleri kullanip insanlarin kapasitesini ve

O0grenme yetenegini artirma amacinda bir siirectir (Landsberg, 1996: 6).
Kog ve koclukla ilgili bazi tanimlar su sekilde siralanabilir:

Ko¢, yoneticilerin yonetsel becerilerini gelistirmek, onlarin bireysel
yetersizliklerini gliclendirmek i¢in gorevlendirilmis orgiit dis1 danigmandir (Mathis,

Jackson, 1997: 136).

Kog, is yasaminda stratejik bir partner olarak rol alir. Kogluk iliskisi giiven
insa etmek tiizerine kurulmustur, ko¢ Ogrencisini yargilamadan destekler. Giliven
olgusu da karsilikli inancin lizerine kurulur ve goriismeler gizli kalir (Stevenson,

2007: 10).

Profesyonel olarak calisan kog, cesitli is durumlarina kisiyi hazirlayan ve
farklh perspektifler verendir (Nixon-Witt, 2008: 9). Kog, hedeflere ulagmak, problem
cozmek, 0grenmek ve gelistirmek icin yardim etmeye calisan ortaktir (Hawkins,

2008: 32).

Kog, yoneticilerin yonetsel becerilerini gelistirmek, onlarin bireysel
yetersizliklerini gliclendirmek icin gorevlendirilmis 6rgiit dis1 danismandir (Mathas,

Jackson, 1997: 136).

Basarili bir ko¢ saygili ve uzmandir, 1yi bir davramig gozlemcisi, kisisel
farkliliklar1 aywrt edip uygun yontemlerle siirecin farkinda olandr. Kogun
odaklandig1 agirlik noktasi, kocluk yaptigi kisinin yeteneklerini gelistirmesine

yardim etmektir (Hopkins, Austin, 2004).

Kog, rehberlik ve kisisel degerlendirme yaparak, kisinin performansini

gelistirmeye, bilgi ve becerilerini artirmaya yardim eden kimsedir (Wise, Voss, 2002:
10



1). Kog, kisiye saygi gostererek onu onaylamalidir. Saygi gostermekte bir baslangic
noktasi, kisiyi basit bir uygulayici olarak gérmekten ¢ok yardim etmeye zaman
yaratmak i¢in istekliliktir. Onaylamanin diger boliimi, tiretimdeki diisiis i¢in bir
aciklama gibi, kisinin problem hakkindaki goriisiinii dinlemeye istekliliktir (DuBrin,
1998).

Kog¢ bir problemin ¢6zliimiinii kolaylastiran kisidir (Hawkins, 2003: 285).
Kog, kisiye 6zel gelisim yolculugunda belirlenmis hedefler dogrultusunda harekete
gecmesinde yol arkadasligi yapan profesyonel rehberdir (Koktiirk, 2006: 52). Kog¢
calisanin 151, kariyeri, kisisel gelisimi hakkinda yonlendirmenin bir seklidir (Bersin,

2007: 7).
Kog¢ Sozciigiiniin Kisaltmasi ve Acilimi su sekildedir:

Kog sozciigiiniin (C.O.A.C.H) kisaltma olarak kullanilmig harf ag¢ilimi ilging
bir 6zetleme olacaktir. Greenslade’in (Don’t Boss, COACH”, Forrest C. Greenslade,
Ph.D.). C.0.A.C.H kisaltmas1 (Akidil, 2000):

Collaborate-isbirligi yap: Calisanlariyla ortak cikarlar icin isbirligi i¢inde olmak

gerektigini géstermek.

Observe-Gozle: Calisanlarin gelisimini siirekli olarak izlemek.Geri bildirim vermek.
Duygularmi anlamak, basarilarini kutlamak.
Ask-Sor: Calisanlardan bilgi almak. Katkilarma ortam hazirlamak, katkilarini

istemek. Sorumluluk vermek. Onlardan 6grenmek.

Challenge - Zorla/ Meydan oku: Varsayimlar1 tartigmak. Diyaloglara ortam
hazirlamak. Yanitlar1 zorlamak. Problemleriyle ilgilenmek. Korkularinmn iistiine
gitmek.

Hypothesize - Hipotez iiret - Arastirmalari, {izerinde ¢aligmalar i¢in diisiinceler

ortaya atmak, iddialarina mantikli yaklagim destegi vermek.

Kisilerin liderlik veya yoneticilik Ozelliklerini, becerilerini gelistirmeye
yonelik, belli bir amaci1 hedefleyerek daha etkili sonuglara ulagsmasini saglamak iizere

verilen hizmet

(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.
GTS.4£2b0cae95b3a8.85941350).
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Kocluk; toplum ve birey arasi iliskileri artirmaya odakli bireysel bir terapiden
daha fazlas1 degilmis gibi goriinebilir, ancak; etkili kocluk; is iliskilerini, profesyonel

verimliligi ve is performansini artirmaya odakhidir (Nowack, 2007: 2).

Belki de Sokrates’ten beri kogluk devam etmektedir ve yakin zamanlara
kadar giincelligini yitirmistir. Bu durumda insanligm kocluk yOntemine ihtiyac
duymasi ve kog¢lugu bulmasi i¢in sirketler kurmus olmasia gerek yoktur. Sokrates’in
“Ben hicbir insana hicbir sey Ogretemem, ben sadece onlarin diisiinmelerini
saglarim” sozii buna delil gosterilebilir (Wilson, 2008: 26). Organizasyonel anlamda
kocluk ile ilgili ilk akademik makale 1937°de yayimlanmistir (Bennett, Bush, 2009:
3). Yonetim literatiiriinde kocluk kavrami ilk kez 1950 yilinda kendini gostermistir.
Kogluk kavraminin, spor alanindaki kullanimi, isletmelerde calisan iscilerin
egitilmesi ve gelistirilmesi anlaminda is diinyasma transfer edilmistir (Ciutiené,
Neverauskas, ve Meiliene, 2010: 446). 1950-1990 yillar1 arasinda yonetici koglugu
ortaya ¢ikmis ve yerlesmeye baslamistir (Bennett, Bush, 2009: 3). Satis ve liderlik
acisindan kog¢luk kavramimi 1958°de ortaya koyan kisi Myles Mace olmustur. Mace
koglugu calisanlarin becerilerini gelistirmeye yarayan bir liderlik araci olarak
tanimlamistir (Berg, Karlsen, 2007: 4). 1970’11 yillarda kogluk, performans gelistirici
ve diizeltici faaliyetler {izerine yogunlagsmistir. O donemlerde koglugun cevap aradigi
soru “Islerini iyi sekilde yapamayan birine daha iyisini yapmasi i¢in nasil yardim

edebiliriz?” seklinde olmustur (Berg & Karlsen, 2009: 2).

Terim olarak koglukla karistirilan bazi sdzciiklerin anlam farkliliklarini kisaca

incelemek gerekirse:
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2. KOCLUK KAVRAMI VE ILISKiLi KAVRAMLAR
2.1.Danismanhk

Endiistrilesme ardindan hizla degisen ekonomik yapilarin etkisinde onem
kazanmis olan danigmanlik Avrupa ve Amerika da ¢ok kullanilan bir sistem olup
1960 1 yillarda oldukca popiilerdir. Muhasebe firmalari, is¢i katilimi, iiretkenlik
artirimi ve finansal performans gibi kavramlarin 6nem kazanmasiyla bu alanda
hizmet vermeye baglamistir. 1980'lerde esnek imalat, yalin yonetim, toplam kalite
yonetimi, degisim mithendisligi gibi yonetim tekniklerinin uygulanmasi ve orgiitlerin
yeni bir yapiya kavusma siirecinin her asamasi danigmanlar tarafindan

gerceklestirilmistir (McKenna, 1995: 51-53).

Danismanlik, bireylerin kendilerini ve ¢evrelerini daha iy1 analiz edecekleri
ve bu analizi daha anlamli ve yaratici kilabilecekleri amaglariyla, bagska insanlarin
yasam deneyimlerinden yararlanarak, yasam deneyimlerini sorgulama stireci olarak

tanimlanabilir (Hansen, Tennyson,1975:12).

Kogluk, damigmanhigin farkli bir seklidir. Danigmanlik bir yetenek gelistirme
siireci degildir ve bireylere yalnizca belli bir durumun {istesinden gelmesi i¢in

yardime1 olmaktadir (Ozalp, Demirci, 1999: 39).

Danigmanlikta danisman danisanin bilmedigini bilir. Danmiganin sordugu
soruya danigman bir cevap, sorununa bir ¢6ziim bulur. Bu ¢6ziim danisanin kendi
yeteneklerine ve pozisyonuna gore degil, haliyle genelde danigsmanin bilgisi ve diinya
goriisii cercevesinde sekillenir. Kogluk arzu, hedef ve gorevleri vurgularken,
danigmanlik duygularla ilgilenir. Kog¢lugun yapisi daha belirgin iken danigsmanlik

biraz daha serbest bir yaklagim izler (Teacher Support Network, 2007: 1).

Danigmanlik hizmetinde danmigman danisanin sorunlarimi diizeltici etkiye
sahiptir, ¢linkli danisman o konu tlizerinde uzmandir ve danigana Onerilerde bulunur.
Danisan da bu Onerileri uygular. Ancak koglukta ko¢ konu {lizerinde uzman olmak
zorunda degildir. Ko¢ sadece karsisindakine ¢oziimleri bulmasi i¢in yon gosterir ve

kaynak saglar. Sahis ise ¢6ziime giden yolu bizzat kendisi bulur (Cinar, 2007: 16).

Kogluk ve damigmanlik birbirinden farkli kavramlardir. Koglukta daha iyi bir

basar1 amaciyla danisan gelistirilmeye calisilir. Danisanin direk kendisiyle degil
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problemlerini ¢cozmeyle ve gelisimiyle ilgilenir. Danigman ise danmiganin kendisiyle

kisisel problemlere odakli olarak calisir (Aydar, 1999: 66).

Sonug itibariyle danmismanlik kocluk tabirini kapsamamaktadir. Kog
karsisindakinin kendisi i¢in en iyi ¢éziimii kendisinin bildiginden ve bu ¢oziimii
gelistirebileceginden yola c¢ikarak c¢oziim gelistirmede yardimeci1 olur. Kogluk
uygulamasinda problemin ¢0ziimii danisanin tamamen kendi yetenekleriyle
uygulayabilecegi bir ¢6ziim metodudur. Koglukta yola ¢ikilan nokta danisan kisinin

en iy1 ¢ozliimii kendi i¢inde tasidigidir.

2.2.Terapi

Psikoterapi genellikle kogluga gore negatif anlam tasiyan, anlamin geldigi
kaynak itibariyle bir sikayetin giderilmesi amagli, hastanin sikdyetinden kurtulmasina
calisan, gecmisle ve nedenleri arastirmakla ilgilenen bir alandir. Mesleki hedefleri

yoktur (Lippmann, 2006: 33; Rauen, 2003: 67).

Terapi, kisiligi bazi sebeplerden dolay1r zarar gormiis insanlara yonelik
miidahaleler ile ilgilidir. Bu hizmetin alanina, psikolojik veya fiziksel bozukluklar

gosteren insanlar dahil olmaktadir (Wilson, Mc Mahon, 2006: 3).

Terapide de Kocglukta da hedef, danisanda davranig degisikligi olusumudur.
Her iki yontemde karsilikli giiven esastir. Kogta terapist gibi sorular sorarak olaya
151k tutma gayreti vardir. Kocgluk, damiganin performansini arttirmasini, hayat
kalitesinin  ylikselmesini sorumlulugunu tasiyacagi kararlar1 kendisi vererek
danisanin gelecek hedeflerine hedefler. Terapi ise damsanin ¢dzliimleyemedigi
sorunlara odaklanir ve danisan1 duygusal yiiklerden kurtarmayi, sorunlara kaynaklik
eden davranis ve diisiince kaliplarini degistirmeyi hedefler. Ayrica kogluk genellikle
danisanin profesyonel hayati ile ilgilenirken, terapistler profesyonel ve 6zel hayat

ayirimi yapmadan daniganmin problemi ile ilgilenir (Bluckert, 2005: 91-94).

Terapi ge¢cmiste yasanilan problemlere odaklanirken, ko¢luk yasanmamustir.
Giiven ortaminda giiclii yonleri dikkate alarak davranis degisikligi amaclar. Terapi
danisanin geg¢misinde sorgulamalarla nedenler ararken kocluk gelecege konsantre

olur. Gegmisteki bir olay ancak ¢6zliim gelistirmeye 1s1k tutar. Bir olayda kisinin
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kendini neden kotii hissettigini sormaz. Aksine daha fazlasini yaparak ‘“gelecekte
amacima ulasmam i¢in kendimi daha iyi hissetmek adina ne yapabilirim” seklinde
sorar. Kocluk yeni davranig sekilleri igsellestirilinceye kadar uygulamada

yardimcidir (Bluckert, 2005: 91-94).

2.3. Mentorluk

Mentorluk, deneyimli ve konusunda uzman bir kisinin (mentor) bilgi ve
deneyimini, diger bir kisiye (mentee-protégé) aktardigi ve ona 6rnek oldugu bir
destekleme iliskisidir. Is hayatinda mentorluk siireci her calisana uygulanabilecegi
gibi, ise yeni baglayanlara, yeni bir sorumluluk iistlenenlere veya potansiyel vadeden
kisilere daha sik uygulanmaktadir. Kavram olarak mentorluk Yunan mitolojisine
uzanir. Kral Odysseus'un Truva savasina giderken olmadigi zamanlar i¢in oglu
Telemakhos' un egitimine gézetmenligine tayin ettigi ve giivendigi kisi olan arkadas1
Mentor’ a dayanir. Mentor bir baba gibi, bir 6gretmen gibi giivenilirdir ve
yonlendirme, bilgi alma konusunda basvurulabilecek bir akil hocasidir. Bu nedenle
isim olarak Mentor bilgi ve tecriibesini heniiz tecriibesi az olan genglerle paylasan ve
onlarla ilgilenen olarak saygi duyulan bir kisidir. Ayrica mentorluk akil hocas1 ve
akil arayan (Menti) arasindaki birebir iligskiyi de kapar. Bu iligki diizenli ve uzun
siiren konugmalarla yapilan ve meslegin yaninda giinliik olaylar1 da kapsayabilir.
Kisisel gelisimin devamu, yetenekleri ve bilgi alanin mesleki kariyeri bu konuda
beklentilerdir. Mentorluk iki kisi arasinda mesleki ve ayn1 zamanda kisisel dyle bir
iliskidir ki karsilikli yardimseverlikten, giivenden ve saygidan olusur. Karsilikli
konusmalar 6yle bir iskelet lizerine kurulur ki 6grenmenin ardinda danisanin hatalar1
ve Oncesinde kendisinde bulunan zayif yonleri arka planda kabul edilir. Mentorluk

iligkisi bir tandemle (¢ift kisilik bisiklet) kiyaslanabilir (Steuer, 2005 : 1-9).

Mentorlar 6rnek alinabilecek yoOneticiler arasindan sec¢ilmekte ve uygun
egitimden geg¢irilmektedirler. Mentorluk yontemi okullarda mezunlarin 6grencilere
deneyimlerini aktarmalar1 amaciyla da kullanilmaktadir. Bogazi¢i Universitesi bu

alandaki en 1yi 0rneklerden birisidir (Ezerler, 2004-b. Akt.Aydogdu, 2004 : 59).
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“Mentorluk” ve “kocluk” kavramlar1 kimi zaman birbirleri yerine
kullanilmaktadir ancak iki kavram arasinda farklar mevcuttur. Kocun gorevi
calisanin performansini gelistirmek i¢in ¢alisanda farkindalik olusturmaktir. Mentor
ise calisan ile olan iligkisinde kaynak islevi gormektedir. Bu da kocgluk ve

mentorlugun en 6nemli ayrim noktasidir (Elgiin, 2007: 8).

Tablo 1. Ko¢luk, Damismanhk ve Mentorluk Yaklasimlarinin Farkh Boyutlar

. . . ODAK .
SUREC ZAMAN ICERIK FAALIYETLER
NOKTASI
Meveut is / [s Tasarimi ve
Planlanan Is I¢in Ogrenme
Kisa ve o
KOCLUK Isle Ilgili Ogrenmeyi Tekniklerinden
Orta
(COACHING) Ogrenme Kolaylastirma Yararlanarak
Vadeli
ve/ Bireysel ve Ekip
veya Gelistirme  performansimi
Iyilestirme
Aktif
Dinleme Duygu
Motivasyon/ -
Gelisimsel
ve Diisiinceleri
Tutumla Yasamin
ilgili Her  Alaninda
(CONSULTING) Vadeli Care Hedefler,
Problemleri
. Buluculuk Degerler ve
Coziimleme
Degiskenleri
Gozden
Gegirme
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Kariyer

Kariyer Firsatlar1
Ailenin Yaratma
Rolii Gelisimsel Uzun Vadeli
MENTORLUK Gelecekle Mevcut Kariyer
Uzun _
(MENTORING) Ilgili Ve Gelecekteki Gelistirme
Vadeli
Mevcut Yasam Programlarma
Performans Donemlerini Katilima Tesvik
Diizeyini Kapsama Alma Etme
Iyilestirme Kariyer
Kararlarmi
Destekleme

Kaynak: Oscar G. Mink, Keith Q. Owen, Barbara P. Mink (1993); Akt.(Ozbay,2008 :
22).

Kurumun i¢ biinyesinde bir elemani tarafindan saglanan kog¢luk hizmeti
mentorluk olarak tanimlanir. Kog¢luk ve mentorlugu kesin bir ¢izgi ile aywrmak

zordur (Case, Witemeyer,2006: 7).

2.4.Antrenorlik

Kocun spor alaninda kullanilisiyla ilgili bir diger terim de antrendrliiktiir. Bir
antrenor belirli bir yontemi 68renir ve ogretir, belirli becerileri gelistirmeyi amaclar
ve yontemi dgrenmede 6n planda tutar. Ogrenmede ydntem sebepten once gelir ve
ogrenen 0greninceye, hakim oluncaya kadar calisma devam eder. Koglukta danisan
merkezdedir. Koglukta ¢6ziim teknigi bulunur yada en 1yi veya danigana en uygun

¢oziim gelistirilir (Maren Fischer-Epe, 2006: 16-17).
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3.KOCLUK YETERLILIKLERI

Kocluk becerileri Ziirih Universitesi dgretim iiyesi Prof.Dr. phil.E.Lippmann
tarafindan “Kuruluslarda ileri diizey gézlem ve kocluk calismalari”(Master of
Advenced studies in supervision und coaching in organisationen) adli Yiiksek
Lisans Tezinde dort grupta incelenmistir. Bunlar kendi kendine yeterlilik, sosyal
yeterlilik, metodolojik yeterlilik ve mesleki yeterliliktir. Bu gruplar arasinda
keskin bir ayirimin miimkiin olmadig: belirtilmektedir (Brandenberger, Gassman,

2006: 14-15).

3.1 Kendi Kendine Yeterlilik

Burada kisinin kendisi ve c¢evresi kastedilmektedir. S6z konusu olan genel
tutum, kendini tanima, kendine saygi ve kisisel motivasyonla ilgilidir. Huck’a gore
kendi kendine yeterlilikle ifade edilen esneklik, inisiyatif, kreatiflik, yenilik, sunum,
liderlik, sezgi, algilama ve kendini ifade etme gibi kisisel beceri ve yeteneklerinin
profesyonel is ortamina katkida bulunmasidir tasinmasi konusundaki imkanlardir

(Huck, 2003 : 15).

Tippel ise “kendi kendine yeterlilik’ten yeterince kisisel deneyim, bilgi
siniflandirma yetenegi, 6zgiiven gelistirme yetenegi ve kisisel kimligi anlamistir (

Tippelt,2003: 350).

3.2 Sosyal Yeterlilik

Sosyal yeterlilik baskalariyla ayni c¢evre ve ortaklasa c¢alismada sosyal
etkilesim i¢in gerekli olan tutumu ifade eder. Huck hem disa yonelik davranis hem
de i¢sel tutumlari ilgilendiren kisisel 6zelliklerin ve davranislarin cogunlukla sosyal
beceriyle iliskili oldugunu gormiistiir. Buna iletigim, isbirligi, duygudaslik, uyum,
beceriler, takim caligmasi, motivasyon, kontak kurma becerisi, catigsma ve elestiri
yetenegi eklenebilir. Kisisel ifade yetenegi, durumlar1 hos gorme, tolerans ve

dayanigma mantig1 da sayilabilir (Huck, 2003: 15).
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3.3 Metodolojik Yeterlilik

Metodolojik yeterlilik denilince yetenek, adim adim is siireci ve uygun
sosyal ortamlara uyarlanmasi anlagilmaktadir. Bunun altinda yontemler, teknikler,
enstriimanlar ve kavramlar1 ya da sadece kogun kullandig1 araclar ve genel olarak
bir alan uzmanmin bilgisi kullanilir. Erpenbeck ve Tosenstiel’e gore isin organize
ve uygulamasinda metodolojik yeterlilik planlama i¢in alan yeterliliginden
bagimsiz yeterlilikleri kapsar. Ornegin proje ydnetimi, kalite ydnetimi, sunum,
kolaylastirma, sistematik problem ¢oziimii, c¢alisanlarin  yonlendirilmesi.
Metodolojik yeterlilikten ayrica kiiltiir tekniklerine hakimiyet (6rnegin yabanci dil
bilgisi) , problem ¢6zmede yaratict potansiyel gibi bilgi teknolojileriyle ¢evreyi
anlama, gilinlik ve swadan olandan daha farkli gorevleri gerceklestirme

(Erpenbeck, Rosenstiel ,2003 : 206).

3.4 Mesleki Yeterlilik

Mesleki yeterlilik (alan  yeterliligi) denilince mesleki donanim
anlasilmaktadir. Bir kogtan beklenen yeterliliklerde nasil esneklik, sinirlandirilmis
zaman, ilerleme adma yapilandirilmis goriisme Onemliyse, danmiganin bulundugu
cevre hakkinda bilgi de bir gerekliliktir (Vogelauer, 2006: 236). Mesleki
yeterlilikte entelektiiel esneklik, hali hazirda sosyal bilimlere dayali bilgi, ideolojik
bir agiklik ve miisteriye yonelik mesleki bilgi ideal bir ko¢ i¢in gerekliliktir
(Schreyogg, 2003: 135-136). Agsal diistinme, konuyla ilgili temel okul bilgisi,
konuya has 6zel egitimler (isletmenin isleyisi, 6zellikle yonetim siirecinin durumu,
isletme isleyisi hakkinda tecriibeler, isletmenin yonetim anlayis1) hakkinda bilgi
sahibi olmak avantajdir. Kisisel ve sirketsel degisimler, sosyal doniisiimler
hakkindaki donanim, tek basma ve kendi sorumlulugunda gorevleri yerine
getirmek ve sorunlarla bas edebilmek i¢cin gerekli okul ve tliniversite egitimlert,

hizmet i¢i egitimler ve brang bilgisidir (Rauen, 2003: 151).
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4 KOCLUGUN ORTAYA CIKISI

Giliniimiizde en biiylik giic bilgi olmustur. Bilgi ise birgok anlayis gibi hizli
bir sekilde degismekte ve gelismektedir. Sirketler ayakta kalabilmek i¢in hizh
degisime ayak uydurmaya mecbur kalmislar, en yeni degisime en dnce adapte olanlar
digerlerinden bir adim 6ne gecerek hayatini siirdiirmiislerdir. Maddi 6diiliin yetersiz
kalmasiyla manevi ddiillendirme sistemleri isteklendirme araci olarak kullanilmais,
yoneticilerde farkli zeka tiirleri aranir olmustur. Hizli degisim hizli karar alma ve
uygulamaya ge¢me zorunlulugunu beraberinde getirmis, merkeziyet¢i yOnetim
anlayisindan personel giliclendirmeye gecilmis, grup calismalariyla yoneticiler
calisaninin yaninda olmaya baslamistir. Calisanin yoneticiyi isin yapildigi alanda,
uygulamada gormesiyle verim artis1 saglayan yoneticiler sadece emir vermekten
vazgecmislerdir. Calisana ilk uygulamayr gostererek kocluk yapmaya baslayan
yoneticiler, paylasimciliga gec¢is slirecinde yoOnetici anlayismin degisimini
saglamiglardir. Gruba rehberlik yaparak yonetimde koclugu benimseyenler degisime
daha cabuk ayak uydurmus, calisanlar1 bulundugu sistemle birlikte biitiinlestirerek
sistemdeki degisime c¢alisanin da hizli uyum saglamasini desteklemislerdir.
Calisanlarla agik bir iletisimde olan kog¢ yOneticiler degisim siirecinde calisanlarinda
yenilikleri arastirmaya, 6grenmeye ve problem ¢6zmeye egilimlerini artirmiglardir.
Emir komuta dayatmasi1 yerine hedefe odaklanmanin isaret edildigi, katilimci, kendi
eksikliklerini fark edip gideren, yOneticisine giivenen ve ¢oziimde bir parca olup
basaridan zevk alarak giidiilenen ¢alisanlarda azim artis1 ve manevi tatmin artisi
goriilmiistiir. Ancak uygulamada bireylerin giidiilenme derecelerinin, sorumluluk
alabilme ve is kapasitelerinin birebir bilinmesi ihtiyacindan yOneticiler astlarinin
ozelliklerini algilama ve yapiya hdkim olma amaciyla kogluk yapmak durumunda
kalmiglardir (Acuner,2000; Aydin, 2007; Koktiirk, 2006; Luecke, 2007; Poussard,
2004).

