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OZET
OKUL YONETICILERININ KARIYER YONETIMI
YETERLILIKLERI ILE LIDERLIK STILLERI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

Emine Didem OZSARI
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Ali OZDEMIR
Kasim 2020, 162 Sayfa

Bu calismanin amaci, 6gretmen goriislerine gore okul yoneticilerinin Kkariyer
yonetim yeterlilikleri ile liderlik stilleri arasindaki iliskinin belirlenmesidir. iliskisel
tarama modeli dogrultusunda gergeklestirilen ¢alismada veriler Okul Miidiirleri
Liderlik Stilleri Olgegi ve Kariyer Yénetimi Yeterliligi 6lgegi aracihign ile
toplanmistir. Arastirmada c¢alisma evreni 2019-2020 egitim Ogretim yilinda
Istanbul ili okullarinda gorev yapan ogretmenlerden olusmaktadir. Olgeklerin
egitimcilere ulastirilmasi ile geri dontisler alinmis ve gegerli kabul edilen 661 dlgek
analize dahil edilmeye uygun bulunmustur. Olgeklerin gecerlilik calismasinda
AMOS 22 paket programi kullanilmis ve 6l¢eklerin uyum sagladigi gérilmiistiir.
Giivenilirlik ¢alismasi i¢in Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilmig ve
kariyer yonetimi yeterliligi 6lgek ifadelerinin .98’lik diizeyde; liderlik stili dlgek
ifadelerinin ise .73’liik diizeyde bir giivenilirlige sahip oldugu goriilmiistiir.
Verilerin analizinde Pearson Momentler ¢arpimi korelasyon katsayisi, dogrulayict
faktor analizi, giivenilirlik analizi tercih edilmis ve normallik testlerinden
olanKolmogorov testi, Kruskal Wallis H Testiile Mann-Whitney U testi
uygulanmistir. Ogretmenlerin goriislerine gore okul miidiirlerinin déniisiimcii
liderlik stillerinin ve kariyer yonetim yeterliliklerinin yiiksek, stirdiirimcii ve
serbest birakict liderlik stilialgilarinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Kariyer
yonetimi yeterlilik Olgeginden c¢ikan analiz sonuglart dikkate alindiginda;
ogretmenlerin goriislerine gore, okul miidiirlerinin kariyer yonetim yeterlilikleri ile
ogretmenin medeni hal, cinsiyet, yas, bulunduklari okulda caligma siireleri ve
yonetici ile ayn1 okulda gorev yapma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Ogretmenlerin egitim durumu ve meslekte



bulunma siireleri dikkate alindiginda ise okul miidiirlerinin kariyer yonetim
yeterliliklerine yonelik disiincelerinin farklilagtigi belirlenmistir. Bu durumda,
yiiksek lisans veya doktora 6grenimini tamamlayan 6gretmenlerin algisina gore
okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliligi 6n lisans mezunu Ogretmenlerin
algisindan daha diisiikk oldugu ve 1-5 yil ile 21 yil ve lizeri siiredir goérev yapan
Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliliginin 6-10

yildir gorev yapan 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Okul midiirlerinin déntisimci liderlik stilinin belirlenmesinde resmi okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin algisinin 6zel 6gretim kurumlarinda gorev yapan
Ogretmen algisindan daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Liderlik stilleri ile ilgili
olarak ogretmenlerin goriiglerine gore okul miidiirlerinin doniisimcti liderlik,
serbest birakici liderlik ve siirdiiriimcii liderlik stili algilarinin 6gretmenin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, son c¢alistigi okulda gorev yapma siiresi ve
yonetici ile ayn1 okulda gorev yapma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

Genel anlamda 6gretmen goriislerine gore okul miidiirlerinin stirdiiriimeii liderlik
ve serbest birakic liderlik stilleri ile kariyer yonetimi arasinda negatif yonli iliski
oldugu belirlenmistir. Diger bir ifade ile Ogretmenlerin algisina gore okul
miidirlerinin serbest birakici liderligi veya siirdiiriimcii liderlik stilleri arttikca
kariyer yonetim yeterlilikleri azalmaktadir. Ayrica 6gretmenlerin algisina gore okul
midiirlerinin dontigiimeii liderligi arttik¢a kariyer yonetimi yeterliliklerinin arttig:

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Kariyer Yonetim Yeterliligi, Liderlik,
Liderlik Stili, Okul Miidiirii, Okul, Ogretmen



ABSTRACT
EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL
ADMINISTRATORS’ CAREER MANAGEMENT
COMPETENCIES AND LEADERSHIP STYLES

Emine Didem OZSARI
Thesis Advisor: Asst. Prof. Ali OZDEMIR
November 2020, 162 pages

The aim of this study is to determine the relationship between school administrators
‘career management competencies and leadership styles according to teachers'
views. In the study conducted in line with the relational screening model, the data
were collected through the school principals leadership styles scale and career
management competence scale. The population of the study in the study consists of
teachers working in Istanbul province schools in the 2019-2020 academic year.
After the scales were delivered to the educators, feedback was received and 661
scales, which were considered valid, were found suitable for inclusion in the
analysis. AMOS 22 package program was used in the validity study of the scales
and it was observed that the scales fit well. Cronbach’s Alphan coefficient was used
for the reliability study and career management competence scale expressions were
at .98; leadership style scale expressions were found to have a reliability of .73. In
the analysis of the data, Pearson Moments product correlation coefficient,
confirmatory factor analysis, reliability analysis were preferred and Kolmogorov
test, Kruskal Wallis H Test and Mann-Whitney U test were applied. According to
teachers 'opinions, it was determined that school principals' transformational
leadership styles and career management competencies are high, while their
perception of sustaining and releasing leadership is low. Considering the analysis
results from the career management competence scale; According to the teachers'
opinions, it was observed that there was no statistically significant difference
between the career management competencies of the school principals and the
teacher's marital status, gender, age, duration of work at their school, and the time
spent at the same school with the administrator. Considering the educational status
and duration of the profession of teachers, it was determined that school principals'

Vi



opinions about career management competencies differ. In this case, according to
the perception of teachers who have completed their master's or doctoral studies,
the career management competence of school principals is higher than the
perception of teachers who have graduated from associate degree, and according to
the perception of teachers who have worked for 1-5 years and 21 years or more,
school principals' career management competence is 6-10. It was determined to be

higher than the teachers who have been working for years.

In determining the transformational leadership style of school principals, it was
observed that the perception of teachers working in official schools was higher than
the perception of teachers working in private education institutions. Regarding
leadership styles, according to teachers 'views, school principals' perceptions of
transformational leadership, liberatory leadership, and sustainer leadership style
were statistically significant between the teacher's gender, age, marital status,
educational status, the last time they worked at the school they worked for, and the
time spent working at the same school with the manager. It was observed that there

was no difference.

Generally, according to teachers 'opinions, it was determined that there is a negative
relationship between school principals' sustaining and liberal leadership styles and
career management. In other words, according to the perception of teachers, as the
liberatory leadership or sustained leadership styles of school principals increase,
their career management competencies decrease. In addition, according to the
perception of teachers, it was determined that as the transformational leadership of

school principals increases, their career management competencies increase.

Key Words: Career Management, Career Management Competence, Leadership,

Leadership Style, School Principal, School, Teacher
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BiRINCIi BOLUM

GIRIS

1.1. Problem Durumu

Toplumlarin 6nemli bir kurum olarak gordiigii okul, egitimin tim bireylere
ulagsmasimni  saglayan, kisinin  degerlerinin  ve  sosyal alisgkanliklarinin
sekillenmesinde en Onemli mekanizmalardan biri seklinde kabul edilmektedir.
Kiiresellesme, Ozellesme, go¢ olgusu gibi kapsamli degisiklikler teknolojik
gelismelerle birlikte egitim siireglerini de kokli bir sekilde doniistiirmektedir
(Bauman, 2020). Bununla birlikte egitim kurumlarinda Ggrencilerin bilgi ve
yetkinlik kazanmasi, toplumsal rollere basarili ve uygun tarzda hazirlanmasi
bireyler kadar iilke yonetimleri tarafindan da arzulanmaktadir. Ciinkii siireklilik,
insan iliskilerine, kopuslardan daha sik1 yerlesmistir. Ustelik bu durum, sadece ilkel
toplumlar i¢in degil, modern toplumlar i¢in de gecerlidir (Lahaye, Pourtois ve
Desmet, 2011: 12).

Ozne olarak insan, sosyal bir varliktir ve baska insanlara ¢ok cesitli sekillerde
bagimlidir. Okulun fonksiyonlarini basarili bir tarzda yerine getirebilmesi
ogretmenler araciligr ile gerceklestirilmektedir. Bu siirecte 6gretmen ne kadar
basarili olursa, 6grenci o kadar bagimsiz bir 6zne, baska bir ifadeyle bilinci olan bir
6zne haline gelmektedir. Ogretmenlik meslegine iliskin ¢alismalar incelendiginde
“geng insanlarin karakter olusumu sirasinda, is diinyasinda kariyer yapmak i¢in risk
alma gerekliligi vurgulanmaktadir. Genglerin giderek artan bir yiizdesinin bu
cazibeye kapilarak 6gretmenlikten” uzak durdugu (Sennet, 2009: 52) seklindeki
tespitlere ragmen Ogretmenlik ¢ogu iilkede talep edilenis alanlar1 arasinda yer
almaktadir. Hi¢ sliphesiz bu durum {izerindestatii, itibar, onur gibi saygiyla ilgili
terimlerin 6gretmenlikle bir arada kullanilmasiin yayginligi da etkilidir. Aslinda
ogretmenlik meslegi, kisinin kendisini degerli ve faydali hissetmesinin tarafsiz
standartlarini saglamasiyla zanaatkarca bir istir (Sennet, 2013). Daha da 6nemlisi

biitlin kariyer asamalar1 belirli bir yasam boyu istihdam plan1 sunan



egitimcilikbireylerin kariyer planlamalarinda 6ne ¢ikmistir (McLean vd. 2020).
Ogretmenlerin ¢alismalarini basarili bicimde gerceklestirmesi, dgrencilerin bundan
yararlanarak c¢esitli kazanimlar elde etmesini saglayabilmektedir. Egitimcilerin
egitim faaliyetlerini etkin olarak gerceklestirmesi ve kariyerlerini arzuladiklar1 gibi
gelistirmeleri sinif 6zellikleri, diger 6gretmenler ile iletisim, 6grenci tutumlari, okul
iklimi gibi bir¢ok etkenden dogrudan etkilenebilmektedir (Liao, 2019: 55; Duru,
Bayraktar ve Giiltekin, 2020).