5.KOCLUK SURECIH

Koglukta daniganin dogustan sahip oldugu yeteneklerle kendisinin bir biitiin
oldugu kabul edilerek yola ¢ikilir. Kisi kendisinde var olan yetenekleri fark etmeli ve
ozgiiveni gelistirilmelidir. Ardindan mevcut durum ve segenekler netlestirilerek

sonuca giden yollar belirlenir. Bunlar yapilirken mevcut durum degerlendirilir.
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Daniganin sahip oldugu o6zellikler degerler ve hedefi, bu hedefe ulasmasi i¢in ihtiyag
duydugu nitelikler ve sahip olduklar1 g6z Oniine alinir. Her bireye 6zel durumlar s6z
konusu olacagindan, kisiye 6zel planlama yapilmalidir. Kogluk siireci temelde iki

alana odaklidir (Ceylan,2002: 65).

-Calisanlarda  performanst artirma ihtiyacti oldugu farkindaliginin

olusturulmasma yardimc1 olmak

-lyilesmenin bir siire¢ olarak kabul edildigi ve rekabetin bitmedigi

disiiniildiigiinde ¢alisanlarm bagligini saglamak ve siirdiirmek (Ceylan, 2002: 65).

Kogluk planlanmis bir gelisim programidir. Amaca ulagilmasi i¢in gegilmesi
gereken basamaklar planlanir. Bu siirecte olumsuz yonler degil ¢alisanin motive
edilmesini saglayacak sahip oldugu olumlu ydnlerden yola ¢ikilir. Coziim yollar1
danisanin yetenek ve sec¢imlerine goredir, dogrudan hazir ¢6ziimler sunulmaz.
Tanmimlamalar yapilir ve uygulanir. Ko¢ danisaninin gelisimine diizenli goriismelerle
gozciiliik eder, sorularla onda farkindalik olusturur, dogru ¢6ziim yollarin1 kendisinin

bulmasini saglar (Esen, 2006: 1).

Kog¢ alaninda yetkin olmalidir ki yonlendirmeler yerinde ve dogru olsun.

Amaca ulagmak i¢in zamaninda dogru miidahaleler ve 1yi bir gozlem gerekmektedir.

5.1 Kocluk Siirecinin Safhalan

Siirece baslamadan hedefleri ve yonlendirmelerin amaclarmi belirlemek
gerekir. Iyi bir ko¢ yanhs ydnlendirmeler yapmayacak kadar alanma hakim
olmalidir. Giiven en temel esastir ve karsilikli direng ve gerginlikleri onler (Baltas,

2001).

5.1.1.Anlasma

Kocluk siireci karsilikli giivene ve anlasmaya dayanir. Yonlendirme siirecini
en basindan belirlemek basarinin anahtaridir. Siirece baslamadan 6nce durum analizi

ve kisilerin tanimlanmas1 yapilmalidir. Karsilikli anlagsma isin temelidir. Hedeflerin
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ortak olmasi ve siire¢ boyunca yasanacaklar baslangictaki anlagsma temeli iizerine
kurulur. Karsilikli birbirini anlamaya calisma, farkli tezleri sorgulama sirasinda
taraflar birbiri hakkinda ikna olmali, akillarinda siiphe kalmamalidir. Ilerdeki
asamalarda yanlis anlasilmalar olusabileceginden anlagsma asamasinda danisanin
koca ihtiyact oldugu ve amacin ne oldugunun netlesmesi gerekir (Luecke, 2007: 41-

43).
Anlagma agamalar maddelenirse:

* Kogun siire¢ boyunca ve sonunda kime, kimlere karsi sorumlu oldugunun

netlesmesi
* Amaglarin net olarak neler oldugunun netlesmesi
* Geribildirim ne zaman, kime ve ne sekilde verileceginin netlesmesi
« izleme ve degerlendirmenin yontemlerinin netlesmesi
* Sonugclar nasil uygulanacagi (Uyargil, 1994: 109).
Amaglarm belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken hususlar:

o Amaglar gergeklestirilebilir olmalidir,
° Somut olmalidir,

o Olumlu bir sekilde ifade edilmelidir,

o Amagclarm gerceklestirilmesi danisana bagli olmalidir,

o Amagclar danisanca 6nemli olmalidir.

. Amaglar beraberinde olumsuzluklar getirmemelidir,

o Amaca ulasilmasi i¢cin 6denmesi gereken bedeller kabul edilmelidir,

Sorularla yonlendirirken kararlar1 danigana birakan ko¢ amacm belirlenmesi
sirasinda da bu karar1 damigana brrakir. Karar verici kisi ko¢ olmadigr gibi sordgu
sorularla daniganin potansiyelini fark etmesini, amaca ulagmak icin farkli yollar1

gormesini saglar (Poussard, 2004: 58-60).
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5.1.2.Gozlem ve Degerlendirme

Gozlem ydntemleri belirlenir. Giiglii ve zayif yonler netlestirilir. Olgmenin
nasil yapilacagi belirlenir. Damisanin degerleri, kisiligi, mevcut alan bilgisi,
egilimleri ve ilgileri degerlendirili. Bu asamada bir c¢ok test ve envanter
kullanilabilir. Kog, giinliik gézlemlerle firsatlar1 degerlendirir ve performans artisi
icin yonlendirme becerilerini kullanir. Olumlu gelismeleri destekler, kendisi dahil
olmak tizere yapici ve elestirel bakislara karsi ilimlidir. Daniganina glivenir ve inanir.
Ne, ne zaman, nerede, nasil, neden ve kim gibi sorularla davraniglar1 ve g¢evreyle
karsilikl1 etkilesimleri, etkileri sorgular (Dedehayir, 2001; Landsberg,1997).

Kogluk siirecinin ¢esitli safhalarinda su degerlendirme ve analiz araglari

kullanilabilir (Kazazoglu, 2009):

5.1.2.1.Durum Analizi: Durum analizini danigan yapmalidir. Kog, bu
asamada uygun bir c¢at1 ile yardim edebilir. Ancak durum analizini etkileyen faktorler
(zaman, para, malzeme, amaglara ulagsmak i¢in gerekli davranimlar, diisiinceler,
beceriler ve yaraticilik, ekip liyeleri arasindaki iliskiler, amaglar1 engelleyici

faktorler) dikkate alinmalidir.

5.1.2.2.Beceri Analizi: Beceri analizi bilgiyi, inanc¢lary, tutumlart ve
davraniglar1 ortaya koymalidir. Bu analizi de ¢alisan yonlendirmelidir. Boylelikle
gelisimiyle ilgili olarak sorumlulugu ve sahiplenmesi artacaktir. Kog ilk asamalarda

analizi yonlendirerek danisana yardimci olur.

5.1.2.3.Kisisel Paradigma Analizi:

Kisisel paradigmalar gelisimi tamamen sekillendirir ve doniisiim inanglari
sekillendirir. I¢ diyalog, duygusal reaksiyon, zayif ve giiclii alanlar, firsatlar, gesitli
davranislar, algilanan tehlikeler, beklentiler, yetenekler, v.b. danisanin inanglarini

sekillendiren belirtileri vardir.
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5.1.2.4.Performans Degerleme ve Gozlemleme:

Degerleme; kog, ¢alisan ve disaridan bazi kisiler tarafindan yonlendirilebilir.

Farkli yontemlerle danisan gézlemlenebilir ve degerlendirilebilir.

5.1.3. Yapic1 Yonlendirme

Bu asamada gozlem ve degerlendirme sathasinda toplanan bilgiler kog
tarafindan danisanla paylasilir. Damisanin yaklagimlarindaki gergekeilige dikkat
edilerek zayif ve gii¢lii yonleri bildirilir. Bunu yaparken gizlilige 6nem gostermek ve
danisanin savunmaya ge¢cmesini engellemek icin kocluk alana gliven vermek 6onem

tasir (Kazazoglu, 2009).

5.1.4.Direncle Basa Cikmak

Siire¢ sirasinda danisan bazi alanlarda direng gosterebilir. Yeterli olduguna
inanan, olaylara fazlasiyla iyimser bakarak o zamana kadar aldigi mesafeyi yeterli

goren bir kisi haliyle degisime kendisini ¢ok rahat agmayabilir.

Direnen insanlar, geri bildirimleri kabul etmekte ve davranislarini

degistirmekte zorlanirlar. Direng;

Duruma bagh zorluk ve ¢atigmalardan,
Kisinin soruna gosterdigi tepkilerden,
Kisilik 6zelliklerinden kaynaklanabilir.

Bu durumda direncgle basa ¢ikmak, gercekei bir yonlendirme plani yapmak,

ilerlemeyi izleyip degerlendirmek, 1yi bir deneyim gerektirir (Baltas,2007).

Ko¢, damisaninin gizledigi duygularmni, korkularmi ve ilgilerini anlamaya
calismalidir. Dinleyerek diren¢ noktalarini tespit ettigi danisanina destek vermelidir.
Diren¢ noktalarin1 agsmaya c¢alismali ve isteksizligi bu tespit tizerinden gidermelidir

(Kenneth, Scott, 1997: 28) .
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6. ETKILi BIR KOCUN OZELLIiKLERIi

Etkili bir kog su 6zelliklere sahip olmalidir:

-Ko¢ 1iy1 bir dinleyici olmali ve karsisindakini tanimak, diisiincelerini
ogrenmek i¢in bu 6zelligini kullanmali, karsisindaki kisiyle ilgilenmelidir.

-Organizasyonun ve kisilerin hedeflerini belirler ve karsisindaki kiside bu
amagcla potansiyel arar. Kapasitesini bilir.

-Destekleyici ortam olusturur. Insan merkezli ¢alisir.

-Karsisindakini duygularmi ifade etmesi konusunda cesaretlendirir. Ona
giliven duyar ve karsiligin bekler.

-Tartisarak ¢6ziime ulagsma yontemi konusunda cesaretlendirir.

- Oncelik ve prosediirleri tartisir.

-Geri besleme saglar.

(Koktiirk, 2006: 188; Dessler, 1998: 484 ; Singer, 1973 : 250-252)

7.KOCLUK BECERILERIi

Koglukta eski yonetim anlayismin modern yonetim anlayisinda degismis
ozellikleri olan kontrol ve denetleme, kumanda etme yerine yonlendirme, destekleme
ve kolaylagtirma esastir. Bir yoneticinin yOnlendirebilmesi, bazi donanim ve
becerileri kendisinde barindirmasina, ayrica ortama ve yonlendirilenlere baglhdir
(Y1maz,1999).

Kocluk i¢in yoneticilerde bulunmasi gerekli beceriler:

Dinleme, arastirma, ogretme, geri bildirim, sozlii ve s6zel olmayan yoOnetici ile
yonetilen arasinda iletisime dayali becerilerdir. Kogtaki iletilim becerisi yap1 i¢in
hayati 6nem tasir. Saglikli bir iletisimle ¢alisanlarda motivasyon, is tatmini, orgiitsel
baglilik konularinda olumlu gelismeler olacaktir. Iletisimle alman geri bildirimler
yoneticinin sonraki kararlarnda daha tutarli ve az hatali olmasma yardimcidir

(Bakan,I.Biiyiikbese,T.,2004 ; Elgiin, 2007).

7.1.Dinleme Becerileri

Giinliik iletisimin yaklasik dortte {i¢ii sozel iletisim olup okumak, yazmak ve
konugmaktir. Bunun yariya yakini da dinlemekten olusur (Y1lmaz,1999: 106).
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Kog¢ anlagma sathasinda danisanini en 1yi sekilde tanimalidir. Bunu da onu agiklikla
dinleyerek yapar. Onu iyi bir sekilde yonlendirmenin yolu iyi tanima, diisiincelerini
anlamadir. Boylelikle yogun is temposunda en ¢ok elestiriyi ¢alisanini
dinlememekten alan yoneticiler farkli bir pozitif davranig i¢ine de girmis olurlar.
Koclukta bu nedenle ilk beceri dinleme becerisidir. Iyi bir ydnetici karsisindakini
dinlemeye zaman ayirdigi gibi sOyleneni degil ifade edilmek isteneni anlamaya
calisir. Konusma sirasinda dinlendiginin isaretini alan bir ¢alisan, sdyledigi bir sozii
ikinci kez tekrar etmek zorunda kalmiyorsa, sdylediklerine karsi dinlendigini belirten
tepkiler aliyorsa; yoOneticisi tarafindan 6nem verildigi hissine sahip olur. Bu
durumda calisan diistince ve goriislerinin 6nemsendigi inanciyla sahiplenme
duygusunu artirip motive olacak, hedefine odaklanacak, sonraki asamalarda
karsilastig1 sikintilar i¢in yOneticisine tekrar basvurma cesareti elde edecek ve
yoneticinin goriislerini de dnemseyecektir. Karsiliklr iletisimi artiran dinleme kisiler
arasinda karsisindakinin ise hakimiyet derecesi konusunda bilgi sahibi olmasini ve

fikirlerine 6nem vermesini de saglayacaktir (Aydar, 1999: 89; Yilmaz, 1999: 106).

Etkili bir dinlemenin igaretleri sunlardir:
1- Arkadaslik ortam igerisinde gdz temasi saglama
2- Anlatilan s6ze olan inang ses tonuna yansitilmalidir
3- Karsidakinin konusmasi fikirlerini agiklamasi i¢in cesaret ve tesvik saglanmasi
4- Karsidakinin duygularmna anlayis gosterildigi hissi uyandirilmalidir.
5- Saldirgan sozlere karst koc¢ kendi lizerine alinip savunmaya gegerek direng
olusturmamalidir.
6- Konugma sirasinda not almak goriiglere verilen 6nemin isaretidir.
7- Arada bir konuyu Ozetleyerek hem anladigmi gosterme hem de konunun
toparlanmasini saglama
8- Gereksiz konugmalarla goriisme siiresini uzatmamali ve gorlismeyi bitirmek i¢in
acele ettigi hissi de uyandirmamalidir.
9- Karsidakinin sozii kesilmemeli ve ona yararli olacak yonlendirmeler yapilmasmin

gerektigi unutulmamalidir. Gereksiz tartigsmalara girilmemelidir (Erdol, 200: 101).
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7.2.Degerlendirme Becerisi

Kogluk yapilan bir bireyin degisim ve gelisimi giinliik olarak kog¢ tarafindan
izlenir ve belirli kriterlere gore degerlendirilir.

Sadece isi ne kadar iy1 yaptig1 degil, olay1 kavramasi, yaptiklarinin nedenlerle
aciklanmas1 da g6z Oniine alinir. Test eden sorularin kullanilmasi daha etkilidir (Hall

vd., 1999:42).

7.3.Tartisma Becerisi

Arkadas ortamina benzer ortamlarda gercek tartisma becerilerinin yonetici
calisan arasindakine kiyasla daha gercek¢i oldugu diisiiniilerek tartigmalar esit
diizeydeki bireyler arasinda yapilmalidir. Kog tartismalarda calisanla beraber
digsinmeli ve tarafsiz olarak olaya bakabilmelidir. Emir komuta igerisinde
yapilmasindansa  problemlerin g6z Oniine agikca alinarak ¢Ozlimiiniin
arastirilmasindan sonra uygulamanm yapilmas: gerekir. Yonetici ve c¢alisanin
tartisma ortaminda bulundugu bir zamanda usta yoneticilerin fikirlerini en sona
beklettikleri gercegi unutulmamalidir. Béylece calisanlar ikna edilebilir. Calisani

takdir ederek soze baslamak olumlu sonuglar verir (Luecke, 2007:28-29).

7.4.Arastirma Becerileri

Stire¢ igerisinde 1iyi bir izleme, asamalar1 takip etme, sorgulama ve bilgi
toplama, toplanan bilgileri analiz etme, yorumlama gibi beceriler bu alanda

degerlendirilir.

7.4.1.Sorgulama Becerisi

Unutulmasina ragmen zamaninda soru sorma ve sorgulama ¢ok Onemlidir.
Onemli bir kogluk &zelligi olan yerinde ve dogru sorularla kontrol etme, bir konunun
anlasilip anlasilmadig1 ortaya ¢ikabilir (Parsloe, 1997: 21-22). Insan1 anlamak i¢in en
uygun yollardan biri soru sormaktir. Dogru sorular sormak verilen cevaplar lizerinde

derinlesmeye yarayan sorularla devam etmek kog¢lugun gereklerindendir.
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Karsidakinin uzun anlatmasini isteyen bir ko¢ acik uc¢lu sorular sorarak katilimini ve

paylasimini saglar (Mcmanus, 2007: 37-39; Luecke, 2007: 31).

7.4.2.Bilgi Toplama Becerisi

Yakinlarindan bilgi alinmis bir yonetici ya da danisan, yakinlarinin kendisine
thanet ettigini diislinebileceginden yakinlardan bilgi almadan danmisanla ilgili bir
arastirma yapmak, bilgi toplamak koglugun &zelliklerindendir. Ozellikle yonetici
hakkinda bilgi toplarken calisanlarin fikirlerini almali, konumlarmma bakmaksizin
olumlu olumsuz goriis ve fikirlere agik olmalidir. Boylelikle ¢ok farkli fikirlere

ulagilabilir (Miller, 2001: 16-19).

7.4.3. Gozlem Becerisi

Gozlem yapmak ve danisanin yeterlilikleri hakkinda veri toplamak 6nemli bir
kog 6zelligi olup boylelikle potansiyeli ve zayif yonleri hakkinda degerlendirme
yapilabilir. Calisanin bilgi diizeyi kisilik o6zellikleri, kisisel tarzi, ilgi alanlari,
degerler ve kariyer egilimleri degerlendirilirken goézlem becerisi aktif olarak

kullanilir (Cnar, 2007: 8).

7.4.4. Analiz ve Sentez Becerisi

Kog, acik iletisim kurarak problemleri analiz etmelidir (Burke ve Collins,
2001: 246). Bir danigsana problemli davranislariyla ilgili olarak ¢6ziim yonii verirken
cevresel etkileri incelemek ve davranislarin nedenlerini bulmak gerekir. Ko¢ olay1
irdeleyen sorularla neden bu sekilde davranis gelistirdigini anlamaya ¢alismalidir (

Luecke, 2007: 30).

7.5.S0zel Becerisi

Neyin soOylendiginden ¢ok nasil sdylendigine dikkat eden insanlar,
konugmacmin ses tonuna gore etkilenirler. Ko¢ yoneticisinin diksiyon dersleri almasi

bu nedenle Onerilir. Hitabet ve sunum var olan yetenegin keskinlesmesi ve etki
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giiciidiir. Soylenenin direkt karsidakinin sahsiyla ilgili oldugu durumlarda bile
olumsuz diren¢g gelistirilmemesi icin genellemeler iizerinden “biz” diliyle
konusulmalidir. Bu tiir ciimleler yonetici ve calisan arasindaki mesafeyi

belirsizlestirir ve uygun ortam saglar (Voss, 2002: 159-169).

Sozel iletisimde dort temel 6zellik bulunmaktadir: Yoneticinin, ¢alisanini
samimiyetle dinlemesi; karsilikli anlayis; bencillikle algiy1 karistirmamak ve olaylari
dogru algilamaktir. Koglar bu 6zellikleri g6z oniinde bulundurarak akici sunumlar

yapmali, duygudaslik kurmalidir (Covey, 2005 : 226).

7.6.ikna Etme Becerisi

Yonetici olan koglar calisanlarint emir ve direktifle degil ikna ederek ve
etkileyerek adapte etmelidir. Bu beceri i¢in karizmatik bir yonetici olmak dnemlidir.
Karizmatik liderler 6z giiveni olan, enerjileri yiiksek, azimli ve kararli, tutkulu,
anlayisli, ideallerine bagl, giliclii olma gibi kendilerini fark ettirici 6zelliklere
sahiptirler (George, 1977: 21; Grant, 2007: 257).Y0neticinin etkileme yetenegi,
calisanlarin1 orgiite ve hedeflere daha ¢ok baglar, fikirlerinin kabul edilmesini ve

daha 1y1 anlasilmasini saglar (Uysal, 2003:139-140).

7.7.Damismanhk Becerisi

Danigman bilgisiyle kendisine danisan kisiye yol cizer. Yon belirler ve
tavsiyelerde bulunur. Koglukta hareket yonii bireyin kendisine baghdir. Fakat kog,
bazen yon vermek zorunda kalabilir. Koglukta problemler, kisiyi gelistirme
konusunda bir firsat olarak degerlendirilir (Covey, 2004:131-134).

Tiim yoneticiler, ¢alisanlarmin performanslarina yonelik kendi ¢alisanlarina
danigsmanhik yapmalidir. Calisanlar yaptiklar1 hatalar1 kendileri gorebilselerdi
yapmazlardi. Yaptiklar1 olumlu islerde de yoneticilerinin bilgisinin oldugunu
bilmeleri durumunda, bu duyguyla motive olurlar. Calistig1 fark edilen bir ¢alisan
kendisine deger verildigi hissiyle isini daha ¢ok benimser. Danigmanhigin temeli

tartigma i¢in i¢inde tehdit-korku unsuru bulundurmayan destekleyici bir ortam
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olusturmaktir. Kog¢ bir danigman gibi bireyin problemi tanimlamasina, agik bicimde
ifade etmesine, ¢oziimler i¢in yollar aramasina ve eylem plani gelistirmesine yonelik
calisanina cesaret verir, onu destekler, onerilerde bulunarak, olaya farkli acgilardan

bakmasimi saglar (Vries, 2005: 72-74).

8.YONETIM ve KOCLUK

Yonetim modelleri klasik anlayista daha cok mnasil Tdretirim, insani
makinelerin paralelinde nasil daha verimli ¢alistiririm anlayisiyla baslayip daha sonra
Neo-klasik anlayista isin i¢ine eksik gordiigii insan unsurunu da katmustir. insanimn
sadece fiziki motivasyonu degil sosyal ortamini da giindeme almis olan Neo-klasik
anlayisin yaygin oldugu 1950 li yillarda kogluk iizerine ¢alismalar da baglamistir.
Kalabalik igerisinde organizasyonun sadece bir ferdi olan insan, kendisine deger
verildigini anladig1 anda maddi motive edicilerin etkisinden daha yiiksek bir sevkle
isine sarilmaktadir. Kocluk anlayisinin insana deger verilmesi ve insanm kiymetinin
anlagilmas1 agisindan Neo-klasik yonetimin yaygin oldugu bir doneme rastlamis
olmasi tesadiif olmasa gerek. Sadece isi odak alan klasik anlayistan, sadece insani
odaga alan Neo-klasil anlayisa gecildiginde hala eksik olan seylerin,
organizasyonlarin sadece i¢ dinamigi olan bir sistem degil, disa kapali olmayan
anlayisin getirdigi esneklik ve degiskenlik oldugunu her iki goriisii birlestiren
modern yonetim anlayist ortaya koymustur. Neo-klasik yonetim anlayisiyla birlikte
demokratik bir yonetim gelmis gibi goriinse de secilen temsilcilerin her zaman
kendilerini se¢enler lehine davranmadiklar1 durumlar s6z konusu olabilmistir. Buna
ragmen astin derdini yukari aktarabilmesi, kisiye 6zel denetleme, yOneticilerin
calisanlarla arasindaki iletisimin giiglenmesi gibi olumlu gelismeler ko¢ ve danisan
arasinda olusturulan baga alt yap1 olusturmustur. Insanlar arasi iliskilerde orgiitler
sosyal yap1 olarak tanimlaninca 6rgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in rol degisikligine
gitmek zorunda kalan yonetici de denet¢i olmaktan ¢ikmig ast ve list arasinda bir
denge unsur olmustur ki bu da koc¢lugun gerektirdigi bir davranistir (Ataman, 2001 ;

Baransel, 1979 ; Dogan, 1998).