Giliniimiizde sadece okulun fiziki ihtiyaclarin1 gidermekle siirlandirilmayan okul
yoneticiligi ayn1 zamanda egitim lideri olarak konumlandirilmaktadir. Okullarin
yetkin ve inisiyatif sahibi yoneticilerce yonetilmesi hem nitelikli nesiller
yetistirilmesi hem de genel basarinin elde edilmesi bakimindan son derece hayatidir
(Karatas, 2019: 92-93). Dolayisiyla Ssosyokiiltiirel modele dayanan egitim
slireglerine tesir eden faktorler arasinda okul yoneticilerinin liderlik anlayislariher
gecen giin daha da 6ne ¢ikmaktadir. Etmenligi bakimindan egitim kurumlarindaki
yoneticilerin liderlik anlayislari, egitim-6gretim siirecinin yiiriitilmesi kadar
Ogretmenleri de tesiri altina almaktadir (Zeinabadi ve Rastegarpour, 2010; Giirbiiz,
2013; Ariratana, Sirisookslip ve Ngang, 2015; inand1 ve Gilig, 2020). Egitim
kurumlarmin egitimcilerden talepleri degisirken yeni beceriler nasil gelistirilir,
potansiyel kabiliyetler nasil giimisigina c¢ikarilir, seklindeki sorularin cevabi
dogrudan dogruya yonetim siiregleriyle baglantilidir. Denilebilir ki yetkin okul

yoneticisi, Ogretmenin kariyer gelisim siirecine en yogun katilan kisidir.

Ote yandan, dgretmenlerin ve okul yoneticilerinin kariyer algisinda toplumsal
degisime paralel olarak, pek cok ekonomik, sosyokiiltiirel, sembolik, psikolojik ve
pedagojik doniisiim de yasanmaktadir. Her okul yoneticisi, devraldigi kariyer
gelisimiyle alakali bilgi veya deneyimi yeniden iireterek yeni diisiinme, olma ve
yapma bigimleri gelistirmektedir. Bu siiregte, kariyerle ilgili, bazi unsurlar
donustiiriilerek muhafaza edilirken, bazilar1 da terk edilerek yok olmaktadir.
Boylece mesleki gelisimde bir yandan devamlilik, diger yandan da kesintiler,
kopukluklar ve doniisiimler giindeme gelmektedir (Bakioglu ve inandi, 2001: 8;
Ciftci, 2007: 22; Altunisik, 2010: 14).



Ogretmenlerin goriislerine gore okul ydneticilerinin kariyer yonetimi yeterlilikleri
ile liderlik stilleri arasindaki iligkiyi inceleyen calismanin giris boliimiinde problem
tanimlanmais, arastirmanin amacina, dénemine, sinirliliklarina ve bazi tanimlara yer

verilmistir.

Bireylerin ilk ¢cocukluk yillarindan itibaren dahil olduklari egitim kurumlari, onlarin
biitiinliiklii gelisimleri agisindangok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bilgi aktaran
kurumsal egitim ortami, ¢ocuga, en temel sosyal kodlarin (6rnegin, masada
oturmayr 6grenmek) yani sira bireyin sosyal iliskiler kurmasina imkan veren
pratikleri ve degerleri de aktarmaktadir. Cok sayida ekonomik, sosyokiiltiirel,
sembolik, psikolojik, pedagojik ve benzeri unsurlari biinyesinde barindiran okulun
birey iizerindeki etkisi bu nedenle biiyliktiir. Bununla birlikte sosyallesme sadece
kurumda bitmemekte, diger unsurlar da bireyin sosyal gelisimine katkida
bulunmaktadir. Ogrencilerin egitim-6gretimden en verimli bigimde yararlanmasi ve
basarili olmasi egitim kurumu, veli ve diger paydaslar kadar 6gretmenlere de
baghdir. Ogretmen, sosyal bakimdan diizenlenen, aktarimda bulunan ve kisileri
sekillendiren bir dizi ortamin 6znesidir. Degisen ve gelisen diinyada bir aktor olarak
egitimcilerin 6gretme siirecini basarili bi¢imde planlamasi ve yiirlitmesi ise her
seyden oOnce kendilerinin sahip oldugu niteliklere gore degisiklik
gosterebilmektedir. Hi¢ kuskusuz bunlar arasinda 6grenme yolculugunu bir dmiir
boyu siirdirmeyi igeren zenginlestirilmis kariyer gelisimi Onemli bir yer
tutmaktadir. Clinkii mesleki gelisimi de igeren kariyer 6gretmene alani ile ilgili

bilgiler edinme ve planlarini ilgileri dogrultusunda gelistirme imkani1 sunmaktadir.

Kendilerini degisen diinyaya hazirlayan kisilerin kariyerleri psikolojik, sosyolojik,
yuriitilen meslek ve ekonomik etkenler olmak fizere cesitli degiskenlerden
etkilenmektedir (Chan, 2020: 193; Inand1 ve Gilig, 2020: 16). Oyle ki sosyal hayati
ve mesleki gelisimi igeren Kariyerin, kurumlarda modern ydnetim
anlayislarindaénemli  degiskenlerden biri oldugu goriilmektedir. Birgok
aragtirmacinin inceledigi kariyer, bireylerin kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasi
bakimindan 6nemli bir role sahiptir. Kariyer gelistirme siirecininbasarili bigimde

yonetilmesi gerek bireyler ve gerekse bulunduklar1 kurumlara yapabilecegi katkilar



bakimindan gereklidir. Bu sebeple degisimin hiz kazandig1 giiniimiizde kariyer
planlamasinin kurumlarin yonetim stratejileriarasinda yer almasi zorunluluktur
(Inand1 ve Gilig, 2020: 16; Dilekgi ve Nartgiin, 2020: 681; Yasar ve Sunay, 2020:
1615).

Liderlik, hemen her doneminénemli arastirma konulari arasinda yer almistir. Cesitli
meslekler, bireylerin farkli yas donemleri gibi birgok etkene gore degisiklik
gosteren arastirmalar degisik liderlik stillerini degerlendirmistir (Shapiro vd., 2020;
Curran ve Guramatunhu, 2020). Tim sektor ve kurumlarda oldugu gibi egitim-
ogretim kurumlarinda liderlik anlayislarinin okul, dgretmen, veli ve dgrenciler
tizerinde bircok etki meydana getirdigi ¢esitli arastirmalarda incelenmis ve
liderligin 6nemli etkenler arasinda yer aldig1 goriilmiistiir (Giirbiiz, 2013; Ariratana,

Sirisookslip ve Ngang, 2015; Wang, 2020: 86; Inand1 ve Gilig, 2020).

Calisma hayatin1 olusturan ¢esitli sektorlerde oldugu iizere egitim kurumlarinda
Ogretmenlerin ~ Kariyerlerine idarecilerin  yonetim anlayislari da etkide
bulunmaktadir. Zira giiniimiizde kurum kiiltiirii degismekte ve 6zellikle okul i¢inde,
yeni bir diisiinme, olma ve yapma bigimleri giindeme gelmektedir. Bu arastirmaya
¢ikis noktalarimizdan; egitim kurumlarinda okul yoneticileri, 6gretmenlerin kariyer
gelisimlerinde, 6gretmenlere ne oranda katki sagliyor, yeterli diizeyde rehberlik
edip, ¢alismalarini destekliyor mu? Kariyer yonetimine yonelik gerekli donanim ve
bilgiye sahipler mi? Ogretmenler bu konuda tesvik ediliyor mu yoksa kendi
hallerine mi birakiliyorlar? Okul yoneticileri kariyer yonetimi asamalarinda ne tiir
liderlik stilleri uyguluyorlar? sorularinin cevaplarin1 bulmaya yonelik attigimiz

adimlardir.

Aragtirmanin problemini “Ogretmenlerin kariyer gelisiminde okul yneticilerinin
kariyer yonetim ve liderlik stilleri arasinda anlamli bir iligki varmidir?” sorusu

teskil etmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Siirekli degisim halindeki bir diinyada egitimcilerin iginden gectigi pek ¢ok sosyal
alan lzerinden kariyer gelisimlerini siirdiirmeleri gerekmektedir. Giiniimiizde

kariyer, kisisel beceri ve kabiliyetlerin yeni formiilasyonuna ilham vermektedir.



Ogretmenlerin kariyer gelistirmesinde kilavuz konumundaki okul yoneticilerinin
kariyer yonetim yeterlilikleri ve liderlik stillerinin belirlenmesini amaglayan bu

calismada asagidaki sorulara cevap aranmistir:

e Ogretmenlerin algilarina gdre miidiirlerin kariyer yonetim yeterlilikleri
hangi seviyededir?

e Ogretmenlerin algilarina gore miidiirler hangi liderlik stillerini
sergilemektedir?

e Ogretmenlerin demografik 6zelliklerine gére miidiirlerin kariyer ydnetim
yeterlilikleri farklilik géstermekte midir?

e Opretmenlerin demografik 6zelliklerine gore miidiirlerin liderlik stilleri
algilar1 farklilik gostermekte midir?

e Gorev yapilan kurum tiirleri dikkate alindiginda 6gretmenlerin miidiirlerin
kariyer yonetimi yeterlilik diizeyleri hakkinda algilar1 degismekte midir?
Degisiyorsa hangi kurumda nasil algilanmaktadir?

e Gorev yapilan kurum tiirleri dikkate alindiginda 6gretmenlerin miidiirlerin
Liderlik stillerine yonelik algilar1 farklilagmakta midir? Farklilagiyorsa
hangi kurumda nasil degismektedir?

e Ogretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin kariyer ydnetimi

yeterlikleri ile liderlik stilleri arasinda anlaml1 bir iliski var midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Giiniimiizde mesleklerin pek ¢ok degisime maruz kaldigi bilinmektedir. Okul
yoneticiliginin ne oldugu ve hangi yetkinlikleri gerektirdigi literatiirde genis bir
sekilde tartisilmis ve bu konuda giiglii bir birikim olusmustur (Karatas, 2019: 91).
Bu baglamda kariyer yonetimi ve liderlik stillerinin dgretmenlere etkisine dair
cesitli aragtirmalar bulunmaktadir. Tirkiye’de benzer incelemelerin her iki kavrami
da cesitli faktorler (performans, kurumsal baglhlik, is doyumu, vb.) agisindan ele
aldigr goriilmektedir (Inand1 ve Gilig, 2020; Kiiciikcayir ve Cemaloglu, 2017).
Literatiirdeki calismalar incelendiginde okul yoneticilerinin kariyer yonetim ve
liderlik stillerini c¢esitli degiskenler agisindanirdeleyen ¢alismalarimbulundugu

hemen fark edilmektedir. Bununla birlikte alanyazindaher iki kavrami bir arada ele



alip degerlendiren ¢aligmalarin say1 bakimindan kisitli olmasindan dolayi elinizdeki

calismanin literatiiredegerli bir katkisunacagi diistiniilmektedir.