Birebir ilginin ve tecriibeli bir danismanin kontrolii altinda gelisiminin
gozlenmesinin verdigi giiven, kendi kararlar1 kendinin vermesinin getirdigi 6zgiirliik
duygusuyla birlestiginde kocluk; sadece insan olarak degerli oldugunu hissetmenin
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otesinde gelisim hizinda giivenli bir siireci temsil ederek modern yonetim anlayist
icinde de popiilaritesini kaybetmemistir. Modern hayatla birlikte kendine her gecen
glin daha az zaman ayrabilen her insan gibi yoneticiler de bir trafik icindedirler.
Modern yonetim anlayisiyla birlikte yonetici artik ¢ocuklugunda hayal ettigi arkadaki
rahat ofisinde oturmamakta, her alanda 6n planda olma zorunluluguyla daha ¢ok
calismaktadir. Yoneticiler is kosusturmasi sirasinda bir¢ok isi ayn1 anda yapmak ve
yonetmek haliyle bircok alanda bilgi sahibi olmak zorundadirlar. Patronla personel
arasinda, verim ve insani iligkiler karmasasinda yasadiklar1 bircok zorluk dikkate
alindiginda her isi ylizeysel yapabildikleri, bircok ise belki yeteri kadar zaman
ayrramadiklar1 ve odaklanamadiklar1 goriiliir. Alanlara yogunlasamamanin ve zaman
darligmin basarisizliga doniismesini engellemek igin yoOneticilerin uyguladiklari
yontem, yetki devri veya personel giiclendirmedir. Ancak bir yonetici performans
degerlendirme ve kog¢lugu astina devredemez. Ko¢ sanilanin aksine hatalar1
diizeltmek icin degil insanlarmn i¢indeki giicli ortaya ¢ikartarak gelisimi saglamak

icin vardir (Baltas,2001, say1:8).

Koglukta ast iist iletisimi baskidan uzak ve giiven esasli iken bir yoneticinin
icine diistiigii kisir dongii isteklendirme araci olarak sadece ddiilii gormesidir. Iyi bir
kog 1y1 bir yonetici olabilir. Bu en 6nemli yoneticilik yetenegidir. Empati, diiriistliik,
istek ve calisanlarin farkl sekilde adapte olmalarini saglamaktir. Ko¢ ydneticinin
idaresi altindakiler onu rol model segeceklerinde o da kendi rol modelini segmelidir

(Whitmore, 2005: 20-25).

8.1.Ko¢ Olarak Yonetici

Kog¢ olan bir yonetici iyi gozlem yetenegine sahip olmalidir. Calisanlarini
gozlemler, dinler ve anlar. Gelisim i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarini fark eder, belirler.
Sonug i¢in uygun segeneklerin ¢alisanlarca belirlenmesini saglar. Calisanin alaninda
en 1yl diizeye gelebilmesi amaciyla onun secenekleri belirlemesini, igini en iyi
sekilde sonug¢landirmasini, sorumluluk alarak kendi kararlarin1 verebilmesini, kendi

kendini degerlendirmesini ister (Baltas, 17.10.2011).
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Iyi bir yonetici iyi bir ko¢ olmalidir ama kogluk ozellikleri her ydneticide
bulunmaz. Belki bir¢ok yonetici de kog¢ anlayisi yoktur. Yoneticilerde cesitli
yoneticilik anlayislar1 vardir. Bunlar1 kisaca 6zetlemek gerekirse:

Yonetme bilgiyi kullanma yetenegidir, bildigi bir konuda kisi basariya ulagir.
Kiiltiirde esas da bilgidir ve uygulama bir gereklilik degildir. Konuyu bilen bir
yonetici zaten nasil yonetecegini de bildigini disiintir. Oysa kocglukta kog
uygulamanin i¢inde olmalidir. Sonug¢ uygulamayla alinir.

Yoneticiler uygulamada yer almak, sonug iiretmekten ¢ok olayin basinda
direktiflerle yonlendirme, olaylarda kontrol sahibi olma ve otorite yanlisidirlar.
Sonucu 6nemseyenler bile sonuca daha fazla kontrol otorite ve emir ile ulasilacagi
kanaatindedirler. Koglukta sonug¢ odakliliktan ¢cok sonug iiretimi s6z konusudur.

Yoneticiler sonuglardaki  olumsuzluklara bahaneler bulabilir veya
ylikiimliiligl astlarina yiikleyebilirler. Ancak modern yonetim anlayisinda yonetici
de grubun bir pargasidir ve gruptakilere sonuglarla ilgili sorumluluk duygusunu
edinmelerini saglamig veya mevcut durum gercekten bu sonucu gerektiriyorsa

anlayisla karsilanabilir (Evered ve Selman, 09.09.2011).

8.1.1.Ko¢ Bir Yoneticinin Nitelileri

Kog yoneticisinde dort nitelik bulunmalidir:
1.Denge: Astlarinin fikirlerine 6nem vermeli, kendi bilgisini paylasmali, farkli
goriislere agik olmali
2.0zellestirme: Her bireye ayrica deger verme, 6zel kabul etme, bdylece performans
bireylerde performans gelisiminin yolunu agma
3.Degerini Belirleme: Performans gelisimi sirasinda hem ¢alisan hem de yoneticiler
sorumlulugu paylasir ancak performans hakkinda degerleri ko¢ yoneticisi belirler.
Gelistirmeye yonelik bir deger belirleme isi yoneticilikte bulunan bir k¢ i¢in hem
gelistirmede degerleme hem de sorumluluk demektir.
4.Sayg1: Grup i¢inde calisanlara saygili davranmak hem yoneticiye duyulan saygiy1
onemli bir niteliktir ( Poussard, 2004, s.39-40).

Ayrica bir kog yoneticisi ekip ¢alisanlarini insan olarak tanir. Amagc, sonug¢ ve

yon hakkinda beklentileri netlestiren, insanlarin rol ve islerini derin olarak kavrayan,
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onlara alanlarina gore sorumluluk dagitan, rol ve gorevlere gore geri bildirim veren,
yapict Onerilerle performans artirici degisimlere imkan taniyan, sunabilen,
gerektiginde calisanlardan sonuca ulasmak i¢in kendilerini adamalarini bekleyen icin
calisanlarin kendilerini adamasini destekleyen, kusursuzluk yerine hedefe yonelmeyi
bekleyen ve calisanlarinin performanslarini artirmalar1 i¢in yetkilendiren kisidir

(Erdol, 2000:98).

8.1.2.Yonetici olarak iyi bir kocta olmasi gereken ozellikler:
1. Problem ¢6zme yetenegine sahip olmasi,

. Cok 1y1 bir dinleyici olmasi,

. Iletisim becerisinin gelismis olmas,

. Onemli konulara odaklanma becerisi,

. Organizasyon yapis1 ve yonetim fonksiyonlar1 hakkinda bilgi sahibi olma,

2

3

4

5

6. Sonug odakli olma,
7. Giiglii i¢sel yeteneklerinin olmas,

8. Pozitif gelisim ve degisime inanma ve imkan olusturma,

9. Catismay1 yonetebilmek,

10. En alt seviyeden en iist seviyeye kadar herkesle iyi bir iletisim kurma
(Fairley ve Stout, 2004: 24). Akt. (Oztiirk, 2007).

Iyi bir kog ydnetici calisanlarinin davranislarini izleyip olumlu degisikliler igin
onlar1 motive ederken bunu kendisi i¢in de yapar. Kendisinde de degisime hazirdir.
Kog yonetici emir verip sonucu beklemez, ¢6ziimiin bir parcasi, olumsuz sonuglarin
bir paydasi, sonuctan ¢ok sonug¢ gelistirmeye ve siirece dnem veren, sabirli, elestirel

degil olaylar1 kavramaya yonelik bir bakis acisina sahiptir (Fitzgerald ve Berger,

2002: 52; Akt.Oztiirk ,2007).

8.2.1s Ortaminda Kocluk 6zelliklerine ihtiya¢c duyulan alanlar:
*kisisel iletisim alaninda,
* 15 ve Ozel hayat arasinda bir denge kurmada,

* catigmay1 yonetimi alaninda
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* calisan gelisiminin saglanmasi alaninda,

* stratejik diistinme ve is planlama

*zaman yonetimi alaninda

* engellerin verimliligi diisiirmesine karsi tedbirler alma alaninda (Starr, 2003:

8).

9.KOCLUK TURLERI

Koglar her bireyi kendi sartlar1 i¢inde degerlendirir. Dolayisiyla bireysel
koclukla yonetim kog¢lugu ayr1 ayr1 seylerdir. Her birey i¢inde bulundugu sisteme
gore bir kogluk cesidine ihtiyag duyar. Bu nedenle bir¢ok kogluk tiirti vardir.

Bunlardan bazilarma deginmek gerekirse:

9.1.Bireysel Koc¢luk (Yasam Koc¢lugu)

Diger kogluk tiirlerinden farkl olarak sirketlerin kurulusundan daha 6nce
ihtiya¢ duyulan bir kocluk tiiridiir. Zamanin gerektirdigi hayat sartlarma en iyi
bicimde uyum saglamayi1 hedefler. Psikolojik rahatsizliklar1 olan bireyler degil
normal bireyler ilgi alanindadir. Amag bireysel problemlerin tedavisi degil, gizlilige
dayal1 bir iligkide sorularla danisanin nitelikli bir yasam siirmesini saglamaktir.

Yasam koc¢lugu uygulamalar1 arasinda sayilabilecek bircok oOrnek so6z
konusudur. Yalnizlarin koglugu (singles coaching), emeklilere kogluk (retirement
coaching), ruhsal gelisim koclugu (spiritual development coaching), saglik ko¢lugu
(wellness coaching), yetenek kog¢lugu (fitness coaching), go¢menlerin uyum koglugu

(migrant transition coaching) gibi (Curly,M., 2001 : 9).

9.2. Gelisimsel Ko¢luk

Degisimin ¢ok hizli oldugu giinlimiiz rekabet ortaminda kisisel olarak is
hayatindaki calisanlarin da kendilerini en ¢ok degistirmeleri ve gelisime ayak
uydurmalar1 hususunda ihtiya¢ hissettikleri tiir gelisimsel kogluk tiirtidiir. Degisim
ortaminda kendisinin giindemden geri kaldigimi hisseden bir birey bu tiirii

segebilecegi gibi, ¢alisanlar1 i¢in bir organizasyon da bunu segebilir.
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Gelisimsel kog¢luk ii¢ ana hat {izerinde durur:
Ne istedigini bilmek
Potansiyelini gelistirmek

Aralarinda baglant1 kurmak (Poussard,2004: 30-31).

9.3. Girisimcilik Ko¢lugu

Is kurma asamasinda veya mevcut isini saglikli bir sekilde biiyiitme amacinda
olan kisilere hedeflerine ulagsmak i¢in hangi becerilerini nasil gelistirecekleri
konusunda verilen kocluk hizmetidir. Bu hizmetin getirdigi faydalar1 su sekilde

stralayabiliriz:
Danisanlar bu koglukla ne kazanirlar?

e Girisimciler kendi kisisel analizlerinin sonucunda is kurmak veya islerini
biiylitmek i¢in gerekenlerin bilincine varir, kendilerini sorgularlar.

e Hedeflerini net olarak tanimlarlar.

o Bu hedeflere ulasmak i¢in eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.

o Kaynaklarmi etkin bir bicimde kullanir ve yasam kalitelerini artirirlar.

e Daha fazla manevi ve maddi tatmin saglarlar (Ezerler, 2006).

9.4.Kariyer Koclugu

Hizli degisim ortaminda ayakta kalmak isteyen sirketler yOneticilerinin de
kendilerini yenileme ve silirekli bir performans artis1 igerisinde olmasmi
beklemektedirler. Yeniliklere yonelik farkli beceriler gelistirme gayreti, farkli
davranislar kazanma ¢abasi i¢in gerekli bir yontem olan kariyer koclugu performans
artirma ve hedefe ulagsmada yardimcidir.

Kariyer sahibi kisilerin kendi yetkinliklerini gérmeleri ve gelecekteki

hedeflerine ulagmalari i¢in ilerlemelerini saglayan kogluktur. Bu kogluk tiirii kisinin
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kariyer secimi, kariyer degisikligi durumlarinda yardimci olur (Ugkun ve Kiling,

2007: 44).

9.5.Performans Koclugu

Calisanlarin  performansmni  6lgmek ve degerlendirmek amaciyla da
kullanilmaktadir. Kurum igindeki 6zel egitim almis koglar, kendi grubunda
calisanlara veya baska boliimlerde ¢alisan personele de kocluk yapmaktadir.
Koglarin c¢alisanlar1 degerlendirdigi, geri bildirimde bulundugu bu uygulamada
kurumsal performans problemleri, kisiler arasi anlagmazliklar, c¢alisanlarin
karsilagtiklar1 problemler gibi sorunlarin ¢6ziimiine yonelik ¢alismalar yapilmaktadir

(Uckun ve Kiling, 2007: 40-41).

9.6.Yonetici Koclugu

Yonetici koglugu, bireyin kendisini gelistirmek i¢in meydana getirmek
istedigi davranis degisikliklerine destekleyici bir yardim olarak aldigi uzman
yardimidir (Mazini, 2007: 20).

Bir yoneticinin davraniglar1 sorumluluklarini zedeledigi zaman ya da yonetici
kisisel gelisimi tizerinden mesleki ilerlemesini saglama gereksinimi duydugu zaman
yonetici kogluguna ihtiya¢ duymaktadir (Luecke, 2007: 80).

Calisma hayatinda isinde uzman olan ¢alisanlar1 disariya kagirmamak igin
onlara verilen terfiler isten 1yl anlayan ama yOnetim becerileri gelismemis
yoneticilerin  olusmasma neden olmustur. Bu yoneticilerin  ¢ikmazlar
mutsuzluklaria ve isleyiste tikanmalara neden oldugundan, onlar1 bilinglendirmek
ve kocluk ile islerini kolaylastirmak performansin artmasma neden olmaktadir.
Aldig1 destekle bu tiir bir yonetici hem kendisinin hem de ekibinin performansini
artrrmak i¢in gerekli olan becerileri edinmekte kendini daha iyi hissetmekte ve
tanimaktadir. Kocun disaridan sagladigi destek, olaylara farkli bakis agilari
gelistirmesini  saglamakta ve yoOneticinin kogun goriislerinden yararlanmasini

saglamaktadir (Gladis, 2007: 58-62).
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9.7.Egitim Koc¢lugu

Egitim koclugu 6grencinin sadece egitimiyle degil giinliik her durumunda
devaml ilgilenen ve onu basariya gotiiren, uzman koglarla uygulanan yeni bir egitim
sistemi olarak tanimlanabilir. Ogrenci koglugu da denilen egitim koglugu dgrenciyi
ezbercilikten kurtarmaya yardimci olur. Kog, okul, smav stresi, sosyal aktivite, aile
iletisimi, mesleki yonelme, zaman yonetimi v.b. konularda 6grenci ihtiyaglarina

destek saglamaktadir (Ozbay, 2008: 46).

Bir¢ok c¢alisan anne-baba c¢ocuklarmin kendilerinin iste bulundugu
zamanlarda hem kontrol altinda bulunmasi hem de bir uzmanca basariy1 artirici
yonlendirme uygulanmasi amaciyla bagvurdugu bir yontem olan 6grenci koglugu her
gecen giin daha fazla ilgi gormektedir. Egitim 6gretimden kalan eksikliklerin bir
uzman kontroliinde giderilmesi, 6grencinin giivendigi ve daima ulasabilecegi bir

danigmanimin olmasi rahatlik vermektedir.

Ogrenciler hem istedikleri her seye zaman harcamak hem de basarili olmay1
istemektedirler. Bu noktada bir bilenin destegine ihtiya¢ duyarlar. Ko¢ 6grencinin
neden ders calismadigiyla veya calisirken sikilmasiyla ilgilenmez; 6grencinin
sikilmadan ders calismasini saglamaya calisir. Ayni zamanda anne ve babanin da
cocuguna bir kog¢ gibi yaklasmasini saglar. Ebeveynler ve cocuk arasinda da

iletisimin giiclenmesini saglar (Ozbay, 2008: 46).

Kog, duruma gore velilerle veya 6grenciyle ayr1 ayr1 goriisebilecegi gibi grup

olarak da goriisebilir (Joyce ve Showers, 1998: 5-10).

10.EGITIMDE KOCLUK

Kocluk egitim acisindan incelenirse, kisilerin performans ve kapasitelerinin
sistematik olarak artirilmasi amaciyla O6grenme ortamlari, rehberlik ve geri
bildirimler isin i¢ine girer (Mcmanus, 2007: 33).

Kogluk sistemi egitimden farkli bir sistemdir. Karsilikli glivene dayanan ikili iliski
icinde egitim daha farkli ve kolaylastiricidir. Koglar bir model, bir yol gosterici
olmalidir (Redshaw, 2000: 106-107).
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Y oneticilerin zaten koclugu benimsedikleri, yillardir yaptiklarini soylemeleri,
felsefesini bildiklerini diistinmeleri kocluk teknigi bakimindan aslinda yetersiz
oldugunu gostermektedir. Bu tiir yoneticiler kog¢luk egitimi almayi1 reddederler.
Yoneticileri gelistirmeye yonelik kogluk egitimlerine katilmaya ikna etmek gerekir
(Star, 2004:10-11). Ancak Ogretmen i¢in s6z konusu direng yiiksek degildir.
Ogretmenin hedefi daima gelecektir ve yetistirdigi dgrencilerini 10-20 y1l Stesinin
sartlarin1 goz Oniine alarak yetistirmelidir. Bu da kendisini siirekli yenilemesini
zorunlu kilar. Birgok Ogretmen bunun farkinda oldugundan yenilikleri kendi

gayretiyle bile olsa takip eder ve giincel yontemleri kullanma gayretinde olur.

10.1.0kullarda ve Okul Yoneticilerinde Ko¢luk

Okul liderligi konusundaki goriisler 90° 11 yillarda olusan talepler, glinlimiizde
yeniden yapilanma anlayisi i¢inde atilan adimlarla biiyiik Olglide degismistir
(Liontos, 1993, Akt. Kalkan,2009: 38).

Gelecek koglugu, kondisyon koglugu, is koclugu, telefon koglugu, cocuk
koglugu, iletisim koclugu, bireysel kogluk, grup koglugu, gorgii kurallar1 koclugu
v.b. internet arama motorlarinda karsimiza ¢ikan cok cesitli alanlarda cesitli
isimlerde koglar vardir. Kocgluk giiniimiiz risk toplumunda coklu problemlerin
¢Ozlimiine yonelik bir miikkemmel silah midir? Kogluk bunca alanda sihirli ve ise
yarayan bir ¢ikis noktast midir? Yoksa kralin yeni elbisesi mi? Koc¢lugu herkes
basarabilir mi yoksa yetenek ve beceri isi midir? Bu sorularin cevaplar1 beynimizde
olustuktan sonra koglugun olmas1 gereken ve sosyal c¢evrelerle i¢ ice olan okullarda
kocluk 6nemli bir konu olacaktir. Bunca ¢esidinin arasinda aile, okul ve is licgeninde
hayata dair sistemli ve genis yelpazeli hazirligin kazanildig1 okullarda kogluk sistemi
yerlesmelidir ve yayginlagsmalidir. Boylelikle bu sistemle geng yasta tanisan bireyler
koclugun avantajlarmi is hayatinda kullanmaya daha erken baslayabilir ve bir¢ok
alanda daha ¢abuk One gecebilirler.

Okullarda kogluk iki alanda incelenmelidir.

-Ogretmenlerin 6grencilere koglugu

-Okul yoneticilerinin okul ¢aliganlarina (6gretmenlere) koglugu.
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Ogretmenler dgrenciler icin bir model olusturmakta onlarin alan bilgilerinden

uzmanliklarindan yararlanmakta, gerektiginde onlara damigmaktadirlar. O halde bir

ko¢ okulda c¢ok gerekli olmayabilir denilebilir. Ancak bir ihtiya¢ varsa o ihtiyaca

yonelik olusumlar s6z konusudur (Moéller, 2006: 3). Bu durumda;

Ogrenciler koga nicin ihtiya¢ duyarlar:

Tablo 2. Okullarda Koga ihtiya¢c Duyulan Alanlar

Nicin Ko¢a ihtiyag: hissedilebilir

Kog ne sunabilir

Okullarda 06grenciler meslek secimi,

hayatin  yOniinlin  planlamas1  gibi

secenekler saldirisina ugrar ve karar

vermesi gerekir.

Ogrencilerin kendi hedef ve vizyonlarini

belirlemesinde yardimci olur.

Kariyer ve yasam planlama, digsaridan
etkilenen karmasik bir siliregtir. Bu
siirecte belirginligini kaybeden se¢imlere
kars1 bir tecriibeye ve bir modele ihtiyag
ki, kisi ile

duyulur giivenilen bir

karmagiklik azalsin, giderilsin.

Kog kisinin kendisine ayna tutabilmesi,
kendini aciklama ve tanima siirecinde

yapilandirma  konusunda arag  ve

yontemlerle  donanimlidir. Kogluk

karmasa i¢inde timidinin kaybolmasini

engeller, ogrencinin karmasada

kaybolmasmi1 engeller ve kendisine

gelecekte bir seyler dilemesini destekler.

Smav ve tercih siirecinde, toplum ve aile
baskis1 i¢inde, her giin degisen is giicii
piyasasi, ihtiyaclar ve yeni perspektifler

hesaplanmasinda 0Ogrenci bir rehbere

Kog dengeli eylem stratejileri gelistirme,
faaliyet ve eylemlere karsilik miimkiin
olan etki ihtilafinda

ve sonuclarim

onleyici bir rol tistlenir.

ihtiya¢ duyar.
Zorunlu egitim sonrast okulla 1lgili
catismalar ve kiicimsenmeyecek

sayidaki egitimi yarida birakma olaylar1

Ko¢ problemin kaynaginin tespitinde,
makul ¢oziimler ve ipuglar1 aranmasinda
yardim eder. Kog¢ ¢alismasi sirasinda
kisinin etki altinda ve iligkiler, sosyal
kurallar, yorumlar gibi sosyal bir
sistemde hareket ettigini dikkate alir.
etkileri ancak

Bunlarin oldugunu

kendisinin de 6grenci iizerinde etkililik
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diizeyini bilir.

Ergenlik  donemlerinde  Ogrencilerin Bir  ko¢  hedefe  ulagsmak  ve
onlarin i¢ c¢eligkilerini anlayacak ve isteklendirmek i¢in onlarin  nelere
onlar1 ciddiye alacak Ogretmenlere ihtiyact oldugunu bilir.

ihtiyact vardur.

Birgok gen¢ gelecege umutsuz ve Koglukta gencler sahip  olduklar:

korkuyla bakabilir. Onlarda eksik olan
takdir edilmek ve pozitif anlamda

motive edilmektir.

kaynaklar1 ve olumlu yonleriyle saygi

gorir. Kendini daha 1yi tanir;

belirsizliklere ve  zorluklara  karsi

cikmay1 6grenir.

Ogretmenlerin problemlerden genelde is
isten gectikten ve olaylar herkesce giin
olur.

yliziine ¢iktiktan sonra haberi

Ogrencileri &nem vererek  dinliyor
goriintiisii sergilemediklerinden
problemler olusum sathasinda

ogrencilerce 6gretmenlere danisilmaz.

Kog 6grenciyle arasinda saygi, empati ve
kabulle karakterize edilmis bir iliski
olusturur.  Ogrencisini  onaylayan
davraniglarda bulunur. Yorumlamaz ve
suclamaz. Aksine konumu ve geri
bildirimleriyle seffaftir ve biitiin sanatini
ogrenci ile 1iletisime

gecmek  i¢in

kullanir.

Ogretmenler ogrencilere genelde
glivenmezler. Hizli agiklamalar1 ve
ogiitler1 vardr. Konusmanin biiyiik

kismin1 kendilerine az kismini1 6grenciyi

Ko¢ gencin kendisi icin geleceginin

kararlarini vermede sorumlulugu

tasiyabilecek durumda oldugunu

varsayar. Danlsamm ne zaman ve€ nec

dinlemeye ayirirlar. sekilde destekleyecegini bilecek
durumdadir. Konusmada danisan
agirlikli bir zamanlama vardir.