Okul yoéneticilerinin egitim kurumlarindaki yonetim faaliyetleri 6gretmenlerin
kariyer gelisimlerini dolayisiyla mesleki ¢alismalarini etkileyebilmektedir. Bu
incelemenin dikkat ¢ekici yani, egitim yoneticilerinin kariyer yonetim ve liderlik
stillerinin 6gretmenlerce nasil algilandiginin belirlenmesidir. Calismanin degisim
ve siireklilik baglaminda da egitim incelemeleri alanyazina 6nemli katki yapacagi

distintiilmektedir.

1.4. Siirhliklar
Bu arastirma;

e Istanbul iline bagl rastgele secilmis ilgeler,
e Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ve 6zel okullar olmak {izere ilkokul,
ortaokul ve lise diizeyi okullar,

e 20192020 Egitim-Ogretim yilinda gérev yapan 6gretmenler

ile simirhidir.

1.5. Tanimlar
Calismada kullanilan bazi terimlere ait tanimlar asagidaki gibidir.

Kariyer: Kisilerin meslek hayati boyunca yaptiklari islerle ilgili deneyim, tutum
ve davranislarinin biitiiniidir (Griffin, 1993: 623).

Kariyer Yonetimi: Orgiitlerde calisanlara yonelik ilgi alanlari, cikar ve
yeteneklerinin belirlenmesine yardimci olma ve buna bagl olarak kariyerin
gelistirilmesi  amaciyla gerekli planlamalarin  yapilmas: olarak ifade

edilebilmektedir (Vural ve Saglam, 2019: 231).

Liderlik: Bireylerin belirlenen plan ve kararlar gergeklestirebilmesini olagan hale
getiren, kisisel bir beceri ve toplumun sevk ve idaresini saglayabilme sanatidir

(Nacar ve Kak, 2019: 2).



Liderlik Stili: Liderlik 6zelligi bulunan bireylerin, takipgileri karsisinda ki
davranig bi¢imi, takipgiler tarafinca algilanan davranislar biitiinidiir (Hidiroglu,

2018).

Okul Yoneticisi: Egitim kurumunun vizyon ve misyonunu belirleyen, egitim-
Ogretim programinin yiirlitiimii, diizenlenmesi, egitimcilere gérev dagitimi yapan,
motive ve koordine eden etkinlik dagilimi ile esglidiim saglayan kisidir (Balyer,

2012).



IKiINCi BOLUM

KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Calisanlara dair hassas gozlem, bize ¢ogunun kendilerine ait kariyer diisiinceleri,
istekleri ve ihtiyaclar1 olan yetkin bireyler olduklarin1 gostermektedir. Bu gergegi
bir kez kesfettikten sonra, aksini diistinmek olduke¢a giiclesmektedir. Hi¢ kuskusuz
bu siire¢ olaganiistii bir 6grenme becerisi, benzersiz yetenekler, derin diisiinceler ve
duygularla sekillenmektedir. Giinlimiizde pek ¢cok becerinin raf dmrii kisaldigi i¢in
teknolojide ve bilimlerde, tipki ileri imalat bi¢imlerinde oldugu gibi ¢alisanlarin
ortalama olarak her sekiz, on iki yilda bir yeniden egitilmeleri gerekmektedir
(Sennet, 2009: 11). Yetenegin bir kiiltiir meselesi seklinde algilandigi degisim
zamanlarinda kariyer gelisimi sadece ge¢mis basariy1 degil potansiyel kabiliyeti de
one c¢ikardi@i igin strateji gelistirme gerekliligi s6z konusudur. Zaten strateji
bugiinden hareketle gelecegi insa eden kararlar toplaminin altinda yatan mantiktir

(Ozel, 2016).

Bu béliimde; kariyer, tiirleri ve kariyer stirecini etkileyen kavramlar ile karsilasilan
birtakim sorunlarin egitim kurumlarina yonelik katkilarinin  yer aldig
arastirmalardan ornekler lizerinde durulmaktadir. Ayrica liderlik kavrami, gesitleri

ve yoneticilik ile iligkisi deele alinmaktadir.

2.1. Kariyer Kavrami Tanim ve Onemi

Kariyer kavrami genel anlamiyla meslek yasamini ifade etmek maksadiyla
kullanilmaktadir. Bu ise bireyin uzun vadeli hedeflerini, profesyonel ve
profesyonellik harici yasantisinin standartlarin1  belirlemekte ve kendisinin
davraniglarinin sorumlulugunu istlenmesi gerektigini vurgulamaktadir. En eski
anlam1 “iyi yapilmis bir yol” seklindeki kelimenin temel 6gelerinden biri, belirli
becerilere sahip olmaktir. Bu baglamda Ingilizcedeki “career” (kariyer) kelimesinin
eskiden ulasim araclarinin (carriage) kullandig1 bir yolu ifade ettigi hatirlanabilir.
Sosyolog Max Weber’in kariyerin Almanca karsiligi olarak kullandigi “beruf”

kelimesi, ayn1 zamanda igin bir anlat1 olarak 6nemini ve kariyerin ancak uzun siireli



ve organize bir ¢cabayla gelistirilebilecegini belirginlestirmektedir(Sennet, 2002: 9-
126-27).

Kelime g¢alisma baglaminda kullanilmaya baslandiginda da, kisinin ekonomik
ugraslarinin bir dmiir boyu aktig1 mecray1 anlatmaktadir. Tiirk Dil Kurumu’na gore
ise bir meslekte edinilen basari, asama ve/veya uzmanliklar seklinde
anlamlandirilmaktadir (TDK, 2020). Kariyer s6z konusu oldugunda bir¢ok tarifle
karsilagilmaktadir. Tanimlarin ortaya konulma bi¢iminde is alani, basari-para
kazanimi, meslek tercihi, tutum ve sorumluluk gibi ¢esitli etkenlerin 6n planda

oldugu goriilmektedir (Vural ve Saglam, 2019: 233).

Diger bir ifade ile kariyer sayesinde planlama, gelistirme, yonetim ve rehberlik gibi
geleneksel personel yoOnetimi anlayis ve algisindan wuzaklagilarak insan
kaynaklarinin yonetiminde mesleki tercih, meslek secimi gibi kavramlara 6nem

verilmeye baslanmistir (Aksoy, 2008).
Alanyazinda kariyer kavramina yonelik tanimlar ise soyle siralanabilir;

e Birey hayati siiresince kariyer etkinlikleriyle mesguldiir.

e Calisilan bir iste edinilen tecriibe ve beceriler kisinin kariyerine
etkide bulunur.

e Kariyer bireyin kendini gegeklestirmesi i¢in ¢alistig1 alandir.

e Kariyerde dikey hareketlilik vardir.

e Birey hayat1 boyunca mesleki gelisim anlaminda belli bir sira izler.

e Kisi,yasamu siiresince edindigi is tecriibesi ve ¢alismalariyla belli bir

tutum ve davranis kazanir.

Bu tanimlar dikkate alindiginda kariyer kavraminin mahiyeti bakimindan

sunlar ifade edilebilir:

e Kariyer, calisanlarin isteki pozisyonlarna bakilmaksizin yasamlari
stiresince yaptiklari islerdir.

e Kariyer, daha ¢ok dikey hareketlilikle kendini gosterir. Bagka bir
ifadeyle bireyler mesleki deneyim kazandik¢a Kariyerlerinde

yiikselirler.



e Bireyin belli bir iste ¢alisarak yeni beceriler edinmesi veya var olan
maharetlerini gelistirmesi kariyerle agiklanabilir.

e Bireylerin kendi kariyer gelisimlerini orgiitleme anlayisi hakim
olmaktadir.

e Kigilerin ¢alisma hayat1 ile ise yonelik tiim tecriibeleri kariyer
cercevesindedir.

e Kariyer, Tiirk¢e’de ¢cogunlukla meslek gelisimi seklinde diisiiniilse
de aslinda kavram bireyin yasami boyunca edindigi deneyim ve
pozisyonlardir (Calik ve Eres, 2006; Odabasi, 2011; Sara, 2018: 145;
Inand: ve Gilig, 2020: 16).

Kariyer, insanlarin is yasaminda sosyal bir mevki elde etmesinde ve
toplumsallagmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Ayrica kariyer bireylerin yani
sira kurumlar i¢in de 6nem tasimaktadir. Kisilerin kariyer gelisimlerinden kurumlar
onemli diizeyde yarar saglamaktadir. Calisma hayati her ne kadar bireye ekonomik
acidanbelli yasam sartlar1 saglasa da bireyin kariyeri {izerine ¢alismasi mesleki
doyumunu artirmaktadir. Insanlar is hayatina atildig1 giinden itibaren dncelikle
ihtiyaglart daha sonra ise beklenti ve isteklerini karsilamak ig¢in plan
yapmaktadirlar. Bunlar i¢inde isinde belli bir seviyeye ¢ikmak, kendisini daha
mutlu etmek igin bir itici glic konumuna gelmektedir. Dolayisiyla bireyler mesleki
yasamlarinda basarili olarak kariyer edinmek istemektedirler. Bu durumun daha
cok psikososyal bir gereklilik halini aldigin1 sdylemek miimkiindiir (Aytag, 2005;
Sara, 2018).

Oncelikle fizyolojik ihtiyaglarini karsilamus her bir bireyde kendini gerceklestirmek
i¢in kariyerinde ilerleme istegi daha baskin olmaya baglayacaktir. Bu istegin ona
daha fazla gii¢ ve popiilerlik katacagi sdylenebilmektedir. Tabi bu ayn1 zamanda
daha iyi yasam sartlart anlamina da gelmektedir. Bu isteklilik her bireyde birbiriyle
benzer oranda gerceklesmeyebilir. Ciinkii her birey farkli ilgi, yetenek, istek ve
becerilerle diinyay1 algilamaktadir. Cesitlilik arz eden bu algilayisin arkasinda
psikolojik, toplumsal ve ekonomik nedenler de bulunabilmektedir. Bireyler
diinyadaki yenilik ve degisimle birlikte refah seviyelerini artirmaya 6nem vermisler
ve haliyle bu durum mesleki yasantilarinda kariyer kavraminin 6nem kazanmasini

beraberinde getirmistir. Akabinde ise bireyin isinden ve yasamindan duydugu
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memnuniyeti gosteren(Heslin, 2005’ten akt. Koch, Park, Zahra, 2019) kariyer
basaris1 adi verilen bir durum ortaya ¢ikmistir. Her bireyde daha fazla refah
seviyesine ulagmak seklinde tezahiir eden arzu diger calisanlardan siyrilarak
yiikselme amacina doniigsmiistiir. Bireyler sosyal alanda sayginlik kazanmak, taninir
olmak gibi nedenlerle mutlu bir hayat siirmek i¢in kariyerlerini gelistirmeye 6nem

vermislerdir (Kaya, 2008; Koch, Park, Zahra, 2019).

Kariyer gelistirme istegi birgok kurum yapisinda oldugu gibi egitim kurumlarinda
da &gretmen ve idareciler tarafindan Snemsenmektedir. Iste tam bu noktada
Ogretmenlerin kariyer gelistirme siirecinde okul yoneticilerinin liderligi nemli
goriilmektedir. Bu caligmada, Ogretmenlerin kariyer gelistirmelerinde okul

yOneticilerinin kariyer yonetim ve liderlik rolii incelenmistir.

Bireylerin kariyer gelisiminde; yas ve cinsiyet gibi demografik ozellikleri, kisilik
yapilari, ilgi ve yetenekleri, beklentileri ve ¢esitli ¢evresel faktorler dnemli rol

oynamaktadir.

Yas, Kariyer planlamayi belirleyen demografik faktorlerden biri yastir. Bireyin her
yasta her meslegi yapabilmesi miimkiin olamamaktadir. 20 yasindaki bir bireyle 50
yasindaki bir bireyin kariyerleriyle ilgili beklentileri; istek ve ihtiyaglarifarklilik
gosterecektir. Bazi mesleklere giriste ise yas sinirlamasi s6z konusu olabilmektedir
(Sav, 2008). Ornegin Yiiksek Ogretim Kurumu’nun arastirma gorevlisi kadrolarma
basvuracak kisilerde 35 yasini doldurmamis olmak sart1 bu ¢ercevede hatirlanabilir

(YOK, 2020).

Cinsiyet, cinsiyetin kariyer se¢imini etkiledigi disiiniilmektedir (Ballou ve
Huguenard, 2008 akt. Jackson ve Wilton, 2018).Kadin ve erkegin toplumsallagsma
stireclerindeki farklilik kariyer siirecini dogrudansekillendirmektedir. Kadinlara
toplumsallagma siirecinde atfedilen ve kendilerinin de igsellestirdikleri toplumsal
cinsiyet rolleri onlarin kariyer basamaklarindaki gelisim ve beklentilerini
istenmeyen bigimde etkilemektedir. Son tahlilde toplum tarafindan ideal kadin ve
erkek kalip yargilar1 belirlendiginden birey “ideal kadin ve erkege” yaklasmak
tizere yetistirilmektedir. Kadinlarin daha ¢ok edilgen, besleyici, duygusal olmasi ve
ev i¢i etkinliklere yonelmesi; erkeklerin ise atilgan, iddiali, yarismaci, lider olmasi

ve ev dis1 etkinliklere yonelmesi beklenmektedir. Cesitli arastirmalarin ortaya
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koydugu tizere erken yaslardan itibaren dogrudan yahut dolayli bir sekilde bu kalip
yargilar kadin ve erkegin kariyer se¢imleri tizerinde etkili olmaktadir. Son yillarda,
kadin istihdamina yonelik yasal diizenlemeler, egitim imkanlarinin artmasi vb. gibi
nedenlerle kadinlarin daha yogun bir sekilde calisma yasami i¢inde yer almaya
basladigi gdzlemlenmektedir. Bununla beraber, toplumsal cinsiyet kalip
yargilarmin kadmlarin kariyer gelisimi iizerindeki olumsuz etkilerinin siireklilik
kazandig1 gz ardi edilemez (Sahin, 2007: 47; Ozyiirek, 2013: 39-40; Jackson ve
Wilton, 2018). Ote yandan esnek ve istikrarsiz istihdama gegisle ilgili olarak

cinsiyeti agan daha temel sorunlarin varlig da dikkat ¢ekmektedir.

Kigsilik, kisiligi belirleyen bir¢ok faktor vardir. Aslinda kisiligin nitelikleri, karakter,
mizag ve yetenek faktorlerini kapsamaktadir. Bireyin kisiligi ile is yasami uyumu,
kurum yapisiyla birlikte hareket etme, kisisel beklentiler kurumsal baglilig
giiclendirmektedir. Kisilik 6zellikleri ve kariyer uyumuna iliskin ¢aligmalar gittikce
artmaktadir. Ayn1 zamanda kisisel niteliklerin kariyer segiminde dnemli bir etken
olduguna dair ¢aligmalar da bulunmaktadir. Bireylerin kariyerlerine baslangi¢
asamasinda kisilik analizlerini dogru yaparak kendilerine uygun mesleklere
yonelmesi, kariyer gelisiminin basarili olmasina yardim etmektedir. Hi¢ kuskusuz
kisisel karakterin sekillenmesine tesir eden psikolojik faktorler kariyer gelistirme
stirecinde de etkilidir. “Kisiligin gelismesiyle kendini gergeklestirme giidiisii daha
cok artmakta ve kariyer gelisim siirecinde etkin rol oynamaktadir” (Aybatli, 2008:
10; Karaca Cakinberk, 2011:177; Eryilmaz ve Kara, 2017: 88).

Iigi ve yetenekler, Kariyer seciminde oldukca 6nemli olan faktorlerden biri de
bireyin ilgi ve yetenekleridir. Bireyler; ilgi alanlari, kisilikleri ve sahip olduklari
yeteneklerini uyumlulastirabilecekleri ve kendilerini gelistirebilecekleri mesleklere
yonelmelidir. Ciinkii insan yasaminin dnemli bir kismi ¢alisarak ge¢cmektedir. Bu
nedenle kariyerin en basinda bireyin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda yapilacak
dogru tespitler, bireylerin kariyer gelisim siire¢lerini olumlu yonde etkileyecek, is
doyumunun ve memnuniyetlerinin artmasina sebebiyet verecektir (Kok ve Muhsin,
2007: 14).
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Beklentiler, bireyler ihtiyag, istek ve beklentiler anlaminda farkli o6zelliklere
sahiptirler. Kariyer seciminde de bu farkliliklar 6nemli rol oynamaktadir.
Bireylerden bazilar1 meslegin getirdigi gelire goére meslek secimini yaparken
bazilar1 ise kendini gergeklestirebilecegi ve sosyal bir statli kazandiran meslekler
tizerinde yogunlagmaktadirlar. Beklentilerini {ist diizeyde karsilayan mesleklerde,
bireyler daha mutlu ve yiiksek giidiilenmeyle calismaktadirlar. Beklentiler,
bireylerin sahip olmay1 arzu ettikleri odiille de iliskili olarak degiskenlik
gostermektedir. Her birey, arzuladigi odiiliin niteligi agisindan digerlerinden
farklidir. “Ornegin; yash bir birey icin emeklilik maasmin 6nemi oldukca
fazlayken, is hayatina yeni atilmakta olan bir kisi i¢cin emekli aylig1 cezbedici bir
ozellige sahip olmayacaktir” (Ciftci, 2007: 142; Aytag, 2005: 94; Eryilmaz ve Kara,
2017: 92).

Cevresel unsurlar, bireylerin kariyer se¢imini etkileyen bir diger dnemli unsur ise
cevresel faktorlerdir. Kisinin dogup, biyidigl, yasamini —siirdiirdigi
sosyoekonomik ortam, bireyin kariyerini sekillendirmede 6nemli rol oynamaktadir.
Kiiltiirel yap1, gelenekler, dini inanglar, aile yapisi, arkadaslart gibi unsurlar da
bireyin kariyer secimini etkileyen diger c¢evresel faktorler arasinda
sayilabilmektedir. Ozellikle kirsal kesim ile sehirli bireylerin kariyer se¢imlerinde
farkliliklar goriilebilmektedir. Cilinkii bu durum bireylerin kisilikleri tizerinde kalict
yasant1 farkliliklarina yol agmaktadir. Baska bir 6rnekle agiklamak gerekirse, erkek
bireyler i¢in askerlik yapmak kariyer plan1 kurma ve kariyer gelistirmede
onemsenmektedir. Diger taraftan devlet memuru olabilecek bireylerde onemli
sartlardan biri hiikiimlii olmamaktir (Sav, 2008: 61; Carrico,Matusovich, Paretti,
2017). Kariyer se¢imi iizerinde etkili olandiger bir faktor ise, ekonomiktir. Ucret,
sosyal haklar, sigorta, ikramiye gibi etkenler bireylerin meslek se¢iminde dikkate

aldiklar1 6nemli unsurlardir.

2.2. Kariyer Evreleri

Bireylerin kariyer gelisim siireci ile yasamlar1 arasinda bir paralellik mevcuttur.
Cocukluktan baslayarak yetiskinlige kadar bu durum devam etmektedir. Her 6dev

ve sorumlulukta yapilmasi gereken gorevler, karsilanmasi elzem ihtiyaglar
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bulunmaktadir. Dolayisiyla bir kariyer plant gelistirmede bircok etken s6z
konusudur. Bunlar aile, okul, cinsiyet, yas, is deneyimi, kisisel 6zellikler seklinde
siralanabilmektedir. Bireyler kariyer gelisimlerinde istek ve amaglarina gore
davranmaktadir. Bireysel farkliliklar dikkate alindiginda bu istek ve amaglar
kisiden kisiye degisebilmektedir. Mesela birey ¢ocuklugundan itibaren kariyerine
yonelik hayaller kurmus ve bununla baglantili olarak birtakim beklentileri
olusmustur. Bu donemde karakterize olan kariyer kavrami ergenlik c¢aginda
olgunlasmaya baslayacaktir. Ozellikle ergenlik déneminde kariyer fikri mesleki ilgi

ve bos zaman etkinlikleri ile sekillenmektedir.

Yetigkinlikte alinan egitimle olusan kariyer bilinci ise giris, kariyer durgunlugu
dénemi ve son olarak emeklilikle gelismektedir. 21. yiizyilda kisilerin hayatinda
yeni bir baglangi¢ olan emeklilik baz1 bireylere gore kariyerin sonuyken bazi
bireylere gore yeni kariyer baslangici seklinde goriilmektedir. Emeklilikle yeni
kariyer planlar1 fikri kisisel, cevresel ve benzeri durumlardan dogrudan
etkilenebilmektedir. Diger taraftan yetiskinlikte baz1 bireyler kariyerlerine bazi
durumlarda ara vermek veya Kariyerlerini ertelemek zorunda kalabilmektedirler.
Omek vermek gerekirse kadinlarin evlendikten sonra iistlendikleri aile
sorumluluklari, ¢cocuk yetistirme gibi nedenlerle kariyer gelisimlerini ertelemeyi
veya ara vermeyi planladiklar1 goriilmektedir. Bu tip durumlarda bireylerin
hayatlarindaki 6nemli donemler ile kariyeri arasinda baglilik bulunmamaktadir

(Singer; 1990: 191; Can ve Kavubasi, 2005; Hermanowicz ve Clayton, 2018: 3).