Ogrenme giicliikleri genelde karmasik Kog¢  diigiimleri ¢dzmekte, kisisel

etkilesimli sebeplere dayanir (Nitelikler, giiclerini ortaya c¢ikarmakta, degisen

takviye durumu, sistematik kosullar). sartlara  gore  uygun  ¢Ozlimlerin
coziimlerini bulma siirecinde gengle

birlikte ¢6ziim bulmaya yardimci olur.

(Mbller, 2006).
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Ogretmen ve ogrenci kogluk iliskisi giiniimiizde okullarda yaygm olarak

kullanilmasa da 6zel anlamda bu kocluk sistemini uygulayan okul ve 6gretmenler

vardir.

Ikinci grup kogluk ise okul yoneticilerinin koclugudur. Birinci grupla

kiyaslamak gerekirse;

Tablo 3. Okullarda Yonetici ve Ogretmen Koclugu

Okullarda Yoneticilerin Konumundaki

Kisilerin Koclugu

Ogretmenlerin

Ogrencilere Koclugu

Benzerlikler  *Dinleyici ve muhatap olarak danigman rolii

* Biliylik problemleri 6nleme ve goriinen problemler {izerinde

calisma

* Kisisel ve mesleki kaygilar lizerine danigmanlik, tavsiye

* Hedeflenen yaklagimlar

* Kisinin kendisine yardimei1 olmasi konusunda hedefler koyma

* Yansima ve gelisim destegi

* Esitli yontemlerin uygulanmasida profesyonellik

*Sinirl psikoterapi

Farkhhklar Gonillilik

Kisisel problemlerin kapali
kaldigi, siirdiiriilebilir ve

saygili bir iligki gerektirir

Bireysel koclukta glincli  kisilerin

katilimi1 yoktur.

Genglerle ilgili kisi ve
kuruluglarla isbirligi yararh

ve gereklidir

Kocgluk 5-10 oturumla smirlidir.

Kisiye ve duruma gore sik

sik tekrar edilebilir.

Danigman sadece bir (Teknik)kogtur.

Danigmanin =~ ¢ok  yonli

rolleri vardir.

Daniganin bireysel konular1 ¢alisilir.

Esasta gence yapilan

kogluktur, uzman olarak
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O0grenme ve gelisim

siirecinin yolunu agar.

Disaridan alman koglukta maliyet s6z Uzmanlarin, &gretmenlerin
konusudur. yeterliligi konusunda bir
maliyet olusur, sonrasinda

olusmaz

Okul yonetimi diger biitliin yoneticiliklerden ayri bir alandir. Baslangigta
Ogretmen olarak gdreve baslayan ve sonra yoneticilige gecen bir insan i¢in haftada
hala en az 6 saat derse girme zorunlulugu, d6grencilerden ayr1 bir ortamda olmama ve
glinliik 6grenci problemleriyle ilgilenme, aslinda bir ara yoneticilik, egitimden
kopamama durumudur. Onceleri 6zellikle kiigiik okullarda géreve baslayan ve hem
ogretmen hem okul miidiirii olan okul yOneticisi zamanla 68renci ve O0gretmen
sayismna gore okullarda farkli ihtiyaclarin dogmasiyla ayr1 bir alan olmaya
baslamistir. Glinlimiizde hala okul midiirliigi normu olmayan okullarda hem
ogretmenlik hem de yoneticilik yapmak zorunda kalan miidiir yetkili 6gretmenler s6z

konusudur.

Egitim yOneticiligi okullarda ve egitim 6gretim sinifinda, miidiir yardimeisi,
miidiir basyardimcis1 ve miidiir olarak okullarda ii¢ grupta incelenebilir. Her
yoneticinin kendi alaninda ve okulun biiytlikliigiine gore 6gretmenler {izerinde etkisi

farkli olabilecegi gibi kogluk diizey ve etkisi de farklidir.

Kocluk bir liderlik 6zelligidir. Liderlerin ve egitimcilerin benzer amaclari
vardir. Ikisi de kisisel ve sosyal sorumluluklarini yerine en iyi sekilde getiren
bireyleri arzular. Ogrencilerin ve insanlarin yeteneklerinin en {ist sinrimda
kullanmalar1 amaciyla egitmeye desteklemeye, calistiklar1 kurumlari, okullar
gelistirmeye ve insana hizmet etmeye gayret ederler. Bir okul yoneticisi okulunun
amagclarina ulagmasi i¢in ¢alisanlarin 6niinde engel olusturmamali etkili bir iletisim
ve yontem bilimci olmalidir. Ancak bdylelikle siradan bir yonetici degil bir lider
olarak vizyon sahibi olabilir. Cagdas yonetim anlayisinda okul ydneticilerinin de
liderlik 6zellikleri dnem kazanmus, etkili yonetimde liderlik aranir olmustur (Kaya,

1991: 139).
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Her idareci, iyi bir yonetici kurumu-okulu i¢in geligim istiyorsa iyi bir lider
olmak zorundadwr. Her kog¢ bir yonetici bir liderdir. Ancak her yonetici bir kog
degildir. Okul yoneticisi kog¢ olarak ¢alisanlarin goziinde her an en giincel bilgilerle
duran, yeniliklerden ve yeni egitim uygulamalarindan haberdar olan bir goriiniim
sergilemeli, kisisel yeteneklerini motivasyon i¢in kullanmalidir. Basarili bir yonetici
olmak demek sadece direktifleri yerine getirmek ve astina aktarmak, yonetmelik ve
kurallar1 uygulamakla yetinmek demek degildir.

Kogluk bir bilgi verme bir danigmanliktir. Her okul ydneticisi bir¢ok teknik
alanda oldugu gibi giinliik problemlerde de 6gretmenlerine danigsmanlik yapmaktadir.

Ko¢ hem o kurumun ¢alisani hem miisterisidir (Munsch, J-P.,2009). Okul
yoneticisi 6gretmenlerle ayni ortami paylasan, 6gretmen sifatiyla derse giren, en iyi
miifettis miisteridir mantigindan hareketle hem 6gretmenleri denetleyen hem de
miisteri olarak nitelenebilecek veli ve 6grencilerin, mezunlar: alan diger okullarin ilk
olarak ulastiklar1 yetkilidir.

Ko¢ calismasinin hedefine basariyr koyar. Her okul yoneticisi okulun
hedefleri i¢cin c¢alisir, yetenekleriyle vizyonunu belirler ve yeteneksizligiyle
siirlandirir. Son yillarda “okul miidiirii kadar okuldur” tabiri sik kullanilir olmustur.
Okul miidiirtiniin 6gretmenleri motive etmesi, ¢alisma sevki kazanmalarmi saglamasi
kisisel yetenek ve tercihleriyle ilintili iken, ¢alismalar1 engelleme kabiliyeti yasal
yetkileriyle ilintilidir. Isteksiz bir okul ydneticisi 6gretmenlerden gelen her yeniligi
ve projeyi kendisi i¢in bir angarya ve fazla mesai olarak gorebilir.

Ko¢ damisaninin olaylarin kaynagi hakkinda da goriistigii kisidir. Okul
yoneticileri gerektiginde O0gretmenlerin derdini dinler, yasadiklar1 problemleri ve

kaynaklarini arastirir, ¢ézer ya da ¢oziim yolu Onerir.
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11. iLGILI LITERATUR
11.1. YURT ICINDE YAPILMIS ARASTIRMALAR

Oztiirk (2007) “Ortadgretim 6zel ve resmi okul yoneticilerinin kogluk
becerilerinin karsilastirilmasi” adli yiiksek lisans tezinde 10 resmi okul, 10 6zel okul
ogretmenlerine anket uygulanmistir. Ortadgretimde gorev yapan 6zel ve resmi okul
yOneticilerinin 6gretmenler tarafindan algilanan kog¢luk becerilerinin diizeyinin gorev
yapilan okul tiirli, yas, cinsiyet, sinif-brang, mesleki kidem ve mezun olunan okul
tiiri acisindan degerlendirebilmeleri amaclanmustir. Anketteki sorular Iletisim,
Dinleme, Liderlik boyutunda gruplandirilmigtir

Sonuglar1 incelendiginde 6gretmenlerin yoneticilerinin kogluk becerilerini
algilamalarinda cinsiyete gore bir farklilik olup olmadigina bakildig1 ve cinsiyete
gore bir farklilik olmadigi bulunmustur. Yoneticilerin yonetim becerileri konusunda
cinsiyet, algilamada herhangi bir farklilik ortaya koymamaktadir. Ogretmenlerin yas
degiskenine gore algilarina bakilmis ve aym sekilde farkli yas grubunda yer alan
katilimeilarin algilarmin birbirine esit oldugu belirlenmistir. Yas faktoriiniin de
ogretmenlerin algilarmi farklilastirmadigir ortaya ¢ikmistir. Ancak Ogretmenlerin
kidemine gore algida farkliliklar oldugu belirlenmistir. 0-5 y1l arasinda gorev yapan
ogretmenler, yoneticilerini 6-10 yil arasinda gorev yapan Ogretmenlerden daha
yiiksek diizeyde kogluk becerisine sahip olduklarini diiginmektedirler. 11-15 yil
arasinda gorev yapan Ogretmenler, yoneticilerinin, 6-10 yil arasinda gorev yapan
ogretmenlerden daha yiiksek diizeyde kog¢luk becerisine sahip olduklarini
diistinmektedirler. 16-20 y1l arasinda gorev yapan ogretmenler, yoneticilerinin 6-10
yil arasinda gorev yapan Ogretmenlerden daha yiiksek diizeyde kogluk becerisine
sahip olduklarini diistinmektedirler. 21 yildan daha fazla gérev yapan ogretmenler,
yoneticilerinin 6-10 y1l arasinda goérev yapan ogretmenlerden daha yiiksek diizeyde
kogluk becerisine sahip olduklarini diisiinmektedirler. 6-10 yil aras1 kideme sahip
ogretmenler, diger kidem seviyelerine gore yoneticilerinin kogluk becerilerini daha
disiik seviyede algilamaktadir. Bunun nedenlerine bakilmis, yapilan arastirmalar
sonucunda bu yillar arasindaki kidemle ilgili tiikenmislik, meslekten soguma ve
kendini tam olarak ifade edememe gibi unsurlar tespit edilmistir.

Elgiin (2007) “Yoneticilerin kog¢luk uygulamalarinin satig personelinin is

tatmini lizerine etkileri ve satis personeline yonelik uygulama” adl yiiksek lisans
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tezinde satis yoneticilerinin kogluk davraniglarmin is tatmini ile iligkisini belli bir
sektor cergevesinde ele almak amaclanmistir. Arastirma Adana bolgesinde calisan
101 ilag miimessili lizerinde 5 maddelik i tatmini Olcegi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Bulgular calisanlarin gelistirilmelerine yonelik etkin bir yaklagim
olarak yoneticilerin gosterdigi kocluk davranisi ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda
anlaml diizeyde bir iligki bulundugunu ortaya koymustur.

Arastirmani sonuglar boliimiinde ¢alisganin is tatminin saglanmasi1 Orgiite
olan giivenini ve bagliligini saglayacagi ve isi icin ek deger yaratmasma sebep
olacagi belirtilmistir. Sonucta kalitenin artacagi vurgulanmistir. Kog¢lugun
iyilestirmede ve is tatmininde en iyi ydnetsel edim oldugu sonucuna ulasilmistir. Is
tatmini ve kogluk arasinda ¢ok giiclii olmasa da anlamli bir iliskinin var oldugu tespit
edilmistir.

Ozbay (2008) “Kocluk yaklasimmin ydnetici iizerine etkileri ve bir arastirma”
konulu yiiksek lisans tezinde kocluk yaklagimmin yoneticiler iizerine etkileri ele
almmistir. Kogluk yaklagiminin kavramsal gercevesi olusturulmus, teorik agidan
incelenmis ve bir aragtirma ¢alismasi yapilmistir.

Sonug olarak son yillarda orgiitsel yapilarin degisimiyle degisen yoneticilerin
daha c¢ok destekleyici olmalar1 gerektigi vurgulanmug; liderlik ve kogluk
kavramlarmin birbirlerine benzeyen kavramlar oldugu ¢ikarimima varilmistir. Etkili
liderlik 6zelliklerinin kogluk kavramiyla neredeyse ayni oldugu sdylenmektedir.
Amaglara ulagmaya ve ¢coziimlemeye odakl, siirekli iyilestirme hedefli, takimlarinin
iletisimini artirma amacli, ¢calisanlarinin kariyer, yetenek, yaraticiklarini gelistiren
liderlerin etkili liderler oldugu soylenmis ve etkili liderin koc¢ olmasi gere§ine
deginilmistir. Denizli’de bulunan 250°den fazla is¢i calistiran biiylik 6lgekli tekstil
isletmelerinde yapilan bu arastrmada; gozlem, miilakat ve anket yOntemleriyle
kogluk yaklasiminin yonetici tizerine etkileri ile ilgili sonuclar elde edilmeye
calisilmistir. Sonugta yoneticilerin otokritik yonetim tarzini siirdiirdiikleri ve ise
odaklanip ¢alisanlarinin goriis ve diistincelerini dinlemedikleri ya da dinler gibi
gortindiikleri, acik¢a kendilerini ifade etmelerine imkan verilmedigi goriilmiistiir.
Bununla beraber uygulayanlar i¢in kog¢luk yaklasimi ile yoneticinin sorun ¢ézme
ozelligi arasinda t degerinin 5,98 yani test degeri 3,5’dan biiyiik oldugu goriilmiis ve

bu nedenle anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir. Kocgluk yaklasimi ile
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yoneticinin yetkilendirme o6zelligi arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigma
bakildiginda, arastirmaya katilan yoneticilerin, iggdrenlerine yetki verme konusunda
neredeyse tam yetki verdigi fakat yoOneticilerin gozlemlerinde yetkiyi ellerinde
tutmak istedikleri gézlemlenmistir.

Kalkan (2009) “Farkli okul tiirlerindeki yoneticilerin algilanan kocluk
becerilerinin karsilastirilmas1” konulu yiiksek lisans tezinde Istanbul’'un bazi
ilcelerinde farkli okul tiirlerinde gérev yapan 355 6gretmenin, yoneticilerinin kogluk
becerilerine iligskin algilar1 demografik degiskenler agisindan incelenmistir. Sonugta
ogretmenlerin yoneticilerinin kogluk 6zelliklerine iliskin algilar1 ile medeni durum,
kidem, 6grenim durumu, ¢ocuk sahibi olma ve yoneticilerinin cinsiyetleri arasinda
anlamli farklilik bulunmazken, diger degiskenler ile 6gretmenlerin yOneticilerinin
kocluk 6zelliklerine iliskin algilar1 arasinda anlamh farklilik saptanmistir. Buradan
cikan sonu¢ demektir ki 6gretmenlerin yasi ve cinsiyeti, bransi, okul tiirii, gorev,
hizmet i¢i, siif mevcudu degiskenlerinde alg: farklilig1 vardir.

Kirdar (2007) “Bir Universite Hastanesinde Calisan Sorumlu Hemsirelerin
Kocluk Becerilerinin Algilanmast” adli yiiksek lisans tezinde, Istanbul’daki bir
iiniversite hastanesinde calisan sorumlu hemsirelerin kog¢luk becerilerine yonelik
algiy1 belirlemek amaglanmistir. 59 sorumlu hemsire ve 338 servis hemsiresinden
olusan arastirma evreninden, 47 sorumlu hemsire ve 256 servis hemsiresi 6rneklem
olarak secilmistir. Orneklem iizerinde, kogluk becerilerinin algilanmasini belirlemek
amaciyla 34 ifadeden olusan Olgeklestirilmis anket formu uygulanmistir. Sorumlu
hemsirelerin kocgluk becerileri algilarinda, meslekte ¢alisma yili ve sorumlu hemsire
olarak caligma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli fark bulunurken, diger
degiskenlerde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Hemsirelerinin kog¢luk
becerileri algilarinda ise, calistig1 birim, ¢alisma sekli, sorumlu hemsiresinin kogluk
ozellikleri tasidigina inanma ve kurumda kogluk yapildigmi diistinme 6zellikleri ile
istatistiksel olarak anlamli fark bulunurken; diger degiskenler arasinda anlamli fark
bulunmamistir. Sorumlu hemsireler kendi kocgluk becerilerini yiiksek diizeyde
algilarken, servis hemsireleri sorumlu hemsirelerin kogluk becerilerini orta diizeyde
algilamis olup, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Arastirma verileri dogrultusunda, yoOnetici hemsirelerin bazi konularda egitim

gereksinimlerinin oldugu ve bu konularin kurumda diizenlenecek yonetici egitim
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programlarinda Oncelikle dikkate alinmasi gerekmedigi bulgusuna ulasilmis ve
bunlar sayilmistir. Liderlik ve ko¢luk konusunun hemsirelik hizmetlerinin yonetimi
konusunda daha ¢ok Onemsenerek, bu konuda kurum diizeyinde ve kurumlar

arasinda daha kapsamli arastirmalarin yapilmasi 6nerilmistir.

11.2. YURT DISINDA YAPILMIS ARASTIRMALAR

Killburg (2001) Koglugun etkisini test etmek ve yakindan arastirmak ic¢in
“Koclugun etkileri ve koglukla ulasilan hedefler” adli caligmasinda hazirladigi
sorular1 koclar ve danisanlarma goénderdi. Sorular bir grubu koglar i¢in diger grubu
danisanlar i¢in olmak iizere iki grupta toplandir. Tek fark danisana gonderilen sorular
icinde koca yonelik sorularin da olmasiydi. Sorular su basliklar1 igermekteydi: kisisel
bilgiler, danisan ve koca ait sorular, kogun yontemi ve kocluk siireciyle ilgili sorular.
Ayrica hedefe ulasma konusunda bir degerlendirme ile koclukla ilgili memnuniyet
ele alindi. Orneklem 89 ko¢ ve 74 danisandan olusmakta idi ve koglarin yas
ortalamas1 46,8 ve % 62 si erkekti. Danisanlarin yas ortalamasiysa 40,8 idi ve % 58 1
erkekti (Rauen, 2005: 59-70).

Genel itibarla koglarm % 71 ve danisanlarin % 62’s1 koglugu bir yansima
olarak nitelediler. Bu icinde kisisel yansimayi, rollerin ac¢iklamasmni ve hedef
belirlemeyi kapsamaktaydi. Koglarin % 50°si ile danisanlarmm % 60’inda davranig
degisikligi oldugunu belirtti. Bu degisimin tigte biri liderlik becerileri idi. Kisisel
gelisim de kocglugun bir etkisi olarak nitelendirildi. Bunun altinda 6zgiiven yer
almaktaydi. Ayrica kisiler arasi iliskilerde, kendini iyi hissetmede, alaninda daha iy1
olmada, kisisel alanda degisimler olustugu belirtildi. % 9 danisan ve % 6 koglar
olmak tizere kiiciik bir kisim da koglugun negatif etkileri oldugunu belirtti. Arastirma
da kogluk sonrasinda besli derecelendirme ile hedefe ulasilip ulasilamadig:
sorgulandi ve 5 tamamen ulasildi, 1 hi¢ ulasilamadi olmak {izere ortalama 4,5 olarak
bulundu. Kog¢luktan memnuniyet ise okul notlar1 yardimiyla degerlendirildi. %64
notunu pekiyi, % 31 ise notunu iyi olarak verdi.% 4 ise yeterli (orta) olarak, %1 ise
yeterli ( geger) olarak derecelendirdi (Rauen, 2005: 59-70).

Mohsan, Nawaz ve Kahn (2011) yaptiklar1 ¢alismada kogluk siirecinin,

Pakistan’da bankacilik sektoriinde ¢alisan kisilerin motivasyon diizeylerine ve ise
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baglhliklarma etkisi olup olmadigini incelemislerdir. Arastirmacilar motive edilmis
ve kendini siire¢ i¢cinde gelistiren bir i§ giicliniin giiniimiiz organizasyonlar1 i¢in
bliylik bir 6nem arz ettigini belirtmislerdir. Bu 6nemin bankacilik sektorii gibi
rekabetin hat sathada oldugu bir alanda daha kritik bir yere sahip oldugu belirtilen
arastirmada koglugun, calisanlarin ve dolayisiyla organizasyonun performansina ve
iireticiligine bir katkis1 olup olmadigr arastirilmistir. Bu amagla 285 banka ¢alisani
iizerinde bir anket uygulayan arastirmacilar arastrmanin  sonunda kogluk
uygulamalarmin sadece ¢alisanlarin is ile ilgili performansina degil bununla birlikte
basar1 i¢in gereken bir¢ok faktdre de pozitif katkilar1 oldugu sonucuna varmiglardir.
Oneri olarak da bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren kurumlarmn formal ve
informal koc¢luk uygulamalarini egitim siire¢lerine entegre etmeleri ve hatta bunu bir

organizasyon Kkiiltiirii haline getirmeleri gerektigi belirtilmistir.

Hurd (2009) yaptig1 arastrmada kogluk egitimi almanin bir yOneticinin
liderlik vasfina etkisi olup olmadigini incelemistir. Bu nedenle arastirmasinda kogluk
hizmetinin faydalarma deginen arastirmaci yaptigi betimsel arastirmada su sonuglara

ulagmustir:

e Kogluk egitimi alan bir yonetici orgiit icinde agik bir iletisim ortami
olusturarak calisanlarmin diistinme yetilerini gelistirmelerine katkida bulunur.

o Kocluk egitimi alan bir ydnetici siire¢ igerisinde Orgiitiin performansini ve
basarisini arttiracaktir.

e Kocluk egitimi alan bir yOnetici ¢alisanlarma geri bildirim verme,
calisanlarin1 egitme ve onlara destek verme becerilerini gelistirme imkani
bulur.

e Bir orgiit yoneticisi ko¢luk egitimi sonucu elde ettiklerini kurum igerisinde
uygularsa ortaya motive edilmis ve ise baglhliklar1 artmis calisanlar, problem
¢Oziimil i¢cin birimler aras1 etkin bir igbirligi ortamu ve yeniligin desteklendigi

bir kurum atmosferi ¢ikacaktir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastrmanin tiirti, evren ve Orneklemi, arastirmada kullanilan

veri toplama araglar1 ve veri analizleri hakkinda bilgiler yer almaktadir.

1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu calismada okul yoneticilerinin kogluk rolleri 68retmen ve yoOnetici
acisindan degerlendirilmesi yapilmistir. Betimleme, biitiin bilim kollarinda ilk
asamay1 olusturur; amaci, arastirma konusu olgular1 ve bu olgular arasindaki iligkileri
saptama, siiflama ve kaydetmedir (Y1ldirim,2000: 56).

Betimsel calismalarda genellikle tarama yontemi (survey) kullanilir. Survey
arastirmalar1 olaylar1 oldugu gibi inceler ve tespitlere varmaya ¢alisir. Survey metodu
anket, miilakat (goriisme) gozlem ve test teknikleri ile gerceklestirilir. Ozellikle
anket ve miilakat tekniklerinin Survey arastrmalarinda 6nemli bir yeri vardir
(Aslantiirk, 1999: 101).

Anket ¢alismalari, nicel yaklagimin bir iiriinii olduklar1 i¢in genelde istatistik
yontemler kullanilir. Veriler sayisal rakamlara veya formiillere dayandirilir (Cepni,
2001: 40).

Bu arastirmada genel tarama (survey) modeli kullanilmistir. Genel tarama
modelleri, ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargtya varmak amaciyla, evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek ya da
orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir (Karasar, 2004: 79). Arastirma,
ilkdgretim okullarmmda miidiir, miidiir basyardimcis1 ve miidiir yardimcist olarak
gorev yapan yoneticilerin kogluk rollerinin yonetici ve 6gretmen goriislerine gore

degerlendirilmesi i¢in yapilmustir.
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2.EVREN ve ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini Milli Egitim Bakanhig1 Afyonkarahisar 11 Milli Egitim
Miidiirliigii’ne bagl resmi Ilkdgretim Okullarinda 2011-2012 Egitim-Ogretim
yilinda gorev yapan ilkogretim okulu yoOnetici ve Ogretmenleri olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi olarak uygun 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan uygun 6rneklem, seckisiz olmayan (nonrandom sampling) yontemlerden
uygun ornekleme (convenience sampling) yontemiyle (Fraenkel, Wallen, 2006: 99)

secilip 6rnekleme alinmistir.