Bireyin hayatinda ergenlik, geng yetiskinlik, yetiskinlik ve yaslilik odakli olmak
tizere sekiz psikososyal evre bulunmaktadir. Bunlardan bir kismi ¢ocukluk
hayatiyla ilgiliyken bir kismi yetigkinlik donemini kapsamaktadir. Bir bagka
psikososyal aragtirmact Daniel Levinson ise kendi modelinde alti evreyi
incelemistir. Bunlar; 16-22 yas arasi aileden ayrilma durumu, 22-29 yasi
yetigkinlerin i¢ine karisma durumu, 29-32 yas arasin1 onceki evreler icin gecis
donemi olarak ayirmistir. Akabindeki 32-39 yas arasi ise yerlesme evresi, 39-43 yas
arast orta yas krizi donemi ve son evre ise 43-50 yas arasi yenilenme evresi
olusturmaktadir. Psikososyal ve meslek kuramlarina ait bir bagka siniflandirmay1
Super yapmustir. Kendisi (1980: 295) kariyer evrelerini 5 evrede toplamistir.
Bunlardan 0-14 yas aras1 biiyiime evresi, 15-24 yas arasin kesif evresi, 25-44 yas
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arast kurma evresini, 45-64 yas arasini siirdiirme evresini ve son olarak 65 yas
evresini diislis evresi olusturmaktadir. Kariyer evrelerine dair bir¢ok arastirmaci
tarafindan ¢esitli kuramlar ortaya atilmigsa da ortak goriis; kariyer evrelerinin bes
asamada incelenmesi seklinde belirlenmistir. Bu evreler soyle gruplandirilabilir

(Can ve Kavubasi, 2005; Unver, 2005: 6; Hermanowicz ve Clayton, 2018:5):

2.2.1. Kesif Evresi

Kariyerin ilk evresi olmasi bakimindan 6nemli olan kesif siirecinin basinda, birey
oncelikle arastirma duygusu i¢inde kendini hazirlamaktadir. Bu evrenin dnemli
ozelliklerini siralamak gerekirse bu donemde bireyler kariyerleriyle iligkili olarak
egitim almaktadirlar veya almay diistinmektedirler. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci
iist diizeyde kendini gostermektedir. Bu evrenin 25 yasinda son buldugu
bilinmektedir. Bu asamada birey kendini tanimaya ve mesleki tercihini belirlemeye
yonelik  Ozelliklerini kavramaya baslamaktadir. Boylelikle kendini kesif
asamasinda kariyer anlaminda hangi role sahip olabilecegini belirlemeye ve
tanimaya calismaktadir. Ayrica bu evrede yas sinirlamasi 25 olarak goriinse de bu
durum Kariyer gelisimi faktorlerinden etkilenmektedir(Oge, 1984°den akt. Can ve
Kavuncubasi, 2005; Hermanowicz ve Clayton, 2018:7).

Kesif evresi insan hayatinin baslangicindan mesleki se¢imine hatta daha sonrasina
kadar giden bir donemi kapsamaktadir. Meslegin ilgi ve yeteneklere gore secilmesi
calisma yasaminin On sartt goriilmektedir. Bireyin ilgi ve yeteneklerini ortaya
cikarmada ailesi, arkadas grubu, egitim durumu, kariyer se¢imi etkilemektedir
(Hermanowicz ve Clayton, 2018:8). Ancak kariyer se¢iminde Tirkiye’de cag
niifusunun fazla olmasmin da etkisiyle egitim siirecinin smavlarla daha g¢ok
baglantili bulunmasi, bireysel yeteneklerin egitimde dikkate alinmamasi ve
rehberligin yetersiz ve/veya sinirlt olmasi bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore

meslek secimini zorlagtirabilmektedir.
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2.2.2. Kariyer Baslangici

Bireyin is yasamina basladig1 evredir. Bu siire ortalama olarak bes yillik bir siireye
karsilik gelmektedir. Kisi bu donemde farkli is kanallarmma yonelerek ilk is
deneyimini elde etmek igin arayis icerisine girmektedir. Haliyle kisi kariyer
seciminde belirsizlik ve bunalim yasamaktadir. Bu siiregte birey kendine bir yer
edinme ve kendini kanitlama egiliminde olmaktadir. Kariyer se¢iminde meslege
baslama kadar ilk mesleginde ge¢irdigi deneyimler de kisininkariyer gelisiminde
onemli bir yer teskil etmektedir. Bireyin kariyerinde iz birakan kisi ve kurumlar
calistig1 kurum, mesgul oldugu isler, calisma arkadaslarinin tutumu bunlar arasinda
gosterilebilmektedir. Bu donem; is arama ve bulma, ise baglama ve uyum saglama,

yerlesme ve ilerleme olmak {izere {i¢ boliimde siniflandirilmaktadir (Sar1, 2007):

Is Arama ve Bulma: s arama evresi bireyin sadece bu asamada degil kariyer
baslangi¢ evresinde veya is degistirme/ayrilma siirecinde karsilagabilecegi bir
durum sayilmaktadir. Ancak geng yetiskinlik ¢aglarinda bu asama daha uzun bir
zamana yayilabilmektedir. Bu siirecte verilebilecek dogru kararlar bireyin

kariyerinde dnemli bir agamadir.

Ise Baslama ve Uyum: Bu evrede arama sonucunda is bulunmus ve ise baslanmustir.
Birey bu asamada caligma ortamini tanimaya baslamaktadir. Diger bir ifadeyle yeni
ortam ve is arkadaslarina uyum saglamaya ¢alismaktadir. Is bulma ve ise baslama
asamasinda yasanilan en biiylik sorun siirenin uzamasiyla beraber baglayan
ekonomik ve psikososyal zorluklardir. Bir baska sikint1 ise beklentiler ile gergeklik
arasinda olusan makasin yol actigigergek sokudur. Cok genel bir sekilde bu sok
sOyle ifade edilebilmektedir: Bireyler ilk isini sectigi ve ise basladigi zaman
beklentileri ile gergekler uyusmamaktadir ve bir sok yasamaktadir. Bireyler kariyer
yasamlarinin basinda ulasilmasi gii¢ beklentiler ig¢ine girmektedirler. Uzun yillara
yayilan akademik arastirmalarin sonuglari, kisilerin ise basladiklar1 ilk zamanlarda
gercek durumlar gordiikge bu agigr kapatmalarinin zaman alacagini ortaya
koymaktadir (Aytag,2005:6). Beklentilerle uyusmayan is ve ¢alisma ortamindan
dolay1 yasanan hayal kirikligi, bireyi is degisikligi yapmaya itebilmekte yahut
isinde diisiik performans gostermesine yol agabilmektedir. Beklentiler ve gercekler

arasindaki farki kapatmak i¢in mesleki egitim siirecinde bireylere is ve calisma
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ortamlarini daha yakindan tanima imkanlar1 sunulmalidir. Sonugta kendisini nelerin
bekledigi konusunda hazirlikli olan bireyler daha az hayal kirikligina

ugrayacaklardir.

Yerlesme ve Ilerleme: Birey bu donemde isinde mesleki doyuma ulasmis
durumdadir. Bu sayede birey mesleki deneyimini de artirmaktadir. Boylelikle
isinde tecriibe kazanmasi da hizlanmaktadir. Bunun sonucunda ise bireyin isinde
sorumluluk alma ve gorev istegi daha ¢ok olmaktadir. Bireyin isinde kariyere
baslama evresinin tamamlanmasi onun istek ve hedefine gore belirlenmektedir.
Hayali olmayan gercekg¢i hedefler belirlemis bir birey i¢in baslangic evresi ¢abuk
bitecekken aksinin s6z konusu oldugu durumlarda bu evrenin tamamlanmasinda
gecikmeler yasanabilecektir. Bu nedenle kariyer baslangici evresi bireyin ilgi ve
yeteneklerinin i yasamina uyarlandigi bir donem sayilmaktadir. Bireyler bu
baslangi¢ ve yerlesme evresinde mesleginde ilerleme saglayarak sayginlik, gii¢ ve
mevki elde etmek istemektedir. Bu nedenle kariyer gelisiminin en hizli donemi bu
dénemdir (Erdogmus, 2003; 17; Kok ve Halis, 2007; 7).

2.2.3. Kariyer Ortasi

Kariyer basamaginin bu asamasinda birey bilgi ve becerisini kullanarak iiretken ve
yapici rol iistlenmeye baslamaktadir. Is ve ise dair gdrev ve sorumluluklar kendini
iyice gostermektedir. Bu donemde karsilasilan basarisizliklar birey igin yeni is
arayislar1 biciminde kendini gosterecegi i¢in bireyin isinde kendini ispatlamasi
kariyer hedefleri i¢in dnem tasimaktadir. Nitekim basarilar terfi almaya ve yeni
gorevlerin  kapisin1 aralamaya yarayacaktir. Birey bu donemde kendini
gerceklestirmek icin gayretli ve sabirli olmaya c¢alismaktadir. Bu asamada
yasanacak sorunlardan en onemlisi Kariyer platosu durumudur. Kariyer platosu,
bireyin meslegiyle ilgili faaliyetlerini yiiriitirken herhangi birkariyer
ilerlemesininve gelisiminin olmamasi halidir. Bu durumdaki bir bireyde igsel is
yapma istegi azaldig1 i¢in liretkenlikdeta durma noktasina gelmektedir. Kisinin ise
basladig1 giinkii heyecanini kaybettigi goriilmektedir. Bunun nedenleri arasinda
kariyerinde ilerlememe yani kariyer platosu gosterilebilir. Bu duruma diisen

bireyler bilgi ve becerilerini tam manasiyla performanslarina yansitamadiklari igin
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islerinde iyi olmama haletiruhiyesi ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla islerini
kaybetmekaygisi nedeniyle kacginilmaz bir sekildeduygusal, zihinsel ve bedensel
yonden yipranmaktadirlar. Kariyer platosu durumundaki bireylerin i¢ine diistiikleri
bu zor durumdan kurtulmalar1 igin Kkendileriyle saglikli iletisim kurularak
desteklenmesi gerekmektedir. Ozellikle bu durumdaki kisilere karsi olumsuz
tepkilerden  kagmilmalidir,onlarin mutluluk  halesinin ~ solmasinin  Oniine

gecilmelidir (Barutgugil,2004:328).