3.VERI TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket ve bilgi toplama fisleri
kullanilmustir. Olgme aract; Kisisel Bilgi Formu ve Kocluk ve Yéneticilik Becerileri

Anketi olmak iizere iki boliimden olugmaktadir.

3.1. Kisisel Bilgi Formu

Olgegin bu ilk boliimiinde, arastirmaya katilan yonetici ve Ofretmenlerin
cinsiyet, meslekteki kidem yili, 6grenim durumu ile Ogretmenlerin bransini
belirlemek amaciyla olusturulan kisisel bilgi formu bulunmaktadir. isaretlenmesi
istenilen degiskenler agisindan okul yoneticilerinin kogluk rolleri 6gretmen ve

yoneticilere ayr1 ayr1 uygulanan anketlerle degerlendirilmistir.

3.2. Kocluk ve Yoneticilik Becerileri Anketi

Olgme aracmnin ikinci bdliimiinde, kurum ydneticilerinin kogluk rollerinin
ogretmenler ve yoneticiler tarafindan algilanis diizeyinin belirlenmesi amaciyla
“Kogluk ve Yoneticilik Becerileri Olgegi” kullanilmistir. Olgek maddeleri Yeltan
(2007) tarafindan “Effect of Coaching On Job Satisfaction” adli tezde kullanilmak
amaciyla gelistirilmistir. Yeltan (2007)° in tezinde toplam olarak 40 madde
bulunmaktadir. Bu ¢alismada, 6l¢ek maddelerinin kocluk ile iligkili ilk 17 maddelik
boliimii kullanilmistir. Yapilan analizler sonucu 6lgegin Cronbach alpha giivenirlik
katsayis1 .914 olarak tespit edilmistir; bu duruma bagli olarak “Koc¢luk ve Yoneticilik
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Becerileri Olgegi” giivenirligi yiiksek bir dlcek olarak degerlendirilebilir. Yapilan

faktor analizi sonucu 6l¢egi olusturan 3 boyut belirlenmistir.

Buna gore;

1.,2.,5.,10., 13. ve 15. maddeler Motivasyon ve Ovgi,

3.,4., 6., 7., 8. ve 12. maddeler Pozitif Iletisim Ortam1 ve

9., 11., 14., 16. ve 17. maddeler Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve
Delegasyon boyutu ile ilgilidir.

Bu arastirmada elde edilen veriler {izerinden yapilan faktor analizi sonucu

Olcegin KMO ve Bartlett testi degeri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Kocluk ve Yoneticilik Becerileri Olgeginin KMO ve Bartlett's Test

Sonuclart
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,952
Bartlett's Testi Ki-kare 3020,905
S Derecesi 136
p ,000

Tablo 4 incelendiginde, uygulanan faktor analizi sonucunda KMO degeri .95
ve Bartlett testi degeri ise .00 derecesinde anlamli bulunmustur. KMO degerine
bakildiginda o6rneklem biiyiikligiiniin korelasyon giivenirligini saglayacak sayida
oldugu goriilmektedir. Barlett sonucunda ise evrendeki dagilimm normal oldugu
tespit edilmistir. Yeltan (2007 ) tarafindan yapilan faktor analizi sonucu Kogluk ve
Yoneticilik Olgegi’nin alt boyutlarina iliskin maddelerin faktdr yiikleri Tablo 5’te

verilmistir.
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Tablo 5. Faktor Analizleri Sonucu Boyutlara Iliskin Maddelere Ait Faktor Yiikleri

Boyutlar Madde No Faktor Yiki (F.Y.)
1 .845
10 .843
) . 2 780
Motivasyon ve Ovgi
13 .647
15 .642
5 542
7 .859
8 .839
. 4 .829
Pozitif [letisim Ortami
6 814
12 714
3 .540
16 913
17 783
Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve 11 704
Delegasyon
9 .682
14 477

Olgegin uygulanmas1 sonucu ortaya ¢ikan Cronbach alpha giivenirlik

katsayilar1 ise Tablo 6‘da gosterilmistir.

Tablo 6. Kocluk ve Yoneticilik Becerileri Olgeginin Boyutlarinin Cronbach Alpha

Giivenirlik Katsayilart

Boyutlar Giivenirlik Katsayilar1
Kogluk ve Yoneticilik 938
Motivasyon ve Ovgii 863
Pozitif Iletisim Ortami .863
Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve 768
Delegasyon
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Tablo 6 incelendiginde “Kocgluk ve Yoneticilik Becerileri Anketi’nin

giivenirliginin yiiksek oldugu yorumu yapilabilir.

4. VERILERIN TOPLANMASI

Hazirlanmis olan anket formu ve tez Onerisi Sosyal Bilimler Enstitiisii
vasitastyla arastrma izni i¢in II Milli Egitim Miidiirliigii'ne gonderilmis ve
anketlerin  uygulanmasi1  konusunda 2011-2012 egitim Ogretim yilinda
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren ilkogretim kurumlarinda uygulama yapmak
iizere izin alinmistir. Ardindan Afyonkarahisar Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagl 47
ilkogretim okulunda gorev yapan Ogretmenlerden anketleri doldurmas: rica
edilmistir. Toplamda dagitilan 450 adet 6gretmen anketinden 313 tanesi geri donmiis
eksiklik ve hatalar elden gegirilerek 57 tanesi elendikten sonra 256 adet 6gretmen
anketi dikkate alinmistir. Dagitilmis olan 70 adet yonetici anketinden ise 66 tanesi
geri donmiis ve 6 tanesi ayni nedenlerden dolayr elenmistir. 256’s1 6gretmen 60°1
yonetici olmak iizere toplamda 316 tane anket degerlendirmeye alinmis ve ¢alismada

kullanilmastir.

5.VERILERIN ANALIZI

Anketlerin uygulanmasi sonucu elde edilen veriler SPSS 17 programina
aktarilmistir.  Oncelikle uygulamaya katilan Ogretmen ve yoneticilerin kisisel
bilgilerini alg1 ve yorumlarini betimlemek amaciyla frekans ve ylizde hesaplamasi
yapilmistir. Cinsiyet, smif-brang ve gorev tirii degiskenlerine gore oOlgegin alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligski olup olmadigini tespit etmek amaciyla iliskisiz
orneklemler t-test (Independent Samples t-Test) uygulanmistir. Meslekteki kidem ve
ogrenim durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik olup olmadig: ise tek yonlii
varyans analizi kullanilarak (ANOVA) ile test edilmistir. ANOVA testi sonucu

anlamli ¢ikan maddelere ise yon belirlemek iizere HSD Tukey testi yapilmistir.

Yapilan tiim istatistiksel ¢aligmalarda anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul
edilmistir. Anketten elde edilen sonuglar, tablolar {izerinde diizenlenerek
yorumlanmistir. Arastirma 6lgegi, her bir maddeye yonelik besli derecelendirme
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Olgek araligmi ifade eden Hi¢ Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum
ve Tamamen Katiliyorum seklindeki segeneklerden olusmaktadir. Bu seceneklere en
olumsuzu olan Hi¢ Katilmiyorum 1, Tamamen Katiltyorum 5 olacak sekilde 1,2,3,4

ve 5 degerleri verilmistir.

Tablo 7. 5’li Derecelendirme Olgegi Puan Araligh

Secenekler Verilen Puanlar Puan Arahg
Hig¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,80
Katilmiyorum 2 1,81-2,60
Kararsizim 3 2,61-3,40
Katiliyorum 4 3,41-4.,20
Tamamen Katiliyorum 5 4,21-5,00
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde Orneklemin bazi betimsel istatistikleri ile uygulanan anket

sorularinin degerlendirme sonucu bulgular ve yorumlar1 bulunmaktadir.

1.BETIMSEL ISTATISTIKLER

Tablolar 8, 9, 10, 11 ve 12’de arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin

anketteki ilk boliim olan kisisel bilgi formu kisminda verdikleri cevaplarin frekans ve

yiizdeleri verilmistir.

Tablo 8. Orneklemin Cinsiyet Degiskenine Gire Dagilimi

Cinsiyet  Frekans %
Erkek 190 60,1
Kadin 126 39,9

Toplam 316 100,0

Tablo 8.’de goriildiigii gibi Orneklemin % 60,1°1 (190 kisi) erkek, % 39,9’u
(126 kisi) ise kadinlardan olugmaktadir.

Tablo 9. Orneklemin Kidem Degiskenine Gore Dagilimi

Kidem Frekans %
1-8 Yil 71 22,5
9-16 Y1l 120 38,0
17-24 75 23,7
25 st 50 15,8
Toplam 316 100,0
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Tablo 9’da goriildiigli gibi toplam 316 kisilik 6rneklemin %22,5°1 (71 kisi) 1-
8 yil arasi, %38,0°1 (120 kisi) 9-16 y1l, %23,7 si (75 kisi) 17-24 yil hizmeti (kidemi)
olanlardan olusmaktadir. Kidem degiskeninde yigilma 9-16 yil arasinda

gerceklesmistir.

Tablo 10. Orneklemin Sinif-brans Degiskenine Gore Dagilimi

Smif-brang Frekans %
Smif Ogretmeni 117 45,7
Brans Ogretmeni 139 54,3
Toplam 256 100,0

Tablo 10°da goriildiigl gibi toplam 256 kisinin siif-brans degiskenine gore
degerlendirmesi yapilmis olup yOneticiler bu alanda degerlendirmeye alinmamustir.
Smif-brans degiskeni ise 1-5 smif 6gretmeni ve 6-8 brang dgretmeni seklindedir.
Orneklem olarak sinif-brans bazinda 6gretmenlerin %45,7’si (117 kisi) smif

ogretmeni, %54,3’1 (139 kisi) ise brans 6gretmenlerinden olugmaktadir.

Tablo 11. Orneklemin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

Ogrenim Durumu ~ Frekans %
On lisans 51 16,1
Lisans 253 80,1
Lisansiistii 12 3.8
Toplam 316 100,0

Tablo 11°de goriildiigli gibi arastirma deneklerinde ele alman o6grenim
durumu degiskeninde dagilim %16,1°1 (51 kisi) On lisans, %80,1°1 (253 kisi) Lisans,

%3,8 1 Lisansiistii mezunu seklindedir.
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Tablo 12. Orneklemin Gorev Tiirii Degiskenine Gore Dagilimi

Gorev Tiirl Frekans %
Ogretmen 256 81,0
Okul Yoneticisi 60 19,0
Toplam 316 100,0

Tablo 12°de goriildigi gibi orneklemin % 81,0°1 (256 kisi) Ogretmen,
%19,0’u (60 kisi) ise okul yoneticilerinden olugsmaktadir.

2. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERINE iLiSKiN BULGULAR

Bu boliimde orneklem grubunda yer alan O8retmenlerin ve yoneticilerin
Kocluk Becerileri Olgeginin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin cinsiyet, kidem,
sinif-brang, 6grenim durumu ve gorev tiirli degiskenlerine gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek i¢in uygulanan bazi testlerin bulgu ve yorumlarina yer
verilmistir. Bu degiskenlerden cinsiyet, siif-brans ve gorev tiirli iizerinde bagimsiz
orneklem t-testi; kidem ve ogrenim durumu degiskenleri {lizerinde ise tek yonli
varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Bunlardan anlamli farklilik goésterenler
iizerinde varyanslarin homojenligi test edilerek Post Hoc analizlerinden tukey HSD

uygulanmistir.

Tablo 13. Cinsiyet Degiskenine Gire Kocluk Becerileri Boyutlarina Iliskin

Verilerin dagilimi

Boyut Cinsiyet N X SD SE T p
Motivasyon ve Erkek 190 4,09 ,599 ,043 103 54
Ovgii Kadin 126 3,95 ,706 ,063 ’ ’
Pozitif Iletisim Erkek 190 3,94 ,607 ,044
1,22 22
Ortami Kadin 126 3,84 ,720 ,064
Ogrenme Erkek 190 3,76 ,620 ,045
Ortamlar1 515 61

Olusturma ve Kadin 126 3,72 ,667 ,059
Delegasyon
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Tablo 13 incelendiginde, cinsiyet degiskenine gore boyutlar agisindan:
“Motivasyon ve Ovgii” boyutunda erkek denekler (}2 4,09) ortalamayla

“katiliyorum” diizeyinde goriis belirtirken, kadin denekler bundan daha az olan (} =
3,95) “katiliyorum” diizeyinde goriis belirtmiglerdir. Yapilan t-testi ile erkek ve
kadin denek goriisleri arasinda anlamli bir farklilik belirlenmemistir (t=1,93; p=.54).
Katilim oranlarina bakildiginda ise kadin katilimcilarin erkek katilimcilara oranla
idarecilerinin caliganlar1 motive etme becerilerine yonelik algi diizeylerinin daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Cinsiyet degiskene gore “Motivasyon ve Ovgii”
boyutunda anlamli farklilik s6z konusu degildir.

“Pozitif Iletisim Ortami” boyutunda erkek oOgretmenler (X = 3,94)
“katiltyorum” diizeyinde goriis belirtirken, kadin denekler erkeklere gore cok diisiik
bir farkla (}: 3,84) yine “katiliyorum” diizeyinde goriis belirtmislerdir. Yapilan t-
testi ile erkek ve kadin denek goriisleri arasinda anlamli bir farklilik belirlenmemistir
(t=1,22; p=.22). Ankete katilanlarin ortalamalarina bakildiginda erkek ydnetici ve
ogretmenler kadin yonetici ve 6gretmenlere oranla pozitif iletisim ortami boyutu ile
ilgili maddelere daha yiiksek diizeyde olumlu goriis belirtmisler, katilim
gostermislerdir. Anket uygulanan okullarda kadin yoOnetici sayisinin az olmasi
nedeniyle, erkek 6gretmen ve erkek yoneticiler arasinda iletisim ortamiin daha fazla
olacagi bu nedenle ortalamalarda az da olsa fark olacagi diisiiniilebilir. “Pozitif
Iletisim Ortam1” boyutunun maddelerine iliskin yapilan analizde cinsiyet degiskenine

gore anlaml farklilik s6z konusu degildir.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda erkek (}2 3,76)
ve kadm yonetici ve Ogretmenler (}2 3,72) “katiliyorum” diizeyinde goris
belirtmislerdir. Yapilan t-testi ile erkek ve kadin denek goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik belirlenmemistir (t=,515; p=,607). Ogrenme ortami ve is delegasyonu
konusunda arada goriis farklihgi yoktur. “Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve
Delegasyon” boyutunun maddelerine iliskin yapilan analizde herhangi bir degiskene

gore anlamli farklilik s6z konusu degildir.
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Sonug olarak cinsiyet degiskenine gore kogluk becerilerinin Motivasyon ve
Ovgii, Pozitif Iletisim Ortam, Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon

boyutlarin hig¢ birinde anlamli bir farklilik bulunmamaistir.

Tablo 14. Kidem Degiskenine Gore Kocluk Becerileri Boyutlarina Iliskin Verilerin

Dagilimi

Boyutlar Kidem Yili N Y SD SE
(1)1-8 yil 71 3.96 690 082
(2)9-16 yil 120 4,04 671 061
Motivasyon  (3)17-24 yil 75 4,05 636 073

ve Ovgii  (4)25 ve iistii
50 4,10 ,542 077

yil

Toplam 316 4,04 ,647 ,036
Pozitif 1-8 Y1l 71 3,83 ,696 ,083
9-16 Y1l 120 3,90 ,656 ,060
[letisim 17-24 75 3,94 ,638 ,074
25 tstl 50 3,92 ,627 ,089
Ortam Toplam 316 3.90 655 037
Ogrenme 1-8 Y1l 71 3,73 ,625 ,074
9-16 Y1l 120 3,74 ,636 ,058
Ortamlari 17-24 75 3,76 678 078
Olusturma ve 25 tstl 50 3,75 ,618 ,087
Delegasyon  Total 316 3,74 638 036

Arastirmanin  “Motivasyon ve Ovgii” boyutunda katilimcilarm verdikleri
cevaplarin ortalamalar1 Tablo 14’ te verilmistir. Tablo 14 incelendiginde; hizmet y1l1
(kidemi) 1-8 yil olan denek grubu (X = 3,96), 9-16yil olan denek grubu (X = 4,04),
17-24 y1l olan denek grubu (}2 4,05) ve 25 yil ve iizeri olan denek grubu (}2

4,10) ortalamayla goriilmektedir. Hepsi “katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmistir.
59



Degerler birbirine oldukc¢a yakin olmakla beraber, en yiiksek katilim orani
meslekte kidemi 25 yil ve {istii hizmet yil1 olan denek grubu en diisiik katilim orani
ise meslege yeni baslayan 1-8 yil grubudur. Kidem artik¢a katilimin kademeli olarak
artt1ig1 goriilmektedir. Geng 6gretmenlerin kendini gosterme ve ispat etme gayretinin
fazla olmasi1 dolayisiyla beklentileri de yiiksektir.

“Pozitif Iletisim Ortami” boyutunda katilimcilarm verdikleri cevaplarm
ortalamalari1 incelendiginde hizmet yili (kidemi) 1-8 yil olan denek grubu (}23,83),
9-16 y1l olan denek grubu (}23,90), 17-24 y1l olan denek grubu (}23,94) ve 25 yil
ve lzeri olan denek grubu (}23,92) ortalamayla goriilmektedir. Hepsinin
“katiltyorum” diizeyinde goriis bildirdigi goriilmektedir. Ancak en diisiik iletisim
ortami goriisliniin 1-8 yil arasinda meslege yeni baslayanlarda goriilmesi ve bunun
kidem yili artikga artmasi, 17-24 yil kidemde en st diizeyde olmasi ve 25 yil ve
sonrasinda diisiise gecmesi dikkat ¢ekmektedir. Yoneticiler genellikle meslege
ogretmen olarak baslarlar. Zamanla yoneticilige gecerler ve meslege yeni baslayan
ogretmenlerle arasmnda genellikle yas farki olur. Iletisim ortammin meslege yeni
baslayanlarca boyle tanimlanmasinin nedeni hem kendilerinin ortamda ve meslekte
yeni olmalari, hem yoneticilerle arasindaki yas farklar1 hem de 6zellikle liniversite
egitiminden hemen sonra farkl bir cevreye yeni ge¢cmeleri ile ilgili olarak is disiplini
kazanmcaya kadar yoneticilerle aralarindaki yaptirim ortamindan kaynaklanabilir.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutu incelendiginde
hizmet yil1 (kidemi) 1-8 yil olan denek grubu i¢in ortalama (}2 3,73); 9-16 yil olan
denek grubu i¢in ortalama (}2 3,74); 17-24 il olan denek grubu i¢in ortalama

(}2 3,76) ve 25 yil ve iizeri olan denek grubu i¢in ortalama (}2 3,75) olarak
goriilmektedir. Ortalamalar arasinda ¢ok az bir fark vardir. Dikkat ¢ekici bir durum
yoktur. Gruplarm hepsinin egilimi Katiliyorum” seklinde olmus ve biitiin kidem

degiskenlerinde deneklerin olumlu goriis sahibi olduklarini gostermektedir.
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Tablo 15. Kidem Degiskenine IliskinBoyutlara Gire Bulgularin Anova

Verileri
ANOVA
Karelerin Karelerin
Boyutlar
Toplamlar: SD Ortalamas1 F p
Gruplar ,610 3 ,203 ,484 ,694
Arasinda
Motivasyon
. Gruplar 131,204 312 421
ve Ovgii .
I[gerisinde
Toplam 131,814 315
Gruplar ,522 3 , 174 ,403 , 751
Pozitif Arasinda
[letisim Gruplar 134,510 312 431
Ortam1 Icerisinde
Toplam 135,031 315
Ogrenme Gruplar ,032 3 ,011 ,026 ,994
Ortamlar1 Arasinda
Olusturma Gruplar 128,257 312 411
ve Icerisinde
Delegasyon  Toplam 128,289 315

Tablo 15 incelendiginde “Motivasyon ve Ovgii” boyutundaki maddelere
yonetici ve Ogretmenlerin verdikleri cevaplar, kidem degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermemistir (F= ,484; p= ,694). Bundan hareketle kidem degiskenine
gdre “Motivasyon ve Ovgii” boyutunda kidem degiskenine gdre 6gretmen ve
yonetici algilarinda anlamli bir farklilasma ortaya ¢ikmamastir.

“Pozitif iletisim Ortam1” boyutundaki maddelere ydnetici ve 6gretmenlerin
verdikleri cevaplar incelendiginde, kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik

olmadig1 gézlemlenmistir (F= ,403; p=,751). Bu durumda kidem degiskenine gére
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“Pozitif iletisim Ortami” boyutunda 6gretmen ve yodnetici algilarinda anlamli bir
farklilagsma yoktur.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutundaki maddelere
yonetici ve 6gretmenlerin verdikleri cevaplar gostermektedir ki, kidem degiskenine
gore anlaml bir farklilik yoktur (F=,026; p=,994).

Sonug olarak kidem degiskenine gore okul yoneticileri hakkinda 6gretmen ve

yonetici gorlslerine gore her {i¢ boyutta da anlamli bir farkliligi s6z konusu degildir.

Tablo 16. Sinif-brans Degiskenine Gore Kogluk Becerileri Boyutlarina
Iliskin Verilerin Dagilimi

Boyut Smif-brang N X SD SE t p
Smif
Motivasyonve  ~. 0 117 401 647 060
Ogretmenleri 1,337 ,182
Ovgii
8 JBrans 30 300 675 087
Ogretmenleri
e Smf
Pozitif [letisim . . 117 3,89 ,652 ,060
Ogretmenleri 1,534 ,126
Ortami B
LS 939 376,691,059
Ogretmenleri
Ogrenme Sinif
, 11 4 060
Ortamlar1 Ogretmenleri T8 e,
-,052 ,959
Olusturma ve Brans
o . 139 3,69 ,662 ,056
Ogretmenleri

Delegasyon

Bagimsiz 6rneklemler t-testi tablosu (Tablo 16 ) incelendiginde motivasyon
ve O0vgl boyutunda (t=1,337, p=,182) oldugu goriilmiistiir. Pozitif iletisim ortami
boyutunda (t=1534, p=,126), 6grenme ortamlar1 ve delegasyon boyutunda ise (t=-
,052, p=,959) seklinde bulunmustur. Bu veriler dikkate alindiginda tiim boyutlarda
p>,05 oldugundan sinif-brans degiskenine gore Olcek alt boyutlarimda anlamli bir

farklilik s6z konusu degildir yorumu yapilabilir.
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Tablo 17. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Kocluk Becerileri
Boyutlarina Iliskin Verilerin Dagilimi

Boyutlar N X SD SE
On Lisans 51 3,94 ,622 ,087
Motivasyon -
Lisans 253 4,08 ,630 ,040
ve
. Lisansiisti 12 3,60 917 ,265
Ovgi
Toplam 316 4,04 ,647 ,036
On Lisans 51 3,76 ,641 ,090
Pozitif -
_ Lisans 253 3,94 ,644 ,041
Iletisim
Lisansiisti 12 3,57 ,805 ,233
Ortami
Toplam 316 3,90 ,0655 ,037
Ogrenme  On Lisans 51 3,62 ,656 ,092
Ortamlart 1 jsang 253 3,77 ,632 ,040
Olusturma =2 siista 12 3,57 654 189
ve
Delegasyon Toplam 316 3,74 ,638 ,036

Aragtirmanm “Motivasyon ve Ovgii” boyutunda 6gretmen ve yoneticilerin
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 Tablo 17’ de verilmistir. Tablo incelendiginde
6grenim durumu on lisans (X = 3,94), lisans (X = 4,08) ve lisansiistii (X = 3,60)
olan her ii¢ grubun da “katiliyorum” diizeyinde goriis belirttikleri goriilmektedir.
Ancak en yliksek katilimin lisans mezunlarinda oldugu goriilmektedir. Lisanstistii
mezunlarinin en diisiik ortalamaya sahip olmalarmin sebebi beklentilerinin yiiksek
olmasi olabilir. Cogunluk okul yoneticisinin lisans mezunu oldugu dikkate alinarak
motivasyon ve 0vgii konusunda yoneticilerle lisans mezunu 6gretmenler arasinda iyi
bir uyum oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin “Pozitif Iletisim Ortam1” boyutunda 6gretmen ve yoneticilerin

verdikleri cevaplarm ortalamalar1 yukaridaki tablodan incelendiginde: Ogrenim
durumu On lisans olanlarin ortalamasi (}2 3,76), lisans olanlarm ortalamasi
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(}2 3,94) ve lisansiistii olanlarin ortalamasi (}2 3,57) seklindedir. Her {i¢ grubun
da “katiltyorum” diizeyinde goriis belirttikleri goriilmektedir. Kararsizim diizeyinin
ist smirinin 3,40 oldugu dikkate alinirsa her ne kadar lisansiistii mezunlari
“katiliyorum” seceneginin degerleri icerisinde ise de “kararsizim” segenegine yakin
bir gruptur. Yoneticilerin pozitif iletisim yetenekleri konusunda lisansiistii
mezunlarinin digerlerine kiyasla negatif bir yaklasimla katildiklar1 goriilmektedir.
Degerler dikkate alindiginda 6n lisans, lisans ve lisansiistii mezunlarinin Pozitif
[letisim Ortami boyutunda ortalamalar birbirine yakindir.