Kariyer ortast evresinde yalnizca kurumlar degil bireyler de sorumlulugu
paylasmaktadir. Bu siiregte birey/bireyler isteki performansini artirip kariyer
basamaklarinda yol alabilirken bazen de birey/bireyler kariyer platosu denilen
durgunluk ve gerilemeye ugrayabilmektedir. Bu durumda bireyden kaynakli olusan
duraklama ve gerileme durumu “kisisel odakli plato” seklinde adlandirilmaktadir.
Bireyde goriilen yavaslama ve durgunlugun sebebi kurumdaki kariyer planlamasi
ve yonetiminden kaynaklaniyorsabuna “orgiit odakli plato™ evresi denilmektedir.
Hesaba katilabilecek diger bir nokta ise birey/bireylerin yasadig: ruhsal, psikolojik
veya fiziksel etkenlerdir (Simsek, Celik ve Akatay,2007: 11).Meseleyi
derinlemesine irdelerken var olan olgunun 6niine gegmenin etkin yollarini gésteren
caligmalar bireyin karsilasabilecegi kariyer platosunun bireysel veya kurum
kaynakli olabilecegi gibi kisi/kisilerin psikolojik, ruhsal ve fiziksel olarak

yasayabilecegi sorunlardan etkilendigini de ortaya koymaktadir.

2.2.4. Kariyer Sonu

Bu kariyer asamasina gelen bireylerde artik 6grenme ikinci plana diismiis deneyim
onem kazanmustir. Dolayisiyla bu donemdeki bireyler edindigi deneyimleri
bagkalarina aktarmaya ¢alismaktadir. Kisiler bu asamada kuruma bagliligi
zayiflamakla beraber kurumun sagladigi deneyimi geng insanlara yol gosterici bir
sekilde intikal ettirerek islerinden keyif almaktadirlar. Bu asamadaki bireyler i¢in

kendini gergeklestirme ve statii 6n planda olmaktadir (Aytag, 2005: 72).

Kariyer sonuna yonelik bilgilerin odak merkezi bireylerin kariyer bakimindan iist
seviyede yer almasidir. Bu siiregte 6grenmek geri planda kalmisken 6gretmek 6n

plana ¢ikmistir. Kurumlar bu seviyeye gelmis bireyleri geng calisanlara yol
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gosterici olarak istihdam edebilmektedirler. Bu donemin en 6nemli sorunlarindan
olan yasa ragmen kendindeki degisim ve gelisimi yaratamayan calisanlarin yasadigi
tilkkenmiglik hissi ve iiretkenligin kaybolmasidir. Diger taraftan bu donemde
yasanabilecek sorunlardan biri de bu seviyeye ¢ikmis bireylerin karsilasabilecegi

saglik sorunlaridir.

2.2.5. Azalma

Isle, esle, ¢oluk cocukla, torunlarla, kisacasi biitiin bir ¢evreyle iliskileri etkileyen
emeklilik kariyer doneminin belki de bitis donemidir. Dahas1 mesleki hayattan
kopmanin getirdigi sosyal kimlik ve imaj kaybi1 ciddi bir endise yaratmaktadir. Bu
konuda yapilan arastirmalarda bazi farkliliklar goriilmektedir. Nitekim bir
caligmada emeklilik bireyin kariyerinin bitis déonemi seklinde kabul edilmekle
birlikte bagka bir inceleme hayat yolunda son diizliik sayilan emekliligi yeni
kariyerlerin baslangict diye sunmaktadir. Her iki ac¢idan da durum
degerlendirildiginde emeklilik donemi bireylerin kariyerine olan bakisi bu déonemin
ozelliklerini farklilagtirmaktadir. Bu noktadan bakildiginda bazi bireyler i¢in
emeklilik yeni kariyer yollar1 iken bazi bireyler icinse kariyerin bitis donemidir.
Hayatlarinin bu donemecine girenler arasinda ikinci durumda yer alan bireyler i¢in
aslinda hobilerini ger¢eklestirme zamanidir (Kaya, 2008: 13). Bu ise biiyiik olgiide
tipta yasanan gelismeler, yasam konforu ve saglhigin artmasiyla, her yeni yil
ortalama yasam siiresinin uzamasiyla baglantilidir. Denilebilir ki yaslilik hem daha
gec baslamakta, hem de daha uzun siirmektedir. Boylece orta yasla yaslhilik arasinda
sosyal hayatin i¢cinde, ama emekli oldugu i¢in bos vakti olan, spor yapan, seyahat
eden, sanatla ilgilenen geng yasl diye anilmasi uygun diisen yeni bir kusak ortaya
¢ikmaktadir (Hofman, 2017: 7-9).

Kariyer donemleri igerisinde emekliligi gelmis bireylerin bilgi ve deneyimlerini
geng calisanlar i¢in aktarabilecegi kocluk, egitmenlik gibi gérevlerin verilmesi
kurum igin dnemli bir kazanimdir. Bu kariyer diizeyi bireylerin kemale erdigi ve
tiretmekten ziyade baskalarina aktarimin saglandigi diizey olarak dikkat
cekmektedir. Bundan dolayr bu doneme gelmis bireyleri biinyesinde bulunduran

kurumlarin bu Kisilerin bilgi ve deneyiminden istifade etmek yerine onlari isten
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cikarmayr se¢mesi Onemli ve ciddi bir kayip seklindedegerlendirilmektedir

(Yaylac1,2006:108).

2.3. Kariyer Kavraminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Kariyer, eskiden beri bilinmekle beraber kavramsal ¢ercevesi ancak 20. yiizyilin
ortalarindaki incelemelerle sekillenmistir. Arastirmacilardan Roe, Donald Supper,
Triedeman ve Ohara, John Holland gibi kisilerin ¢alismalariyla meslek ve kariyer
kuramlar1 ortaya atilmistir (Ozgen ve Ark. 2002; akt. Calik ve Eres 2006).

Inisli ¢cikish yasamlarin durmaksizin degistigi 20. yiizy1lda maruz kalinan iki diinya
savasindan sonra sanayilesmis ve gelismis iilkelerde meydana gelen ekonomik
dontigiimler kariyer gelisimine yonelik ilgiyi hayli artirmistir. Gelisen ekonomi ile
beraber yeni sirketler kurulmus ve calisana olan ihtiya¢ ¢cogalmistir. Bireyler i¢in
kurumlar daha da 6nem kazanmis ve kurumsal kariyer kavrami tesekkiil etmistir.
20. yiizy1lin baslarindan itibaren ise bireyi esas alan kariyer anlayist gelismistir. Bu
ise “bilimin, teknik becerilerin ve daha genel olarak da profesyonel bilginin dogru
bir bi¢imde kullanilmasiyla, insanlarin daha giiclii bir kariyer 0Oykiisii
olusturabilecegini ve kendi yagamlarinin kontroliinii ele alacagini” 6ne ¢ikarmistir
(Sennet, 2002: 128). Boylelikle kisinin isinden anlamli bir anlati ve dolayisiyla bir
kariyer olusturmasina katki sunacagi varsayilan kariyer yonetimi kavrami da 6nem

kazanmistir (Aydin, 2007: 87).

Gilinlimiizde hayatin temposu her gegen giin hizlanmaktadir. Bu degisime ayak
uydurabilmek i¢in galisanlarin da siirekli olarak gelisim i¢inde olmasi ve pesi sira
gelen yeniliklere uyum gostermesi beklenmektedir. Bu bitimsiz devingenlikle de
iligkili olan diinyadaki degisimler geleneksel kariyer anlayisini da derinden
etkilemistir. Cagin hizina ayak uydurmaya c¢alisan kurumlarkendi is potansiyelleri
nezdinde uygun is giicii bulabilmek i¢in bireylerin kariyer gelisimlerini yakindan
izlemektedir. Tabi bu durum kurumlar1 ¢alisanlariin Kariyerlerini gelistirmek ve
ilerletmek i¢in bir dizi planli ¢alismaya sevk etmektedir. Bununla beraber bireyler
artik ¢cok yonlii bir sekilde kariyer gelisimini giindemlerine almaya baslamislardir.
Bu kavram bireyin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda kariyerinde meydana gelecek

degisimlere kars1 ¢ok yonliiliigii barindirmaktadir. Cok yonlii kariyer yonetimi ile
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geleneksel kariyer yonetimi karsilastirildiginda bireyin kariyer gelisiminde aldigt
sorumluluk temel olgiittiir. Icinde yasadigimiz hiz kiiltiirii, bir yandan zamani
akigskan hale getirirken diger yandan sosyal sinirlar1 ¢ok daha hareketli kilmakla
kalmamakta sabit kariyer gelisimi tanimlarinin yerine esnek ve degisebilir degerler
koymaktadir. Dolayisiyla ¢ok yonlii kariyerde kendini gerceklestirmeyi arzulayan
birey kariyer gelisimini kendi planlamak durumundadir(Noe, 1999; akt. Calik ve
Eres 2006).

Tablo 2.3.1 Kariyer Cesitlerinin Karsilagtirilmasi

Boyut Geleneksel kariyer  Cok yonlii kariyer
Hedef Terfi- maag zammi Psikolojik tatmin
Psikolojik anlagsma Is teminat: Verimlilik
Yer degistirme Dikey Yatay
Model Dogrusal ve uzman  Sarmal ve gegici
Uzmanhk Ne? Nasil?

Miskiler ve is tecriibelerine
Gelisme Kuralci
daha cok giiven

Yonetim sorumlulugu  Orgiit {izerine kurulu  Calisan iizerine kurulu

Temel degerler Ilerleme, giic Ozgiirliik, gelisme
Hareket diizeyi Diisiik Yiiksek
Davramis boyutu Orgiit sorumlulugu  Bireysel sorumluluk

Kaynak: Noe 1999’dan akt. Calik ve Eres, 2006; Demir, 2019.

Tablo 2.3.1°de goriildiigi iizere geleneksel ve ¢ok yonlii kariyer birbirinden dnemli
Ol¢iide ayrilmaktadir. Geleneksel kariyer merkeze kurumu koyarken ¢ok yonlii
kariyerde birey merkeze alinmaktadir. Geleneksel kariyer anlayisindaki resmi
egitim ¢ok yonlii kariyerde yerini iletisim becerilerine birakmistir. Ayrica her seyi
mimkiin gibi gosteren 6zgiirliik, sarmallik, kendini yeniden yaratma, iy doyumu
gibi niteliklerin dnem kazandig1 ¢ok yonlii kariyerde bireye sorumluluk verilerek

verimlilik esas alinmistir (Calik ve Eres, 2006; Demir, 2019: 8).
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2.4. Kariyerin Onemi

Kariyer, bireylerin ¢aligma hayatindaki Onemli gorev asamalaridir. Gegmiste
kariyer daha ¢ok yoneticiler ve profesyonel bireyler i¢in kullanilirken giinlimiizde
tiim calisanlar1 icerecek bir anlama kavusmustur. Ayni sekilde onceki yillarda
yalnizca terfi almayi igeren kariyer giiniimiizde yatay gegisler, yapilan ¢aligmalar
basta olmak {izere pek ¢ok durumu kapsayacak sekilde degerlendirilmektedir.
Bireylerin yasamini 6nemli Olglide etkileyen kariyer kavramini asagidaki gibi

Ozetlemek mumkiindiir:

e Kariyer, bireyin ilk mesleki faaliyetinden emeklilik donemine kadar
olan siireci kapsamaktadir.

e Bireylerin is yasamindaki belli asamalar1 igermektedir.

e Tutum ve davranislar kariyerin kapsamina girmektedir.

e Kariyer sadece terfi etmeyi degil bir isin belli birimlerinde galismay1

da ifade etmektedir.