Ogrenim durumu degiskeni dikkate alindiginda “Ogrenme Ortamlari

Olusturma ve Delegasyon” boyutunda ogretmen ve yoneticilerin verdikleri
cevaplarin ortalamalar1 $grenim durumu 6n lisans (X = 3,62), lisans (X = 3,77) ve

lisansiistl (} = 3,57) olan her ii¢ grubun da “katiliyorum” diizeyinde goriis
belirttikleri goriilmektedir. Katiliyorum goriisiiniin araliginin 3,41-4,20 olmas1 ve
orta noktanin 3,80 olarak kabulii durumunda her ii¢ mezuniyet tiiriinde de katilimin
ortanin altinda oldugu gériilmektedir. “Pozitif iletisim Ortami” boyutunda oldugu
gibi digerlerine kiyasla en diislik ortalama yine lisansiistli mezunlarina aittir. Her lic¢
mezuniyet durumunda 6gretmen ve yonetici goriislerinin “’katiliyorum” diizeyinde
oldugu goriilmektedir.

Ogrenim durumlarina gére her iic boyutunda ortalamalarma bakildiginda
“Motivasyon ve Ovgii” boyutunda toplam ortalama 4,04, “Pozitif Iletisim Ortami”
boyutunda toplam ortalama 3,90, “Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon”
boyutunda toplam ortalama 3,74’ tiir.Kiyaslamada en diisiik katilimm “Ogrenme
Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda oldugu goriilmekte olup

tartisilabilir.
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Tablo 18. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Ko¢luk Boyutlarina iliskin
Anova Sonuclart

Karelerin Karelerin AF
Boyutlar Toplamlar: sD Ortalamas1 P
Grupl
ruprar 3,169 2 1,584 3,855 %022
Motivasyon__Arasinda
ve Gruplar 2-3
- . 128.64 1 411
Ovgi Icerisinde 8,645 313 ’
Toplam 131,814 315
Grupl
ruplar 2,663 2 1332 3,149 %044
Pozitif Arasinda
. 132 1
Ortami Icerisinde 32,368 313 423
Toplam 135,031 315
s L G 1
Ogrenme VPRI 1,342 2 671 1,655 193
Ortamlar; _ Arasinda
0] lusturma Gmp lar
. 12
ve icerisinde 6,946 313 ,406
Del
COBAYOR  Toplam 128,289 315
*p <.05

Tablo 18°deki veriler incelendiginde “Motivasyon ve Ovgii” boyutundaki
maddelere yOnetici ve Ogretmenlerin verdikleri cevaplar, 6grenim durumu
degiskenine gore anlaml bir farklilik géstermektedir (F= 3,855, p=,022).

“Pozitif Iletisim Ortam1” boyutunda da (F=3,149, p=,044) olarak ortaya
¢tkmistir. Bu durumda p<.05 oldugu icin pozitif iletisim ortami boyutunun 6grenim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi sdylenebilir.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda (F= 1,655,
p=,193) olarak ortaya ¢ikmistir. p>.05 oldugundan bu boyutta 6grenim durumlarina
gore anlamli bir farklilik s6z konusu degildir.

Ogrenim durumu degiskenine gore farklilik gdsteren boyutlarda varyanslarin
homojenligine bakilmis, p degerleri farkliligin goriildiigii her iki boyutta da .05 ten
biliylik oldugu goriilmiis olup varyanslar homojen kabul edilmistir. Bu nedenle

ANOVA (varyans analizi) tablosunda anlamli farklilik gosteren iki boyut iizerinde
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farkliligin  yoniinii belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey HSD

uygulanmasina karar verilmistir.

Post Hoc (Tukey HSD) tablosu (EK 12) incelendiginde Motivasyon ve Ovgii
Boyutunda Lisans ve Lisansiistii arasinda p= .032 diizeyinde fark tespit edilmistir.
Ortalama farklar1 incelendiginde (I-J=,479) lisans lehine bir farklilik oldugu
sOylenebilir. Pozitif iletisim ortami boyutunda ise tiim Ogrenim durumu
degiskenlerinde p>.05 olarak gergeklestiZinden ANOVA Tablosunda farklilik
gostermesine ragmen Post Hoc Testinde farkliliin yonii tespit edilememistir.
Muhtemel sebep olarak ANOV A tablosu (Ek 12) farklilik degeri olarak ,05 degerine
cok yakin olan p=,044 gibi bir degerin ortaya ¢ikmasi gosterilebilir. Farklilasma ¢ok

az oldugundan farkin yonii hakkinda bir yargiya varilamamustir.

Tablo 19. Gorev Tiirii Degiskenine Gore Kogluk Becerileri Boyutlarina
Iliskin Verilerin Dagilimi

Gorev
Boyut N
Tard

>

SD SE t p

Motivasyon ve Ogretmen 256 3,95 ,604 ,041

Sve Okul 60 439 415 054 -6.483 %000
vgll
Y Oneticisi
Pozitif [letisim  Ogretmen 256 3,82 ,675 ,042
-6,335  *,000
Ortam Okul 60 4,24 ,408 ,053
Y Oneticisi
Ogrenme Ogretmen 256 3,68 ,654 ,041
Ortamlar1 Okul 60 3,99 ,499 ,064
Y Oneticisi 3960  *.000
Olusturma ve ’ ’
Delegasyon
*p <.05
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Gorev tiirli degiskenine gore boyutlar agisindan bir inceleme yapildiginda:

“Motivasyon ve Ovgii” boyutunda 6gretmenler (}2 3,95) ortalamayla
“katiliyorum” diizeyinde goriis belirtirken, okul yoneticileri (}2 4,39) “Tamamen
Katiliyorum” diizeyinde goriis belirtmislerdir. Yapilan t - testi 6gretmen ve okul
yoneticilerinin goriisleri arasmda Motivasyon ve Ovgii boyutunda anlamli bir
farklilik belirlenmistir (t=-6,483; p=.000). Katilim oranlarma bakildiginda yonetici
gortslerindeki katilimin 6gretmen goriislerine gore yiiksek oldugu dikkate degerdir.

“Pozitif Iletisim Ortam1” boyutunda dgretmenler (}2 3,82) “Katiliyorum”
diizeyinde goriis belirtirken, yOneticiler (}2 4,24) “Tamamen Katiliyorum”
diizeyinde goriis belirtmislerdir. Yapilan t-testi 6gretmen ve okul yoOneticilerinin
goriigleri arasinda Pozitif Iletisim Ortamn boyutunda anlamli bir farklilik
belirlenmistir (t=-6,335; p=.000). Ankete katilanlarin ortalamalarina bakildiginda
yoneticiler 6gretmenlere oranla pozitif iletisim ortami boyutu ile ilgili maddelere
daha yiiksek diizeyde olumlu goriis belirtmislerdir. Iletisim ortammi kontrol edenin
yonetici olmasi1 ve yoOneticinin kendisini kapattig1 kadar Ogretmence kapali
algilanmas1 neden olarak goriilebilir. Yonetici 6gretmen iliskisinde 6gretmen genelde
izin isteyen, mazeretini dile getiren, talepte bulunandir. Yoneticiyse talepleri yerine
getiren ve isin yapilmasi, sorumluluklarin yerine getirilmesi konusunda talimat
verendir. Yonetici talimatmi verir ve tepkileri 6lgmeden konusmay: bitirebilir.
Boylece kendisi agisindan iletisim siireci basariyla tamamlanmistir ancak ogretmen
0zel durumlarmi agiklama firsati veya cesareti bulamadiginda iletisim ortami
konusunda siipheleri olusabilir. “Pozitif iletisim Ortam1” boyutunun maddelerine
iliskin yapilan analizde herhangi bir degiskene gore anlamli farklilik s6z konusu

degildir.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda 6gretmenler
(}2 3,68) ve yoneticiler (}2 3,99) “Katiliyorum” diizeyinde benzer goriis
belirtmislerdir. Yapilan t-testi 6gretmen ve okul yOneticilerinin goriisleri arasinda
“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda anlamli bir farklilik
belirlenmistir (t=-3,960; p=.000). Ogrenme ortami1 ve is delegasyonu konusunda
arada goriis farklihig1 yoktur. “Ogrenme sorumluluk geregi delegasyon konusunda

sinirlilik hissetmektedirler. Ozellikle okul disindaki temsil gorevleri yoneticilerce
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yapilmaktadir. Bunun nedeni olarak okullarda yoneticilerin karar verici olmasi ve
okul i¢inde etki giiciiniin fazla olmasi1 gosterilebilir. Ayrica 6gretmenler derslere
girmek zorunda oldugundan dis temsiller yoneticilerce yerine getirilmektedir. Bunun
farkindalig1 iki grup arasinda goriis farkliligi olmasmi engellemis olabilir. Buna
ragmen yonetici ortalamasmin az da olsa yiiksek olmasi okul i¢ci kurul ve
komisyonlarla agiklanabilir. Ogretmenler daha fazla yetkilendirilmeleri gerektigini
diistindiiklerinden katilim bu boyutta az olmustur degerlendirmesi yapilabilir.

Sonug olarak Gorev tiirii degiskenine gore kocluk becerilerinin Motivasyon
ve Ovgii, Pozitif Iletisim Ortami, Ogrenme Ortamlar1 Olusturma Ve Delegasyon
boyutlarin her birinde anlamli bir farklilik bulunmustur.

“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunun maddelerine
iliskin yapilan analizde herhangi bir degiskene gore anlamli farklilik s6z konusu

degildir.
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BESINCI BOLUM

TARTISMA SONUC ve ONERILER

Bu boliimde okul yoneticilerinin koc¢luk rollerinin yonetici ve oOgretmen
algilarina gore cinsiyet, gorev tiirli, siif-brans, meslekteki kidem yili ve 6grenim
durumu degiskenleri acgisindan degerlendirilmesi yapilmig, arastrmadan c¢ikan

bulgulara gore sonuglar belirlenip yararl olacagi diistiniilen goriislere yer verilmistir.

1. TARTISMA

Oztiirk (2007), “Ortadgretim 6zel ve resmi okul yodneticilerinin kogluk
becerilerinin karsilastirilmast™ adli yliksek Lisans tezinde yeni bir yonetim stili olan
koglugun yoneticilerde olmas1 gereken becerilerini incelemis, ortadgretim resmi ve
0zel okullarinda Ogretmenlerin, yoOneticilerinin  kogluk  becerilerini  nasil
algilandiginm arastirmistir. Bu ¢aligma ortadgretimde goérev yapan 6zel ve resmi okul
yoneticilerinin 6gretmenler tarafindan algilanan kog¢luk becerilerinin diizeyinin gorev
yapilan okul tiirli, yas, cinsiyet, brang, mesleki kidem ve mezun olunan okul tiirii
degiskenleri agisindan arastirmistir.

Oztiirk(2007)’iin ¢alismas1 sonucunda yas, cinsiyet acilarindan 6gretmen
goriisleri arasinda farklibk bulunmamustir. Oztiirk(2007)’iin sonucu ilkdgretim
yoneticileri arastirmamizdaki sonucu destekleyici niteliktedir. Bu arastirmada yas
degisken olarak ele alimmamis ancak cinsiyet alinmistir. Cinsiyet degiskenine gore
ilkdgretim okul yoOneticileri ve Ogretmen gorisleri arasinda farklilik s6z konusu
degildir ve iki caligma arasinda ¢eliski s6z konusu olmayip destekleyici niteliktedir.

Oztiirk (2007) arastirmasinda kidem degiskenine gore tiim alt gruplarda goriis
farkliligr bulmustur. Ilkogretim okul ydneticileri hakkindaki algiya gore kidem
degiskeninin ilk diliminden son dilimine artan algi farki s6z konusudur. Diger
gruplarda anlamli bir fark yoktur. Bu durum bir numarali denenceyi destekler
niteliktedir.

Oztiirk(2007) arastirmas1 sonucunda dgretmenlerin brans degiskenine gore

yoneticilerin kogluk 6zellikleriyle ilgili algida farklilik ¢ikmamistir. Bu aragtirmanin

69



tim alt boyutlarinda da bu konuda bir farkhilik olmayip iki sonu¢ uyumludur ve 6
numarali denenceyi dogrular bir sonugtur.

Oztiirk(2007) arastirmasinda  Ogretmenlerin  mezun olduklar1 okul
degiskenine gore yoneticilerinin kogluk dzellikleri hakkinda “Ogretmenlerin yiiksek
lisans yapmis olmalar1 algilarinda bir farklilik yaratmaktadir. Yiiksek lisans yapan
ogretmenlerin kocgluk becerilerini algilayist yapmayanlardan daha yiiksektir. Bu
yiiksek algiyr yiiksek lisans yapan Ogretmenlerin farkindalik seviyelerine
baglayabiliriz.” demektedir. Bu arastirmada onlisans, lisan ve lisansiistii olmak iizere
ii¢ alt grup alinmis, lisans mezunlar1 ile lisansiistii mezunlar1 arasinda farklilik
bulunmustur. Ancak lisans mezunlarmnin yoneticileri hakkindaki goriisleri Oztiirk’iin
sonuglarinm tersine yiiksek katilimdadir. Aradaki farkin Oztiirk’iin ¢alismasinda
lisansiisti mezunlarim oraninin %10,1 ve Onlisans mezununun olmayisidir. Bu
calismada ise lisansiistii katilimcilar toplamin % 3,8’idir. Ayrica diger g¢alisma
ortadgretim kurumlarinda yapilmisken bu caligma ilkdgretim okullarinda yapilmakla

smif 6gretmeni farki s6z konusu olmustur.

Elgiin (2007) “Yéneticilerin Kogluk Uygulamalarinmn Satis Personelinin Is
Tatmini Uzerine Etkileri ve Satis Personeline Yonelik Uygulama” bashigiyla
hazirladig1 arastirmasinda, saglik sektoriinde faaliyet gdsteren ila¢ firmalariin bolge
yoneticilerinin, ko¢luk uygulamalariyla, birlikte calistiklar1 tibbi satis uzmanlarinin is
tatmininde ve ekibin performansinda bir artig saglayip saglamadiklarini saptamayi1
amacglamistir. Arastrma Adana bdlgesinde calisan 101 ilag miimessili lizerinde is
tatmini ve kocgluk 6l¢egi uygulanarak gergeklestirilmistir.

Aragtrmanm sonunda is tatmini ile kogluk arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Ancak kogluk uygulamalarinin is tatmini ile iliskisinin baz1 demografik
degiskenler agisindan incelenmesi sonucunda anlamli bir iliski saptanamamustir.
Elgiin(2007)’tin belirttigine gore kocluk uygulamalari, egitim, tecriibe, kidem ve
iicret gibi degiskenlerden bagimsiz olarak is tatminini olumlu bi¢imde
etkilemektedir. Bu arastirma da is tatmini incelenmemis olsa da 6gretmenlik meslegi
geregi motivasyon konusuyla iliskilendirilebilir. Bu arastirma sonuglarina dayanarak
i tatmininin de en ¢cok 9-16 kidem yillar1 arasinda goriildiigii soylenebilir. Bu donem

motive olmak ve uygun sartlardaki okullarda heniiz mesleki tiikenmislik yasanmadan
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calisilan donemdir. Okul yoneticilerinin kogluk becerilerinin olmasi ve bu rolleri ile
ogretmenler de is tatmini artirilabilir. Yoneticilerin ko¢lugunun algis1 konusundaysa
kidem konusunda diisen bir egilim vardir ancak bu da katiliyorum diizeyinde olup
Elgiin(2007)’lin bulgusu olan koc¢luk uygulamalarinin tecriibe ve kidem den bagimsiz

olarak etkili oldugu goriisiiyle iliskilendirilebilir.

Ozbay (2008) “Kogluk Yaklasimmin Yonetici Uzerine Etkileri ve Bir
Arastirma” adli Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans
Tezi Isletme Anabilim Dali’nda yaptigi arastirmasinda; kogluk yaklasimmin
yoneticiler lizerine etkileri ele almistir. Kogluk yaklasgiminin kavramsal cergevesi
olusturulmus, teorik acidan incelenmis ve bir arastirma ¢aligmasi yapilmistir. Bu
yaklagimmin yoneticinin performansi, iletisim 6zelligi, sorun ¢ézme Ozelligi ve
yetkilendirme agisindan etkisini tespit etmeyi amaclamaistir.

Bu calismayla kocluk yaklagiminda yas faktorii ile yOnetici performansi
arasinda anlamli bir farklilik bulmustur. Buna gore arastirmaya katilan 36-46 yas
arasindaki yoneticilerin kogluk becerisine en yiiksek diizeyde sahip oldugu
goriilmiistiir.

[lkdgretim okul ydneticilerinin yaslar1 iizerinde bir inceleme yapilmamis bu
nedenle okullarda kogluk Ozeliklerinin en ¢ok hangi kidemdeki yoneticilerde
goriildiigli konusunda yorum yapilamayabilir ancak bu arastirma da kidem
degiskenine gore anlamli bir farklilik goriilmemistir. Ogretmenlerin ortalama 22-23
yaslarinda goreve basladig1 diisiiniildiigiinde motivasyonun en ¢ok ortalamaya sahip
oldugu 9-19 kidem yillar1 ilgili arastirmada yoneticilerin en ¢ok kocgluk o6zelligi

gosterdigi 36-46 yas grubuna denk gelen bir sonug gostermektedir.

Kalkan (2009) : “Farkli Okul Tiirlerindeki Yoneticilerin Algilanan Kogluk
Becerilerinin Karsilastirilmasi” adinda tez ¢alismasi yapmistir. Bu ¢alismasiyla farkl
okul tiirlerinde gorev yapan dgretmenlerin, yoneticilerinin kogluk becerilerine iligskin
algilarin1 demografik degiskenleri agisindan incelenmesi amaclanmistir. Arastirma
sonucunda; Ogretmenlerin yoneticilerinin kocluk Ozelliklerine iliskin algilar1 ile
medeni durum, kidem, 6grenim durumu, cocuk sahibi olma ve yoOneticilerinin

cinsiyetleri arasmnda anlamli farklilikk bulunmazken, diger degiskenler ile
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ogretmenlerin yoneticilerinin kogluk 6zelliklerine iliskin algilar1 arasinda anlamli
farklilk saptanmustir. Ilkogretim okul yoneticileri hakkindaki arastirma ilgili
arastrmayla kidem konusunda birbirini desteklerken, 6grenim durumunda bir
farklilik s6z konusudur. Kalkan arastirmasinda lisans mezunu %75,5 lisans, %16,1
lisansiistii  katilimecidir. Bu  arastirmadaysa lisans mezunu %480,1, lisanstistii
mezunuysa % 3,8dir ki lisansiistii katilimci sayis1 orani ¢ok diisiiktiir. Kalkan
mezuniyet durumuna gore iletisim konusunda goriis farkliligi tespit etmemis olup
ilkogretim okul yoneticileri hakkindaki algida lisans lisansiistii arasinda farklilik
olugmasi iki boyutta gergeklesmistir ancak buna pozitif iletisim boyutu dahil degildir.
Kalkan’in arastirmasinda gorev tiirii degiskenine gore yoOnetici ve Ogretmen
goriigleri agisindan goriis farkliliklar1 bulunmamistir. Bu arastirmanmn sonucu
ilkdgretim yOneticileri arastirmamizin sonuclariyla Ortlismemektedir. Zira bu
arastirmada gorev tiirli degiskeniyle okul yoneticisi ve O0gretmenlerin yoneticileri
hakkindaki goriisleri arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Bu durum Kalkan’in
%18,3 Ilkogretim 1. Kademe, %20,8 1lkogretim II. Kademe olmak iizere % 39,1°lik
katilmcinin ~ ilkdgretim  calisam1  olmasiyla aciklanabilir.  Ilkogretimde ve
ortadgretimde yonetim anlayisiyla yonetici anlayist farkli oldugu dikkate alindiginda

bu durum ac¢iklanabilir.

Kirdar (2007) “Bir Universite Hastanesinde Calisan Sorumlu Hemsirelerin
Kogluk Becerilerinin Algilanmasi” adli yiiksek lisans tezinde, sorumlu hemsirelerin
kocluk becerilerine yonelik hem servis hemsirelerinin hem de sorumlu hemsirelerin
algilarin1 incelemistir. Arastrmanin bulgularina gére sorumlu hemsirelerin kog¢luk
becerilerine yonelik algi ile servis hemgirelerinin 6grenim durumu ve kidem
degiskenleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak sorumlu hemsirelerin
kendileri hakkinda kogluk becerilerinin yiliksek oldugu algisina sahipken servis
hemsireleri sorumlu hemsirelerin  kogluk becerilerinin  yiiksek olmadigini
disiinmektedirler. Okul yoneticileri kendilerinin kogluk rollerini 6gretmenlerin
algilarna kiyasla daha yiiksek gormektedirler. Her iki durumda ayni durumdur. Bu
noktada yOneticiye calisanlarin kendileri hakkinda goriislerini belirli araliklarla ve
objektif olarak sorgulamalar1 gerektigi sonucu c¢ikmaktadir. Caligma ortaminda
yoneticilerin kendilerini en tist becerilerle donattiklarini diistinmeleri 6zgiiven

acisindan Onemliyse de c¢alisanlarin  gorisleriyle farklilik  olusturabildigi
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goriilmektedir. Her iki arastirmanin bu sonucu yoneticilerin ¢alisanlarii kendileri
hakkinda goriis ve eksikliklerini sdylemeleri konusunda cesaretlendirmeleri
gerektigini isaret etmektedir.

Denenceler boliimiinde iddia edildiginin aksine 6grenim durumu degiskeninin
tiim alt boyutlarda olmasa bile iki boyutta lisans ve lisansiistii 6grenim gorenlerin
algilar1 arsinda farklilik ortaya ¢ikmustir. Ancak Istanbul ilinde Kalkan’m arastirmasi
sonuglar1 ise denenceyi bu konuda desteklemekte ancak tez sonuglarmna zittir. Bu
konunun evrenin olusturuldugu ilin farkliligindan oldugu gibi hizmet sektdriiniin
farkindan da kaynaklanabilecek bir sonu¢ oldugu diisiiniilmektedir.

Denencelerle ilgili olarak ikin farkli sonugtan biri gorev tiirii degiskeninin
tim boyutlarinda yonetici ve 6gretmenlerin yoneticilerin kogluk rolleri hakkinda
cikmistir ki; buradan ¢ikarilmasi gereken sonu¢ her ne kadar okullarin aktif ve
samimi ortamlar olmas1 s6z konusuysa da 6gretmenlerin goriislerinden yoneticilerin
haberi yoktur seklinde yorumlanabilir. Bu durumda “IIkégretim okul yoneticilerinin
ve Ogretmenlerinin kocluk rolleri algilar1 gorev tirii degiskenine gore farklilik
gostermez” seklideki dort numarali denence dogrulanamamaistir.

Bir diger reddedilen denence ise ii¢ numarali denencedir ki 6grenim durumu
degiskenine gore farkli alg1 s6z konusu olmayacagi hipotezi sadece bir alt boyutta

(motivasyon ve ovgii) dogrulanamamaistir.

Egmir (2012) Okul yoneticilerinin kogluk 6zelliklerinin okulun 6grenen
organizasyon olmasindaki etkililik diizeyi adli calismasinda cinsiyet degiskenine
gore iki boyutta herhangi bir algi farklili§i olmadigi sonucuna ulasmistir ki
arastirmanin sonucuyla Ortlisen bir sonugtur. Ancak Egmir (2012)’in arastirmasinda
“Ogrenme Ortamlar1 Olusturma ve Delegasyon” boyutunda erkek ( X = 3,07) ve
kadin 6gretmenler ( X = 3,36) “kararsizim” diizeyinde goriis belirtmislerdir. Yapilan t
testi ile erkek ve kadin denek goriisleri arasinda anlamli bir farklilik belirlenmistir.
Bu durum birbirini desteklememektedir. Egmir(2012) arastirmasi sonucunda kadin
ogretmenlerin algilarinin yliksek oldugunu sdylemistir. Ancak iki arastirmanin farki
birinin ortadgretim, digerinin ilkdgretim okullarinda yapilmis olmasidir.

Yine Egmir(2012) 6gretmenlik Ogretmenlerin, idarecilerin motivasyon ve

ovgl becerilerine yonelik algisinin 25 yil ve iizeri hizmet yilina kadar stirekli bir
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diisiis seyrettigini, 25 yil ve lizeri kidem grubunda tekrar bir yiikselme gozledigini
soylemektedir. Egmir(2012)’in arastirmasinda 25 ve iistii hizmet yilinda %9,7’lik bir
oran s6z konusuyken, bu arastirma da %15,8 lik bir katilim vardir. Bu arastirma
sonucunda 25 yil ve iistiinde ¢ok az da olsa destekleyici bir sonu¢ ¢ikmistir. Ancak
farkli bir sonug¢ olarak bu hizmet yilina kadar ortalama da bir diistis degil ¢ok
kiigiikte olsa 1-8 yil ile 9-16 yil arasinda artig vardir. Bu da ilk ve ortadgretim
ayirmmindan kaynaklanabilir.

Egmir(2012) ¢aligmasi sonucunda 6grenim durumu degiskenine gore farklilik
bulunmazken her ii¢ grupta kararsizim diizeyindedir. 1lkdgretim ydneticilerinde ise
lisansiistii 3,60 lisans 4,08 ortalamayla lisans lehine farklilik gostermektedir. Bu
farklilik okullarin diizeyleri ve ortamlarmdan kaynaklanabilir. Ogrenme Ortamlar1
Olusturma ve Delegasyon boyutunda anlamli fark bulunmadigi sonucuna ulasan
Egmir tiim gruplarda kararsizim diizeyinde bir tercihe ulasmistir. ilkdgretim

okullarinda ise biitiin gruplarda katiliyorum diizeyinde bir durum s6z konusudur.
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2.SONUCLAR

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulardan ¢ikarilan sonuglar su sekilde

siralanabilir.

. Cinsiyet degiskenine gore ilkogretim okul yoneticileri ve ilkogretim
ogretmenlerin gorisleri karsilastirildiginda gerek motivasyon ve 6vgii boyutunda,
gerekse pozitif iletisim ortami ve O6grenme ortamlar1 olusturma ve delegasyon

boyutlarinda bir farkliliga rastlanmamastir.

Bu durumda ilkogretim okullarinda ¢alisan ilkogretim okul yoneticileri ve
ogretmenler olarak erkekler ve bayanlar okul yoneticileri hakkinda farkl
diisinmemektedirler. Gerek yoneticilerin 6gretmenlere gerekse Ggretmenlerin
yoneticilere yaklagiminda cinsiyet 6nemli bir rol oynamamaktadir. Ancak kadin
katilimcilar erkelere oranla yoneticilerce daha az motive edildiklerini
diisinmektedirler. Bunun nedeni kadinlarin daha duygusal bir yapiya sahip
olmalar1 nedeniyle farkli bir ilgi bekliyor olmalari, olabilir. MEB’e baglh
okullarda yoneticilerin ¢ogunlugunu erkeklerin olusturmus olmasmin bir sonucu
olarak bu arastrmada da katilimci yoneticilerin c¢ogunlugu erkeklerden
olugsmustur. Erkek yoneticiler kadinlar gibi diisiinemedikleri i¢in bu fark dogmus
olabilir. Bu durumda erkeklerle kadmlarin motive olus bicimleri arasinda bir fark
oldugu bir arastirma konusu olabilir. Ancak bir yOoneticinin bayan bir ¢alisani
motive etmek adina sdyleyecegi olumlu ciimleler, bayanlarca yeterli goriilmiiyor
olabilir. Aymi sekilde pozitif ortam konusunda erkeklerin goriisleri de
kadinlardan daha olumludur. Erkek yoneticilerle erkek calisanlar arasinda ortam

olusturmak daha kolaydir.

o Kidem degiskenine gore ilkogretim okul yoneticileri ve ilkdgretim
ogretmenlerin goriisleri karsilastirildiginda tiim boyutlarda anlamli bir farkliliga
rastlanilmamastir.

Bununla birlikte motivasyon konusunda kidem yili arttikca yoneticilerin

motivasyon ve Ovgii rollerine yonelik katilim oraninin arttigi goriilmektedir.
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Kidem yili arttikca Ogretmenlerin beklentileri azalmakta dolayisiyla diger

gruplarin az gordiigii motivasyon ve ovgiiyii yeterli gérmektedirler.

. Smif-brang degiskenine gore ilkogretim okul yoneticileri ve
ilkdgretim dgretmenlerin goriisleri motivasyon ve dvgii boyutunda, pozitif iletisim
ortami boyutunda ve Ogrenme ortamlari olusturma ve delegasyon boyutunda
yapilan alg1 kiyaslamasinda anlamli bir farklilasma gostermemektedir. Bununla
birlikte motivasyon ve pozitif iletisim konularinda smif 6gretmenlerinin
katilimmin smif-bransg 6gretmenlerinden fazla oldugu goze carpmaktadir. Bunun
nedeni olarak ta smif 6gretmenlerinin siirekli ayni sinifi kullanmalar1 ve ayni
ogrencilere 0gretmenlik yapmalar1 nedeniyle sorumluluk alanlarmin, dolayisiyla
yaptiktaki islerin ¢iktilarinda belirginligin fazla olmasi gosterilebilir. Ayrica
ozellikle ilkogretimin ilk smiflarinda yogun olan veli ilgisi yOneticileri de o
siniflarla daha ¢ok ilgilenmeye itmekte, dolayisiyla simif 6gretmenleriyle daha

fazla ayni1 ortami paylagsma durumu s6z konusu olmaktadir.

o Ogrenim durumu degiskende ilkdgretim okul yoneticileri ve
ilkogretim Ogretmenlerin goriigleri arasinda motivasyon ve 0Ovgi boyutunda
lisansiistli ve lisans egitimi gorenler arasinda, lisans egitimi gorenler lehine
anlaml bir farklilasma gostermistir. Bundan anlasilmaktadir ki lisansiistii egitimi
almis Ogretmenler yoOneticilerin motivasyon kaynagi olarak daha az yeterli
oldugunu diistinmektedirler. Lisansiistii egitimi almis bir 6gretmenin kariyer
beklentisinin oldugu sdylenebilir. Boyle bir durumda mevcut okul sartlar1 i¢inde
okul yoneticilerinin sundugu imkanlar lisansiistii mezunlar1 i¢in yetersiz olabilir.

Beklentilerinin derecesi daha yiiksek ve tiirii daha farkl olabilir.

o Gorev tiirli degiskenine gore tiim alt boyutlarda anlamhi farkliliga
rastlanilmistir. Tiim alt boyutlarda okul yOneticilerinin ortalamasi 6gretmenlere
gore daha fazla gerceklesmistir. Buna gore okul yoneticileri motivasyon ve ovgi
ve pozitif iletisim ortami boyutlarinda tamamen katiliyorum diizeyinde cevap
verirken, 6grenme ortamlar1 olusturma ve delegasyon boyutunda katiliyorum
diizeyinde cevap vermislerdir. Ogretmenler ise her iic boyutta da katiliyorum

diizeyinde cevap vermislerdir. Bundan hareketle biitiin yoneticilerin kendilerinin
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sagladig1 motivasyon ortamlari, pozitif iletisim ve 6grenme ortamlar1 konusunda
yeterli oldugunu diisiindiikleri sonucu ¢ikmaktadir. Normal anlayisla bu kabulde
olmayan bir yOneticinin bu ortamlar1 saglamak icin daha cok gayret edecegi
bellidir. Mevcut durumu yeterli gormektedirler. Ancak bu durum 6gretmenlerce
ayni sekilde degerlendirilmemektedir. Yoneticilerin 6gretmenlerin goriislerindeki
degisimler ve durumlar1 konusunda durum incelemesi yapmalar1 ve haberdar

olmalar1 gerektigi savunulabilir.

3.ONERILER

o Bu arastirmada motivasyonla ilgili olarak erkek ve kadin 6gretmenler
arasinda farklilik olmamasina ragmen az da olsa kadin 6gretmenlerin yoneticiler
tarafindan motive edilme konusuna katilimlarinda ki diisiis, yoneticilerin ¢cogunun
erkek olmasiyla aciklanabilir. Bu konuda MEB’in son yillarda kadin yoneticiler
lehine pozitif ayrimcilik yapmasi, kadinlarin da okul yonetiminde yer almasinin
saglanmast olumlu bir sonu¢ dogurabilir. Pozitif ortam konusunda kadin
katilimcilarin erkek katilimcilarda diisiik olan ortalamasina da ayni sekilde ¢6ziim
olabilecek bu 6neri uygulamanin ilerideki sonucglarina bakilarak dogrulugu test

edilebilecek bir Oneridir.

. Kidem degiskeni ile ilgili olarak yoneticilerin motivasyon ve 6vgi
ortami sagladigi konusunda kidem yili de§iskenine gore her yil artan bir katilim
s0z konusudur. Oysa beklenilen goéreve yeni baslayanlarda daha fazla bir katilimin
olmasidir. Serbest bir liniversite ortamimdan is disiplinine giren, aktif 6grenme
hizindan monotonlagsmis bir dongiliye gecen bir yeni 6gretmenin 1-8 yillik ¢alisma
donemini  adaptasyonla aciklamak miimkiindiir.  Universitelerin  egitim
fakiiltelerinde Ogretmen adaylarma gercek is ortaminda ne tiir okullarda
calisabilecekleri uygulamali olarak gosterilebilir. Sartlar1 kotii olan okullarda staj
yapmis bir egitim O0grencisi bu On bilgiyle daha iyi ortami olan bir okulda

basladiginda normalden daha fazla gayret gosterecektir.
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o Motivasyon ve pozitif iletisim ortamlar1 konusunda brang
ogretmenleriyle smif 6gretmenleri arasinda smif 6gretmenleri lehine katilim
ortalamasi farki az da olsa s6z konusudur. Sinif 6gretmenleri kiigiik 6grencilerle
ilgilenmekte ve brang Ogretmenlerine gore daha az OGgrenci problemi
yasamaktadirlar.  Smniflarinda  istedikleri  ortami  saglamalar1  problem
olmamaktadir. Bu uyum duygusu i¢ine yOneticilerle bir konusmaya gittiklerinde
smiflarinda ne yapi ne yapamayacaklarini bilmektedirler. Brans 6gretmenleri ise
siirekli ayn1 sinifa girmediklerinden 6grencilerle ilgili yapilacak bir ¢aliymada
yoneticilere kars1 ayn1 garantili durumu sergileyememektedirler. Iletisimin giiglii
olabilmesi i¢in bir brang 6gretmeninin smif 6gretmeninde oldugu gibi siirekli ayni
sinifa girmesinin saglamak miimkiin olmadigina gore derslik sistemine gecilerek
brang Ogretmenlerinin kendi ortamlarini olusturmalari, ortam degisikliginin

getirdigi negatiflikten kurtularak 6grenci lizerine yogunlagmalari saglanabilir.

o Motivasyon ve Ovgili boyutunda lisans ve lisansiistii 6grenim gormiis
ogretmenler arasinda farkli goriis s6z konusudur. Lisansiistii 6grenim gormiis
ogretmenlerin kariyerlerine daha ¢cok onem verdigi, yoneticilerin onlar1 motive
etmek i¢in sundugu imkénlar1 yetersiz bulduklar1 disiiniilebilir. Okul
yoneticilerine 6gretmenlerin  kariyerlerinde etkili olabilecek ve basarili
ogretmenlere okul yOnetimince uygulanabilecek kariyer ve odiil sistemleri

kurulabilir.

o Gorev tiirli degiskenine gore yonetici ve dgretmenlerin goriisleri tiim
alt boyutlarda farklidir. Yoneticiler kendi kogluk rollerinin en iist diizeyde oldugu
algisma sahipken 6gretmenler bdyle diisiinmemektedir. 1lkdgretim okullarinda
yoneticiler eger 6gretmenleri konusma ve yonetimi elestirme konusunda yeterince
cesaretlendiremiyorlarsa yeni uygulamaya girmis IKS sistemi kurum iginde
yoneticilerin kendilerine yonelik algilarin1 6grenmek adina kullanilabilir. Okul
yoneticilerine karne uygulamasinin dillendirildigi bu giinlerde oncelikle ve en iyi
seklide kurum i¢ isleyisini bilenlerin o kuruma has Gzellikleri
degerlendirebilecekleri diisiiniilerek; bu alanda 6gretmenler yoneticileri hakkinda

goris bildirebilmelidirler. Ayrica okul yoneticilerinin 6gretmenler odasina siklikla
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girmeleri yOneticilerle Ogretmenler arasinda iletisim eksikligini gidermeyi

saglayacak farkli algilamalar1 azaltacaktir.

o Ogretmenlerin yoneticiler hakkindaki goriislerde okulda ¢alisan
personel sayist ve okulun bulundugu yerlesim yeri hakkinda bir arastirma
yapilabilir. Yoneticilerin kogluk becerileri hakkinda ortadgretim ve ilkdgretimde
farkli goriislerin s6z konusu oldugu noktalar vardir. Farkli bir arastrma okul

oncesi egitim kurumlarinda koc¢luk becerileri iizerine yapilabilir.
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EK 2. KOCLUK VE YONETICILIiK BECERILERI ANKETI
Kogluk ve Yoneticilik Becerileri Anketi

Saygideger Yoneticim;

Elinizdeki anket, genel olarak kurumunuzdaki yoneticilerin kogluk 6zelliklerine iliskin bulgular ve
bu bulgularin 6gretmenler taralindan algilanis diizeyini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. . Her maddede fikre
katilma durumunuza gore en yakin secenegin altma (X) isareti kullanarak belirtiniz. Bu g¢aligmada gerek
okulunuzun gerek ise sizlerin bireysel degerlendirmesi yapilmayip, sonuglar toplu olarak degerlendirecektir.

Vereceginiz samimi cevaplar, arastirmanin daha saglikli yiiriitiilmesini ve sonuglandirilmasini
saglayacaktir. Katkilarimiz igin tesekkiir ederiz. Liitfen bos birakmayip en yakin cevabi isaretleyiniz ¢linkil

iststistiki ¢aligmada bos siklar tiim formun iptalini gerektirebilmektedir.
Yrd. Dog. Dr. Sinan Yériik Mustafa AKCIL
Afyon Kocatepe Universitesi Ogretim Uyesi Afyon Kocatepe Universitesi

Egitim Bilimleri Yiiksek Lisans Programi

Boliim 1: Kisisel bilgiler

1. Cinsiyetiniz: () 1-Erkek (_) 2-Bayan

2. Meslekteki kidem yilimz: () 1.(1-8y1l) () 2.(9-16y1l) ( )3.(17-24y1l) ( )4.(25 ve iistii)

3. Goreviniz:  ( )1-Miidiir ( )2-Miidiir Bagyardimcisi (' )3-Miidiir Yardimecisi

4. Mezuniyet ()1-Onlisans (Yiiksek Okul)  (_)2-Lisans (Fakiilte) (_)3-Lisansiistii

5. Yoneticilikteki kidem yilimz: () 1.(1-8y1l) ( ) 2.(9-16y1l) ( ) 3.(17-24y1l) ( )4.(25 ve iistil)

KOCLUK ve YONETICILIK BECERILERT ARASTIRMA ONCULLERI

1.Bu boliimdeki sorular kogluk ve yoneticilikle ilgili yargilara ne 6lclide katildiginizla ilgilidir. Her bir 6nciil

icin en yakin buldugunuzu isaretleyiniz.

ARASTIRMA ONCULLERI

A.KOCLUK BECERILERINE AiT ONCULLER

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Fikrim Yok
Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Sahip oldugum teknik bilgimi ve kisisel becerilerimi
Ogretmenlerle paylasirim.

2.0gretmenleri yonlendirirken farkliliklarini gdzetir ve kisisel
ihtiyaclarina gore kogluk yaparim.

3.Yol gosterdigim konularda siirekli motive edici davranislarda
bulunurum.

90




4.Ogretmenin hedeflerinin gerceklestirilebilir olduguna inanmasini
saglarim.

5.0gretmenlerin hedeflerini sahiplenmesinde yardimet olurum.

6.0gretmenlerin yaptig1 isler hakkinda birebir geri bildirim veririm.

7.Resmi toplantilar1 beklemeksizin islerinin gittigi konusunda
ogretmenlere diizenli bilgi veririm.

8.0gretmeni ydnlendirme tarzimi onun becerilerine gore ayarlarim.

9.0gretmen hedeflerine ulastiginda onu taktir eder ve
odillendiririm.

10.0gretmen bana sorularla geldiginde direk olarak cevaplamam,
sorularla onun cevabi bulmasin saglarim.

11.0gretmenlerle iliskilerimi pozitif, yakin bir iliski ortam olarak
degerlendirebilirim.

12. Ogretmenin farkinda olmadan yaptig1 ve kendisinin géremedigi
noktalarda ona bilgi vererek kendisini gelistirmesi i¢in 151k tutarim.

13.0gretmen hedefi boyunca ilerlerken onun amacini,
segeneklerini ve ne derece istekli oldugunu anlamaya ¢alisirim.

14.0gretmene aktardigim bilgiler sayesinde daha verimli ve etkin
¢alismasina katkida bulunurum.

15.0gretmenin hedefi dogrultusunda sorumluluk almasi igin onu
stirekli cesaretlendirerek kisisel destek saglarim.

16.Calisanlara kogluk yaparken kisisel farkliliklart goz 6niinde
bulundururum.

17. Yonettigim kisilere sorumluluk vererek ise sahip ¢ikmalarini
desteklerim.

18. Ihtiyaci oldugunda personele mutlaka zaman ayirmaya
calisarak onu 6nemsedigimi gosteririm.

19. Ogretmene zorlayic1 hedefler vererek kendisini gelistirmesini
isterim.

20. Yonetici olarak is delegasyonu yapar, dgretmenlerin isi kendi
baglarina {istlenmelerine olanak tamrim
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Kogluk ve Yoneticilik Becerileri Anketi

Sayin Meslektasim;

Elinizdeki anket, genel olarak kurumunuzdaki "proje tabanh" egitim ve
yoneticilerin mentorluk o6zelliklerine iliskin bulgulari ve bu bulgularin 6gretmenler
tarafindan algilanis diizeyini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. .Calistiginiz okuldaki
kurumsal uygulamalar cergevesinde, uygun secgenegin altina (X) isareti kullanarak
belirtiniz. Bu galismada gerek okulunuzun gerek ise sizlerin bireysel degerlendirmesi
yapilmayip, sonuglar toplu olarak degerlendirecektir.

Vereceginiz samimi cevaplar, arastirmanin daha saglkh yiritilmesini ve
sonuglandiriimasini saglayacaktir. Katkilariniz igin tesekkir ederiz. Liitfen bos birakmayip
en yakin cevabi isaretleyiniz ¢linki iststistiki ¢alismada bos siklar tim formun iptalini
gerektirebilmektedir.

Yrd. Dog. Dr. Sinan Yorik
Mustafa AKCIL

Afyon Kocatepe Universitesi Ogretim Uyesi Afyon
Kocatepe Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitlist Yiksek Lisans Programi

Bolim 1: Kisisel bilgiler

4. Cinsiyetiniz: () 1-Erkek () 2-Bayan

5. Meslekteki kidem yiliniz: () (-5yil) ()(6-13y1l) ()16-25vil

6. Goreviniz: (_)1-Sinif Ogretmeni (_)2-Brans Ogretmeni
4 Mezuniyet ( )1-Onlisans (Yiiksek Okul) (_)2-Lisans
(Fakiilte) (_)3-Lisansustl

Boliim 2: Kogluk ve Yoneticilik Becerileri Arastirma Onciilleri

Tamamen Tamamen
No Katilmiyorum|Katilmiyorum [Kararsizim Katiliyorum|Katiliyorum
la)\ L) (2\

KOCLUK

1| Yoneticim sahip
oldugu teknik

2 [YOneticim beni ve is

arlkadaclarimi

3 |YOneticim bana yol

cActnvAdiRl banidavda
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Yoneticim
hedeflerimin

Yoneticim hedeflerimi

Yoneticim bana
yaptigim isler

Yoneticim resmi

tanlantilar

Yoneticim beni
vonlendirme tarzini

Yoneticim
hedeflerime

10

Yoneticime sorularla
gittigimde, beni direkt
olarak vanitlamak

11

Yoneticimle iliskimi
pozitif, yakin bir

12

Yoneticim benim
farkinda olmadan
vaptigim ve kendimi

13

Hedefim boyunca
ilerlerken yoneticim

14

Yoneticim, bana
aktardigi bilgiler

15

Hedefim
dogrultusunda

16

Yoneticim

calicanlarina kacliile

17

Yoneticim bizlere
sorumluluk

18

Yoneticim ihtiyacim

aldusiinda hana

19

Yoneticim bana
zorlayici hedefler

20

Yoneticim isg
delegasyonu yaparak
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EK 3. CINSIYET DEGISKENINE ILiSKiIN MADDELERE
GORE BULGULARIN TANIMSAL VERI DAGILIMI

Group Statistics

Std. Std. Error
Cinsiyet N Mean Deviation Mean
01 Erkek 190 4,14 ,820 ,060]
Kadin 126 4,02 921 ,082
02 Erkek 190 3,98 911 ,066
Kadin 126 3,85 ,939 ,084
03 Erkek 190 4,08 ,831 ,060]
Kadin 126 3,83 972 ,087
04 Erkek 190 4,02 ,712 ,052
Kadin 126 3,97 ,819 ,073
05 Erkek 190 4,07 ,651 ,047
Kadin 126 3,98 ,824 ,073
06 Erkek 190 3,92 779 ,057
Kadin 126 3,95 ,866 ,077
07 Erkek 190 3,84 ,877 ,064
Kadin 126 3,77 ,981 ,087
08 Erkek 190 3,84 , 756 ,055
Kadin 126 3,76 ,999 ,089]
09 Erkek 190 3,87 913 ,066
Kadin 126 3,75 ,995 ,089]
010  Erkek 190 4,20 157 ,055
Kadin 126 3,92 917 ,082
O11  Erkek 190 3,89 ,810 ,059]
Kadin 126 3,86 ,817 ,073
012  Erkek 190 3,92 ,825 ,060]
Kadin 126 3,77 ,869 ,077
O13  Erkek 190 3,98 ,826 ,060]
Kadin 126 3,79 ,949 ,085
O14  Erkek 190 3,92 ,809 ,059]
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Kadin 126 3,79 941 ,084
015  Erkek 190 4,18 797 ,058
Kadin 126 4,14 ,807 ,072
016  Erkek 190 3,31 ,939 ,068
Kadin 126 3,40 972 ,087
017  Erkek 190 3,79 ,809 ,059
Kadin 126 3,80 ,904 ,080
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EK 4. CINSIYET DEGISKENINE ILiSKIN
MADDELERE GORE BULGULARIN t-TESTI VERIi DAGILIMI

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidence
Interval of
(2- Mean |Std. Error| Difference
F |Sig| T df [tailed)|Difference|Difference{Lower|Upper
O1 Equal ,001],973(1,275 314 ,203 ,126 ,099] -,069( ,321
variances
assumed
Equal 1,246|246,116 ,214 ,126 ,101] -,073( ,326
variances
not
assumed
02 Equal 1,201(,274|1,274 314 ,204 ,135 ,L106] -,073| ,343
variances
assumed
Equal 1,266|262,317] ,206 ,135 ,L107] -,075| ,345
variances
not
assumed
03 Equal 4,160[,042]2,531 314 ,012 ,259 ,L102] ,058| ,460]
variances
assumed
Equal 2,452(238,537[ ,015 ,259 ,L106] ,051 ,467
variances
not
assumed
04 Equal 3,625|,058| ,607 314 ,544 ,053 ,087] -,118 ,224
variances
assumed
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Equal
variances
not
assumed