Bireylerin mesleki doyumlarinin saglanmasinda kariyer Onemli bir konuma
sahiptir. Ciinkii yeni teknolojiler, kurumsal yeniden yapilanmalarla sekillenen
kariyer gelisimi bireylerde mesleki doyumu artirarak daha iiretken ve verimli bir
caligma hayatin1 miimkiin kilabilmektedir. Degismeyen tek seyin bitimsiz degisim
oldugu, diin 6grenilen ¢cogu seyin yarin gegersiz olacagindan baska bir seyden emin
olunamayan 6grenen organizasyonlarda kariyer ¢ok daha onemli bir konuma
yiikseldi. Zatenkariyer gelisimindeki nihai amag bireylerin basariy1 tadarak en
verimli sekilde kendisine ve ¢alistig1 kuruma yararli olmasinin saglanmasidir. Bu
calisma siirecinde bireyler hak, sorumluluk, hizmet sartlar1 ve hukuk kurallarin
yerine getirmektedirler (Calik ve Eres, 2006; Odabasi, 2011; Schwartz, Gregg,
Mckee, 2018).

2.5. Kariyer Yonetimi

Bilgi c¢ag1 olarak goriilen 21. yiizyilin baslarindan itibaren diinyada ekonomik
degisim ve gelismeler hiz kazanmistir. Teknolojiye ayak uydurabilen kurumlar

basarili olurken teknolojinin gerisinde kalanlar basarisizligi tatmaktadir. Ekonomik
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degisimler sayesinde diinyada yeni is alanlarinin olusturulmasiyla beraber nitelikli
yetigsmis insan kaynagina duyulan ihtiyag artmistir. S6z konusu gereksinimlerin
karsilanma siireci ¢alisanlarin kariyer gelisimini 6n plana ¢ikarmistir. Dolayisiyla
hayat boyu 6grenme ve beceri gelistirme; egitim kurumlarinda, is diinyasinda ve
diger  sektorlerde  anahtar  kavramlar  haline  gelmistir  (Brinkman,
2020:9).Sosyologlarin  her seyin degisiminin siireklilik kazandigi bu devri
tanimlamak icin “akiskan modernite” gibi benzetmeler kullandiklar1 bilinmektedir
(Bauman, 2017). Kurumsal yapilarin  diizgiin =~ bir  sekilde s
gorebilmesiningalisanlarin giidiilenmesine bagl oldugu gergegi anlasildiktan sonra
kurumlar igin de bireylerin kariyer gelisimi 6nem kazanmistir. Kurumlar degisen
beklentilere uyumlanma ihtiyacinda oldugundan, personelin de esnek ve degisime
hevesli olmasi talep edilmektedir. Dolayisiyla c¢alisanlarin kariyer gelisiminin
izlenmesi i¢in ise kariyer yonetimi kavrami popiiler hale gelmistir. Ciinkii esnek,
kolay uyum saglayan ve hem profesyonel hem kisisel gelisime agik personel
ithtiyact ancak yonetsel bir perspektifle karsilanabilmektedir. Her seyin temposunun
stirekli hizlandig1 bir kiiltiirde daha da belirginlik kazanan kariyer yonetimigalisan
ya da personelin is motivasyonuna katki saglamasi, Kariyerlerinin etkin bir sekilde
yonetilmesi, egitim sirasinda ve sonrasinda bilingli kariyer se¢imleri yapilmasi

(Calik ve Eres, 2006; Jackson ve Wilton, 2018) seklinde tanimlanabilir.

Her yerin gelisim, degisim, doniisiim, yenilik, 6grenme ve hiz kiiltiiriiniin i¢ine
islemis diger dinamik kavramlarla ¢mladigi giinimiizde Kariyer yonetimi
kurumlarin ¢alisanlarin kariyer gelisimi i¢in 6ngordiigii bir kavram olarak
goriilmektedir. Calisma arzusunu ve is verimini artiran kariyer yonetimi esasinda
personelin gelisimini saglama siirecidir. Her yonetimde oldugu gibi karar verme
durumu kariyer yonetiminde de vardir. Karari gogunlukla birey verebilirken
kurumlar da bireylerin kararina ortak olabilmektedir. Bireylerin mesleki is doyumu
ve kurumsal bagliligini artiran kariyer yonetimi kariyer gelisiminde &nemli
goriilmektedir. Bu agsamada bireyinkurumla iletisiminin gii¢lii olmasi nedeniyle ise
baglhilig1 artmaktadir. Dolayisiyla kariyer yonetimi siire¢ olarak belli bir ¢aba ve
ozveri gerektirmektedir. Kariyer yonetimi, bireyin ise giris esnasinda doldurdugu
form ile baslamaktadir. Daha sonra bireye ilgi ve yetenekleri dahilinde bir plan

cizilmesiyle devam etmektedir. Kariyer yonetiminde 6lgme ve degerlendirme
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yontemlerinden performans Olglimii bireyin isindeki ilerleme durumunu
gostermektedir. Bu sayede birey ve kurumun beklentileriyle uyumlu bir kariyer
yonetimi plan1 hazirlanabilmektedir (Unver, 2005; Odabasi, 2011; Jackson ve
Wilton, 2018).

2.5.1. Kariyer Yénetiminin Onemi

Yasadigimiz devingen ¢agda kariyer yonetimine verilen 6nem artmaya baslamistir.

Bu durumun baslica nedenleri sdyle siralanabilir:

e Isin tamim ve yaklasimlarina yonelik farkli bakis acisi: Sanayi Devrimi
sonrast is¢inin ve calisanin, Once liretim is prensibi giiniimiizde yerini
hiimanist bir yaklasima birakmustir. Artik is temel amag degil bireylerin
kendini gergeklestirme araci seklinde goriilmektedir.

e Calisan niifusun egitim seviyesindeki artis: Bireylerin ¢alisma hayati
oncesinde veya sirasinda kariyer basamaklarinda ilerlemek igin gesitli
egitimler almasidir.

e Iy potansiyelindeki karmasiklasma ve yenilenme: Is potansiyelindeki
degisim ve yenilikler kariyer amaglarin1 da degistirmektedir. Dolayisiyla
personelin kariyer hedeflerine ulagmasi i¢in bilgi edinmenin yaninda
becerilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

o Kurum yapilarinda kariyer ilerlemesindeki hiyerarsik yapi yerine yatay ve
diiz yapilanmaya gecilmesi: Calisanlarin ilerleyebilecegi pozisyonlarin
simirl1 olmasi1 dikey ilerlemeye alternatif olarak yatay uzmanlagmay:
beraberinde getirmistir. Etkin yatay uzmanlasmanin ger¢eklesmesi icin de
kurum ihtiyaglart ile ¢alisanlarin ilgi ve becerilerinin etkin eslestirilmesi
thtiyact dogmustur

o I¢sel ve digsal kariyer bilincinin artmast: Bireylerin kendini gelistirmeye
yonelik bir ¢aba igerisinde olusu igsel kariyer bilincini artirmaktadir. Bazen
de bu hedefe kilitlenme durumunu 6diil, sayginlik, itibar kazanma gibi
digsal giidiilemeler etkilemektedir(Stimer, 1998; Jackson, Tomlinson, 2019:
6).
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2.5.2. Kariyer Yonetiminin Asamalari

Kariyer yoOnetim siirecindeki temel asamalar asagidaki bagsliklar altinda

acgiklanmaktadir.

Insan kaynaklarimin secimi, kariyer yonetim siirecindeki en onemli adim;
kurumun ihtiyaci olan uygun insan kaynaginin se¢imidir. Bunun yaninda, “arzu
edilen adaylar1 orgiite ¢ekme, ise alma, gereksinimleri tanimlama, yeni ise
alimanlarin uyumunu kolaylastirma gibi hususlar da siirecin diger Onemli

adimlaridir.” (Torun, 2011: 39-40; Jackson, Tomlinson, 2019: 8).

I¢ ise alim, uygulamalarinda, kurum igindeki herhangi bir pozisyonda gorev yapan
bir ¢alisan gorevinden ayrildiginda, isletme igerisinden bu goérev tanimi ve
gereklerine uygun niteliklere sahip bir calisanin segilerek gorevlendirilmesi s6z

konusu olmaktadir.

Egitim ve gelistirme, Kkurumlar ise yeni baslayan calisanlarinin gereksinim
duyduklari bilgileri edinebilmeleri amaciyla egitim programlari hazirlamaktadirlar.
Ayrica diger ¢alisanlari i¢in gerek mesleki gerekse kisisel gelisimlerine yonelik

egitim programlari diizenlenmektedir.

Terfi planlamasi, bir ¢alisanin bulundugu gorevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk
gerektiren st diizeyde bagka bir goreve gegmesi seklinde tanimlanmaktadir
(Sabuncuoglu, 2013: 82). Terfi, bireye mesleginde yiikselme imkani ama ayni
zamanda biiyiik sorumluluk, otorite ve yiiksek iicret saglamaktadir. Psikolojik
acidan ise derece ve mevki bakimindan yiikselmeyi iceren terfi, bireyin giivenlik,
ait olma, kisisel ilerleme ve biiyliime ihtiyacini tatmin etmektedir. Aslinda ¢aligma
ortami1 agisindan terfi siirecinin planlanmasi kariyer gelisimine yardim
etmektedir(Aytag, 2005:126; Jackson ve Tomlinson, 2019: 8). Soyle ki kariyer
yonetimi siirecinde gergeklestirilecek etkili bir terfi planlamasinin hem birey hem

de kurum agisindan olumlu sonuglari olacaktir.