,590

241,635

,555

,053

,089

-,123

,229I

05

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

2,948

,087

1,107

1,056

314

224,419

,269

,292

,092

,092

,083

,087

-,072

-,080

,256

,264

06

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

1,030

311

-,391

-,383

314

247,926

,696

, 702

-,037

-,037

,094

,096

-,221

-,225

,148

,152

07

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

6,463

,011

,684

,669

314

246,679

,495

,504

,072

,072

,106

,108

-,136

-,141

,280]

,285

08

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

18,826

,000

, 758

717

314

217,120

449

474

,075

,075

,099

,105

-,120

-,131

,270]

,281

09

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

1,786

,182

1,125

1,105

314

251,676

,261

,270

,122

,122

,109

,111

-,092

-,096

,336

340)
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010 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

,994

,320

2,948

2,837

314

232,150

,003

,005

,279

,279

,095

,098

,093

,085

,466

473

O11 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

175

,379

,403

,402

314

266,179

,687

,688

,038

,038

,093

,094

-,146

-,147

,221

,222

012 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

3,177

,076

1,507

1,492

314

258,180

,133

,137

,146

,146

,097

,098

-,045

-,047

,336

,339

013 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

5,510

,020

1,891

1,839

314

241,739

,060

,067

,191

,191

,101

,104

-,008

-,014

,389

,395

014 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

5,786

,017

1,283

1,245

314

239,643

,200

,214

,127

,127

,099

,102

-,068

-,074

,323

,329

015 Equal
variances

assumed

,159

,690

,392

314

98

,695

,036

,092

-,145

,217




Equal
variances
not
assumed

,391

265,396

,696

,036

,092

-,146

,218

016 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

,030

,862

-, 789

-, 783

314

261,357

,431

434

-,086

-,086

,109

,110

-,302

-,303

,129

,131

017 Equal
variances
assumed

Equal
variances
not

assumed

,032

,859

-, 124

-,122

314

246,976

901

,903

-,012

-,012

,097

,100

-,204

-,208

,180

,184
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EK 5. KIDEM DEGISKENINE iLiISKIN MADDELERE
GORE BULGULARIN TANIMSAL VERI DAGILIMI

100

Descriptives
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. | Lower | Upper
N | Mean |Deviation| Error | Bound | Bound |[Minimum{Maximum
O1 1-8 71| 4,06 , 893 ,106 3,85 4,27 2 5
Yil
9-16 120| 4,09 ,778]  ,071 3,95 4,23 2 5
Yil
17- 75| 4,09 1,016 ,117 3,86 4,33 1 5
24
25 50| 4,14 , 783,111 3,92 4,36 2 5
usti
Total| 316 4,09 ,863| 1,049 4,00 4,19 1 5
02 1-8 71| 3,93 946 ,112 3,71 4,15 1 5
Yil
9-16 120] 3,88 ,954| ,087 3,71 4,06 1 5
Yil
17- 75| 3,95 ,943|  ,109 3,73 4,16 1 5
24
25 50| 4,02 , 795,112 3,79 4,25 2 5
usti
Total|] 316 3,93 923 ,052 3,83 4,03 1 5
03 1-8 71| 3,89 ,994 118 3,65 4,12 1 5
Yil
9-16 120] 3,98 ,902| ,082 3,81 4,14 1 5
Yil
17- 75| 3,96 , 892,103 3,75 4,17 1 5
24
25 50| 4,16 ;7381 ,104 3,95 4,37 2 5
usti
Total] 316 3,98 , 898 1,051 3,88 4,08 1 5
04 1-8 71 3,90 , 881 ,105 3,69 4,11 1 5
Yil




101

9-16 120 4,03 ,697( ,064 391 4,16

Yil

17- 75| 4,04 , 743,086 3,87 4,21

24

25 501 4,00 , 728,103 3,79 4,21

usti

Total] 316] 4,00 ,756] 1,043 3,92 4,08
05 1-8 711 3,94 ,773 ,092 3,76 4,13

Yil

9-16 120 4,03 ,750[  ,068 3,89 4,16

Yil

17- 75| 4,07 ,704( ,081 3,90 4,23

24

25 501 4,12 ,627(  ,089 3,94 4,30

usti

Total] 316 4,03 ,725( 1,041 3,95 4,11
06 1-8 711 3,83 , 878,104 3,62 4,04

Yil

9-16 120 3,92 ,784 ,072 3,77 4,06

Yil

17- 75| 4,12 ,716]  ,083 3,96 4,28

24

25 501 3,82 ,896( ,127 3,57 4,07

usti

Total] 316 3,93 ,814( 1,046 3,84 4,02
07 1-8 711 3,80 ,872|  ,103 3,60 4,01

Yil

9-16 120 3,78 918 ,084 3,62 3,95

Yil

17- 75| 3,88 ,900( ,104 3,67 4,09

24

25 501 3,80 1,030 ,146 3,51 4,09

usti

Total] 316| 3,81 ,919( ,052 3,71 391
08 1-8 711 3,73 ,940( ,112 3,51 3,96

Yil




9-16 120 3,83 , 853 ,078 3,68 3,99

Yil

17- 75| 3,83 ,844( ,097 3,63 4,02

24

25 501 3,82 ,800 ,113 3,59 4,05

usti

Total] 316 3,81 ,860[ 1,048 3,71 3,90
09 1-8 711 3,82 931 ,110 3,60 4,04

Yil

9-16 120 3,80 ,904| ,083 3,64 3,96

Yil

17- 75| 3,77 1,008] ,116 3,54 4,01

24

25 501 3,94 998 ,141 3,66 4,22

usti

Total] 316] 3,82 ,947|  ,053 3,71 3,92
010 1-8 711 4,08 , 874 ,104 3,88 4,29

Yil

9-16 120 4,03 ,902( ,082 3,86 4,19

Yil

17- 75| 4,12 ,716]  ,083 3,96 4,28

24

25 501 4,20 , 782 111 3,98 4,42

usti

Total] 316] 4,09 ,835( 1,047 4,00 4,18
O111-8 711 3,94 ,809( ,096 3,75 4,14

Yil

9-16 120 3,82 ,799] ,073 3,67 3,96

Yil

17- 75| 3,88 ,869( 1,100 3,68 4,08

24

25 501 3,94 ,767  ,108 3,72 4,16

usti

Total] 316 3,88 811,046 3,79 3,97
012 1-8 711 3,82 ,833( 1,099 3,62 4,01

Yil
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9-16 120 3,87 ,869( 1,079 3,71 4,02

Yil

17- 75| 3,83 ,876( ,101 3,63 4,03

24

25 501 3,94 ,767  ,108 3,72 4,16

usti

Total] 316] 3,86 ,844( 1,048 3,76 3,95
013 1-8 711 3,72 974 ,116 3,49 3,95

Yil

9-16 120 3,98 ,855( ,078 3,82 4,13

Yil

17- 75| 3,89 ,894] ,103 3,69 4,10

24

25 501 4,04 ,755( ,107 3,83 4,25

usti

Total] 316] 3,91 ,881( 1,050 3,81 4,01
014 1-8 711 3,75 1,010 ,120 3,51 3,99

Yil

9-16 120 3,91 ,810( ,074 3,76 4,05

Yil

17- 75| 3,95 ,733]  ,085 3,78 4,12

24

25 501 3,84 ,955] ,135 3,57 4,11

usti

Total] 316] 3,87 ,865( 1,049 3,77 3,97
015 1-8 711 4,06 ,893( ,106 3,85 4,27

Yil

9-16 120 4,23 , 7421 ,068 4,10 4,37

Yil

17- 75| 4,20 ,(771  ,089 4,02 4,38

24

25 501 4,10 ,839( ,119 3,86 4,34

usti

Total] 316| 4,16 ,800[ ,045 4,08 4,25
016 1-8 711 3,32 982 117 3,09 3,56

Yil
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9-16 120 3,36 ,933]  ,085 3,19 3,53

Yil

17- 75| 3,35 951 ,110 3,13 3,57

24

25 501 3,34 ,982( ,139 3,06 3,62

usti

Total] 316] 3,34 ,952( ,054 3,24 3,45
017 1-8 711 3,83 ,862( 1,102 3,63 4,03

Yil

9-16 120 3,79 , 888,081 3,63 3,95

Yil

17- 75| 3,84 ,806| ,093 3,65 4,03

24

25 50| 3,68 , 794 112 3,45 391

usti

Total] 316] 3,79 , 846 1,048 3,70 3,89
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EK 6. KIDEM DEGISKENINE iLiISKIN MADDELERE
GORE BULGULARIN ANOVA VERI DAGILIMI

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
O1  Between Groups ,206 3 ,069 ,091 ,965
Within Groups 234,133 312 ,750
Total 234,339 315
02  Between Groups ,687 3 ,229 ,267 ,849
Within Groups 267,781 312 ,858
Total 268,468 315
03  Between Groups 2,262 3 ,754 ,935 424
Within Groups 251,624 312 ,806
Total 253,886 315
04  Between Groups ,943 3 314 ,548 ,650
Within Groups 179,057 312 ,574
Total 180,000 315
05 Between Groups 1,037 3 ,346 ,655 ,580
Within Groups 164,646 312 ,528
Total 165,684 315
06 Between Groups 4,030 3 1,343 2,050 ,107
Within Groups 204,438 312 ,655
Total 208,468 315
07 Between Groups ,458 3 ,153 ,179 ,910
Within Groups 265,526 312 ,851
Total 265,984 315
08 Between Groups , 516 3 ,172 ,231 ,875
Within Groups 232,709 312 , 746
Total 233,225 315
09  Between Groups ,932 3 311 ,344 ,794
Within Groups 281,786 312 ,903
Total 282,718 315
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010 Between Groups 1,181 3 ,394 ,563 ,640I
Within Groups 218,338 312 ,700
Total 219,519 315

O11  Between Groups ,949 3 ,316 478 ,698
Within Groups 206,481 312 ,662
Total 207,430 315

012  Between Groups ,539 3 ,180 ,250 ,8601
Within Groups 224,053 312 , 718
Total 224,592 315

013  Between Groups 3,981 3 1,327 1,722 ,162
Within Groups 240,358 312 , 770
Total 244,339 315

014  Between Groups 1,745 3 , 582 ,776 ,508
Within Groups 233,935 312 ,750
Total 235,680 315

015 Between Groups 1,702 3 ,567 ,886 ,449]
Within Groups 199,741 312 ,640
Total 201,443 315

016 Between Groups ,054 3 ,018 ,020 ,996
Within Groups 285,348 312 915
Total 285,402 315

017 Between Groups ,906 3 ,302 ,419 ,739]
Within Groups 224,723 312 ,720
Total 225,630 315
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EK 7. OGRENIM DURUMU DEGIiSKENINE iLiSKiN MADDELERE GORE
BULGULARIN TANIMSAL VERI DAGILIMI

Descriptives

95% Confidence
Interval for Mean

107

Std. Std. | Lower | Upper

N [Mean|Deviation|Error| Bound | Bound [Minimum|Maximum

O1 OnLisans| 51| 4,06 ,881( ,123 3,81 4,31 1 5
Lisans 253| 4,12 ,846| ,053 4,01 4,22 1 5
Lisansiistiiy 12| 3,67 1,073 ,310 2,98 4,35 2 5
Total 316| 4,09 ,863( ,049 4,00 4,19 1 5

02 OnLisans| 51| 3,80 ,939( ,131 3,54 4,07 1 5
Lisans 253| 3,97 ,930( ,058 3,85 4,08 1 5
Lisansiistiiy 12| 3,67 ,651( ,188 3,25 4,08 2 4
Total 316| 3,93 ,923( ,052 3,83 4,03 1 5

O3 OnLisans| 51| 4,02 ,883( ,124 3,77 4,27 2 5
Lisans 253| 3,99 ,904( ,057 3,88 4,10 1 5
Lisansiistii] 12| 3,58 ,793( ,229 3,08 4,09 2 4
Total 316| 3,98 ,898| ,051 3,88 4,08 1 5

04 OnLisans| 51| 3,80 ,800( ,112 3,58 4,03 1 5
Lisans 253| 4,05 ,736( ,046 3,96 4,14 1 5
Lisansiisti| 12| 3,75 ,866( ,250 3,20 4,30 2 5
Total 316| 4,00 ,756( ,043 3,92 4,08 1 5

O5 OnLisans| 51| 3,88 ,683( ,096 3,69 4,07 2 5
Lisans 253| 4,08 ,711( ,045 4,00 4,17 2 5
Lisansiistii] 12| 3,58 ,996( ,288 2,95 4,22 2 5
Total 316| 4,03 ,725( ,041 3,95 4,11 2 5

06 OnLisans| 51| 3,71 ,756( ,106 3,49 3,92 2 5
Lisans 253| 3,99 ,802( ,050 3,89 4,09 1 5
Lisansiistii] 12| 3,58 1,084( ,313 2,89 4,27 2 5
Total 316| 3,93 ,814( ,046 3,84 4,02 1 5
C)LC)nLisans 51 3,67 1,013( ,142 3,38 3,95 2 5




Lisans 253| 3,85 ,890| ,056 3,74 3,96 1 5
Lisansiisti| 12| 3,58 1,084 ,313 2,89 4,27 2 5
Total 316 3,81 ,919| ,052 3,71 3,91 1 5
08 OnLisans| 51| 3,63 ,848| ,119 3,39 3,87 1 5
Lisans 253| 3,86 ,861| ,054 3,75 3,96 2 5
Lisansiistiij] 12| 3,50 ,798| ,230 2,99 4,01 2 4
Total 316 3,81 ,860| ,048 3,71 3,90 1 5
09 OnLisans| 51| 3,76 ,992| ,139 3,49 4,04 1 5
Lisans 253| 3,84 ,935| ,059 3,72 3,95 1 5
Lisansiisti| 12| 3,67|  1,073| ,310 2,98 4,35 2 5
Total 316| 3,82 ,947| ,053 3,71 3,92 1 5
010 On Lisans| 51| 4,00 ,800| ,112 3,77 4,23 2 5
Lisans 253 4,13 ,826| ,052 4,02 4,23 1 5
Lisansiisti| 12| 3,67  1,073| ,310 2,98 4,35 1 5
Total 316 4,09 ,835| ,047 4,00 4,18 1 5
O11 On Lisans| 51| 3,78 ,856| ,120 3,54 4,03 1 5
Lisans 253 3,92 ,790| ,050 3,82 4,01 1 5
Lisansiisti] 12| 3,50 1,000 ,289 2,86 4,14 2 5
Total 316| 3,88 ,811| ,046 3,79 3,97 1 5
012 On Lisans| 51| 3,76 ,862| ,121 3,52 4,01 2 5
Lisans 253| 3,90 ,825| ,052 3,80 4,00 1 5
Lisansiistil] 12| 3,42  1,084[ ,313 2,73 4,11 1 5
Total 316| 3,86 ,844| ,048 3,76 3,95 1 5
013 On Lisans| 51| 3,90 ,855| ,120 3,66 4,14 1 5
Lisans 253| 3,93 ,868| ,055 3,83 4,04 1 5
Lisansiistil] 12| 3,42|  1,165| ,336 2,68 4,16 1 5
Total 316 3,91 ,881| ,050 3,81 4,01 1 5
014 On Lisans| 51| 3,82 ,888| ,124 3,57 4,07 1 5
Lisans 253| 3,90 ,851| ,054 3,80 4,01 1 5
Lisansiistii|] 12| 3,42 ,996| ,288 2,78 4,05 1 4
Total 316| 3,87 ,865| ,049 3,77 3,97 1 5
015 On Lisans| 51| 4,00 ,980| ,137 3,72 4,28 1 5
Lisans 253| 4,23 ,724 ,046 4,14 4,31 1 5
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Lisansiisti] 12| 3,58 1,165,336 2,84 4,32 1 5
Total 316| 4,16 ,800| ,045 4,08 4,25 1 5
016 On Lisans| 51| 3,18 ,932| ,130 2,91 3,44 2 5
Lisans 253| 3,37 ,966| ,061 3,25 3,49 1 5
Lisansiistiij] 12| 3,50 ,674| ,195 3,07 3,93 3 5
Total 316| 3,34 ,952| ,054 3,24 3,45 1 5
017 On Lisans| 51| 3,57 ,755| ,106 3,36 3,78 2 5
Lisans 253| 3,84 ,872| ,055 3,73 3,95 1 5
Lisansiisti] 12| 3,75 ,452| ,131 3,46 4,04 3 4
Total 316 3,79 ,846| ,048 3,70 3,89 1 5
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EK 8. OGRENIM DURUMU DEGIiSKENINE iLiSKiN MADDELERE GORE

BULGULARIN ANOVA VERIi DAGILIMI

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

01 Between Groups 2,406 2 1,203 1,623 ,199]
Within Groups 231,933 313 , 741
Total 234,339 315

02 Between Groups 2,015 2 1,008 1,184 ,307
Within Groups 266,453 313 ,851
Total 268,468 315

03 Between Groups 2,005 2 1,002 1,246 ,289]
Within Groups 251,881 313 ,805
Total 253,886 315

04 Between Groups 3,379 2 1,689 2,994 ,052
Within Groups 176,621 313 ,564
Total 180,000 315

05 Between Groups 4,216 2 2,108 4,086 ,018
Within Groups 161,468 313 ,516
Total 165,684 315

06 Between Groups 4,979 2 2,490 3,829 ,023
Within Groups 203,489 313 ,650
Total 208,468 315

O7  Between Groups 2,145 2 1,073 1,272 ,282
Within Groups 263,839 313 ,843
Total 265,984 315

08 Between Groups 3,426 2 1,713 2,333 ,099]
Within Groups 229,799 313 , 734
Total 233,225 315

09 Between Groups , 519 2 ,260 ,288 ,750]
Within Groups 282,199 313 ,902
Total 282,718 315
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010 Between Groups 2,900 2 1,450 2,095 ,125
Within Groups 216,619 313 ,692
Total 219,519 315

O11 Between Groups 2,546 2 1,273 1,945 ,145
Within Groups 204,884 313 ,655
Total 207,430 315

012  Between Groups 3,171 2 1,585 2,241 ,108
Within Groups 221,421 313 , 707
Total 224,592 315

013  Between Groups 3,054 2 1,527 1,981 ,140
Within Groups 241,284 313 171
Total 244,339 315

014 Between Groups 2,822 2 1,411 1,897 ,152
Within Groups 232,858 313 , 744
Total 235,680 315

015 Between Groups 6,368 2 3,184 5,109 ,007
Within Groups 195,075 313 ,623
Total 201,443 315

016 Between Groups 1,915 2 ,958 1,057 ,349
Within Groups 283,487 313 ,906
Total 285,402 315

017 Between Groups 3,194 2 1,597 2,247 ,107
Within Groups 222,436 313 ,711
Total 225,630 315
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EK 9. SINIF-BRANS DEGISKENINE ILISKIN MADDELERE GORE
BULGULARIN t-TESTI VERi DAGILIMI

Group Statistics

Std. Std. Error
Sinif-brans N Mean Deviation Mean
01 Smif Ogrt 117 3,97 ,866 ,080]
Brans Ogrt 139 3,96 ,888 ,075
02 Smif Ogrt 117 3,85 ,922 ,085
Brans Ogrt 139 3,79 ,952 ,081
03 Smif Ogrt 117 4,01 ,846 ,078
Brans Ogrt 139 3,74 ,973 ,083
04 Smif Ogrt 117 4,03 , 725 ,067
Brans Ogrt 139 3,88 ,835 ,071
05 Smif Ogrt 117 4,00 ,731 ,068
Brans Ogrt 139 3,94 ,763 ,065
06 Smif Ogrt 117 3,90 ,803 ,074
Brans Ogrt 139 3,87 ,883 ,075
07 Smif Ogrt 117 3,77 913 ,084
Brans Ogrt 139 3,67 951 ,081
08 Smif Ogrt 117 3,77 ,824 ,076
Brans Ogrt 139 3,64 ,940 ,080]
&9 Smf Oprt 117 3,69 960 089]
Brans Ogrt 139 3,69 ,962 ,082
010  Smif Ogrt 117 4,16 ,776 ,072
Brans Ogrt 139 3,94 911 ,077
O11  Smf Ogrt 117 3,86 ,840 ,078
Brans Ogrt 139 3,83 ,833 ,071
012 Smf Ogrt 117 3,85 ,940 ,087
Brans Ogrt 139 3,74 ,802 ,068
013 Smf Ogrt 117 3,94 ,940 ,087
Brans Ogrt 139 3,76 ,898 ,076
014  Simf Ogrt 117 3,87 ,804 ,074
Brans Ogrt 139 3,68 ,942 ,080]
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015 Smf Ogrt 117 4,15 ,833 077
Brans Ogrt 139 4,02 ,812 ,069
016  Smif Ogrt 117 3,24 971 ,090
Brans Ogrt 139 3,44 ,926 ,079
017  Smf Ogrt 117 3,74 ,892 ,082
Brans Ogrt 139 3,80 ,818 ,069
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EK 10. GOREV TURU DEGISKENINE iLiSKIN MADDELERE GORE
BULGULARIN t-TESTi VERI DAGILIMI

Group Statistics

Std. Std. Error

Gorevturu N Mean Deviation Mean

O1  Ogretmen 256 3,97 ,876 ,055
Okul 60 4,62 ,555 ,072
Y Oneticisi

02  Ogretmen 256 3,82 ,937 ,059
Okul 60 4,40 ,694 ,090
Y Oneticisi

03  Ogretmen 256 3,86 ,925 ,058
Okul 60 4,48 ,537 ,069]
Y Oneticisi

04  Ogretmen 256 3,95 ,788 ,049|
Okul 60 4,22 ,555 ,072
Y Oneticisi

05  Ogretmen 256 3,96 ,748 ,047
Okul 60 4,32 ,537 ,069]
Y Oneticisi

06  Ogretmen 256 3,88 ,846 ,053
Okul 60 4,13 ,623 ,080]
Y Oneticisi

07 Ogretmen 256 3,71 ,933 ,058
Okul 60 4,23 ,722 ,093
Y Oneticisi

08  Ogretmen 256 3,70 ,890 ,056
Okul 60 4,27 ,516 ,067
Y Oneticisi

09  Ogretmen 256 3,69 ,959 ,060|
Okul 60 4,37 ,663 ,086
Y Oneticisi

010 Ogretmen 256 4,04 ,858 ,054
Okul 60 4,30 ,696 ,090]
Y Oneticisi
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O11  Ogretmen 256 3,84 ,835 ,052
Okul 60 4,03 ,688 ,089
Y Oneticisi

012 Ogretmen 256 3,79 ,868 ,054
Okul 60 4,13 ,676 ,087
Y Oneticisi

013 Ogretmen 256 3,84 ,920 ,057
Okul 60 4,18 ,624 ,081
Y Oneticisi

014  Ogretmen 256 3,77 ,885 ,055
Okul 60 4,32 ,596 ,077
Y Oneticisi

015  Ogretmen 256 4,08 ,822 ,051
Okul 60 4,53 ,566 ,073
Y Oneticisi

016 Ogretmen 256 3,35 ,950 ,059
Okul 60 3,33 ,968 ,125
Y Oneticisi

017 Ogretmen 256 3,77 ,851 ,053
Okul 60 3,88 ,825 ,107
Y Oneticisi
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EK 11. OGRENIM DURUMU DEGISKENINE GORE FARKLILIK
GOSTEREN BOYUTLARA iLiSKIN VARYANSLARIN HOMOJENLIGI

TABLOSU
Levene
Boyutlar

Statistic SD1 SD2 p
Motivasyon 1,890 2 313 ,153
ve
Ovgi
Pozitif ,641 313 ,527
[letisim
Ortami

EK 12. OGRENIM DURUMU DEGIiSKENINE GORE BOYUTLARA

ILISKIN POST HOC (TUKEY) ANALIZ SONUCLARI

(I) Ogrenim (J) Ogrenim

Oratalama

Bagimli Degisk SE P
agtmit Ueglyken Durumu Durumu  Farklar1 (I-])
. Lisans -,135 ,098 ,359
On Lisans
Lisansiistii ,344 ,206 ,218
Motivasyon On Lisans 135 098 359
ve Tukey HSD  Lisans A "
ngﬁ Lisanststi ,479 ,189 ,032
. On Lisans -,344 ,206 ,218
Lisansiisti -
Lisans -,479 ,189 ,032
. Lisans -,176 ,L100 ,184
On Lisans
Lisansiisti ,195 ,209 ,618
Pozitif On Lisans 176 1100 184
lletisim  Tukey HSD  Lisans —
Ortami Lisanstistii 371 ,192 ,131
. On Lisans -,195 ,209 ,618
Lisanstistii
Lisans -,371 ,192 ,131
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