Yer degistirme, kisilerin statiilerinin ayni diizeyde kalarak, kurumun cografi olarak
baska bir yerde bulunan birimine ya da mevcut yerde ayn1 is grubunda benzer bir

goreve atanmalar1 yer degistirme seklinde ifade edilmektedir. Baska bir ifadeyle
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yer degistirme ¢alisanin farkli birim ve goérevde deneyim kazanmasi i¢in bagvurulan
bir yontemdir. Bununla birlikte dogru zamanlamayla uygun islerde yapilan yer
degistirmeler, bireyler agisindan yeni bilgi ve becerilere sahip olma, kendilerini
gelistirme gibi avantajlar saglamaktadir. Kurum agisindan da insan kaynagini etkili
ve verimli kullanma imkani1 vermektedir. (Eryigit, 2008: 20; Schwartz, Gregg,
Mckee, 2018)

Yedekleme, kurumdaki nitelikli ¢alisanlarin herhangi bir nedenle isten ayrilmalari
ihtimaline karst yapmin zarar gérmemesi amaciyla yonetimin izleyecegi
stratejilerden biridir. Ana amag, “orgiit icinde Ozellikle st yoneticilerin yerine
kimlerin gecebilecegini belirlemek ve onlari bu goreve hazirlamaktir. Yonetsel
pozisyonlarda bir bosalma s6z konusu oldugunda veya is rotasyonu planlandiginda,

adaylardan birisi bu pozisyona atanmaktadir.” (Bing6l, 2014:355).

Isten cikarima, kurumlar, ekonomik krizler, kiigiilme ya da faaliyetlerine son
verme gibi isletmeyle ilgili nedenlerle ya da calisanin disiplinsizligi, diisiik
performans gostermesi gibi etkenlerle ¢alisanlarin islerine son verebilmektedirler.
Kariyer yonetimi agisindan olduk¢a 6nem arz eden bu siireg, baz1 bireyler igin
kariyerlerinin sonu anlamina gelirken, bazilar1 agisindan yeni kariyer firsatlarini
ifade etmektedir. Kurumlarin, ¢alisanlariin kariyer gelisimini desteklemesinin,
hem calisanlar hem de kurum agisindan Onemli getirileri vardir. Kariyerini
gelistirme firsati yakalayan ¢alisanin is arzusu ve verimliligi artacak, bu durum
kurumda daha uzun siirelerle bulunmasina sebebiyet vererek, kurumsal bagliligini
artiracaktir. Kurum ise cagin gerektirdigi yiiksek nitelikli calisanlar1 istthdam
ederek, rekabet avantaji elde edecektir (Bing6l, 2014: 355).

2.6. Kariyer Yonetimi ile Tlgili Kavramlar

Kariyer yoOnetimini anlamayi saglayan mefhumlara yakindan bakildiginda
yonetime iligkin belli baghh kavramlara rastlamak miimkiindiir. Bunlar bazi
durumlarda kariyer yonetiminin bir araci durumundayken bazen de insan
kaynaklarnin temel kavramlari seklinde gegebilmektedir. Ulkeler bazinda ele
alindiginda kariyer yonetimi insan kaynaklart bakimindan gelismis iilkelerde daha

cesitlidir.
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2.6.1. Kariyer Haritasi

Birey ya da bireylerin kariyer gelisimlerinde izledigi yol seklinde tanimlanabilecek
olan kariyer haritasi, ¢alismaya baslarken veya devam ederken Kkariyer
ilerlemesinin yapildig1 bir teknik seklinde goriilmektedir. Aslinda kendi basina
kariyer basamaklarini ve buralara gegisin belirlendigi bir sema ortaya ¢ikmaktadir.
Boylelikle c¢alisanlar i¢in bir yol gostericilik saglandigini sdylemek miimkiindiir

(Simsek, vd, 2004: 23).

Kariyer gelisimi i¢in olusturulan kariyer haritalarinin galisanlar i¢in agik segik bir
sekilde diizenlenmesi Onemlidir. Calisanlarin is siirecinde yapacaklari her is
taniminin  tartisgmaya mahal birakmayacak sekilde yapilmast goérev ve
sorumluluklarmin belirlenmesi gerekmektedir. Personelin yiikselme sartlarinin
kapsaminin tayin edilmesi onlarin kariyer haritalarinin olusmasinda etkilidir.
Kariyer haritalar1 bireyler ve kurumlar i¢in son derece 6nemli kariyer siirecleridir.
Calisanlar i¢in iyi kariyer haritalar1 ¢ikarilmis bir kurumda is performansi yiiksek
olurken tam tersi durumda kurumdaki is potansiyelinde diistisler goriilecektir
(Davenbort, 2003:2).

2.6.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, personelin ilgi, yetenek ve becerilerine uygun bir sekilde kariyer
imkanlarinidegerlendirmesi ve strateji gelistirmesi diye tanimlanabilir. Hizla
degisen istthdam politikalarinda, kariyer rehberliginin hayati bir rolii vardir.
Calisanlar1 is Oncesinde, siirecinde ve hatta sonrasinda destekleyen kariyer
rehberligi omiir boyunca alinmasi gereken bir rehberliktir. Kurumlarda kariyer
danigmanligin1 tamamlayici bir gérevi olan kariyer rehberligini insan kaynaklar
personeli yiirtitmektedir. Uzmanlar tarafindan sunulan rehberlik genel anlamda
egitim sisteminde bireylerin geleceklerine yon verebilmelerini saglayan, boylece
egitim sisteminin etkililigini artiran kurallar biitiiniidiir. Kariyer gelisimde rehberlik
ise kiiresel rekabet ve is sartlarinda istihdam edilecek personelin ilgi, yetenek ve
becerisine uygun bir pozisyonda hizmet ettirilmesidir. Dolayisiylagiiniimiizde
rehberlik kendilerini birer beceri deposu seklindedegerlendiren ve bu becerileri

izlemeyi, gelistirmeyi ve en iyi sekilde kullanmay1 kendi sorumluluklari arasinda
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goren insan kaynaklarinin gelisiminde hayati derecede dnemlidir (Eryigit, 2008;

Soysal, 2013; Hooley, Rice, 2018:4).

2.6.3. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, ozellikle c¢alisanlarin kendi kendini degerlendirme ve
kariyerlerini gelistirmelerine katki saglayan egitim ve danigsmanlik hizmeti sunan
yerlerdir. Bu merkezler personelin istihdamina katkida bulundugu gibi onlarin
beceri kazanmalar1 i¢in goriismeler, atolye c¢alismalari, yazilim programlari,
kitaplar, hareketli goOriintii programlart ve benzeri caligmalarla islerlik
kazandirmaktadir. Kurumsal bir yapiya sahip olan kariyer merkezleri islevsel ve
profesyonel bir noktada hizmet vermeye calismaktadir. Etraftaki her sey hizla
akarken pusulayr ve zaman mefhumunu yeniden ayarlamaya katki sunan bu
merkezler personeline daha iyi bir istihdam sartlar1 vaat ettigi igin ancak biiyiik
kurumlarca uygulanabilmektedir. Giiniimiiz diinyasinda kurum ve isletmeler
toplam Kalitelerini artirmak, personeline uygun kariyer egitimi ve danismanligi
saglamak ve boylelikle personelin kariyer basarisini artirmaya yonelik kariyer
merkezlerini aktif bir sekilde kullanmaya ¢alismaktadirlar (Bayraktaroglu, 2003:
141; Pun, Kubo, 2017: 135). Ciinkii gelecegin agik ve anlamli bir yasam yolu olmasi

ancak kariyer merkezlerinin sundugu perspektifle miimkiindiir.

2.7. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Kariyer stireglerinin yiiriitilmesinin hem birey hem de kurum bakimindan uzun ve
zor oldugunu séylemek miimkiindiir. SOyle ki kariyer siireci odak noktas1 insan ve
insanlar tarafindan belli sartlarla bir araya getirilmis yapilarla ilgilidir. Kariyer
gelisimi icerisinde birey is arzusunu kaybetme, stres, tilkkenmislik sendromu vb. gibi
sorunlarla karsilasabilmektedir. Bu durum ya da durumlar bireyin is motivasyonun
azalmasin1 bu ise iste verim kaybi ve bireyin kendini yetersiz hissetmesini
beraberinde getirmektedir. Dolayistyla bu sorunlar bireyin uzun vadeli ideallerine
ve sabit hedeflerle degerlere yonelenkurumun ulasilacak son noktaya varmasini
engellemektedir. Basariya mani olan sorunlari siralamak gerekirsefinansman

eksikligi, fazla calisma, aile yiikiimliiliikleri, kisilerarasi beceriler ve is bulmada
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zorluk, kaynak noksanligi ve destekleyici olmayan yonetim, sosyal problemler ve
cinsiyet one c¢ikmaktadir. Sorun cesitlerinin siralandigt bu durumlara asagida

deginilmistir (Kaya, 2008: 29; Porter, 2019: 5).

2.7.1. Kariyer Donemi Sorunlari
2.7.1.1. Baslangic Donemi Sorunlar:

Calisanlarin  isebasladiktan  sonrayasayabilecegi  sorunlardan biri  bireyin
beklentileri ile is sartlarinin gercekligi arasindaki ugurumdur. Alanyazinda “kariyer
soku” denilen bu durum ¢alisanin beklentisinin kargilanmamasidir. Bu nedenle bu
sokla karsilagan bireyler ise olan motivasyonlarini daha kazanamadan bir hayal
kirtklig1 yasayabilmektedir. Bu durumun 6nii alinmazsa ¢aligma kurumu igin birey
artik  kaybedilen bir c¢alisan olmustur. Bunun Oniline ge¢mek igin
yapilabileceklerden en Onemlisi bireyin ¢alisacagi is sartlarinin daha 6grencilik
yillarinda bireylere tanitilmasi veya gosterilmesidir. Bu sayede birey calisacagi is
sartlarin1 daha iyi analiz edebilmekte ve beklentilerini bu sartlara gore
ayarlayabilmektedir. Bu konuda kurumlara diisen goérevler arasinda bireyin
ongoriileri ile calisma sartlar1 arasindaki ugurumu kapatabilmek 6ne ¢ikmaktadir

(Erdogmus, 2003: 24; Porter, 2019:5).

2.7.1.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

llgili alanyazinda kariyer platosu yahut kariyer diizlesmesi diye bilinen kariyer
ortas1 sorunlari bireylerin kariyer gelisiminin meydana gelmesi durumunda bile
onun ilerlemesinin iist pozisyonda agik olmamasi nedeniyle durmasidir. Dikey
gecisin imkansizlig1 bireyde bir siire sonra kariyer gelisimine karsi isteksizlik,
kotimserlik veya nefret gibi duygularin ortaya ¢ikmasina neden olabilecektir. 21.
yiizyila gelindiginde teknolojinin her gecen giin gelismesi, bilgi ve becerilerin
artmasi gibi nedenler bireylerin yaptiklari islerde yetersizlik duygusuna sebebiyet
vermektedir. Haliyle bdyle bir yetersizlik duygusuna kapilanbireyler i¢in kurumsal
hiyerarside ilerleme sansi1 ¢ok diisiik olacaktir. Bu noktada kisilerin kendilerini

yenilememesi sahsi bir durum seklinde degerlendirilebilir. Bu tarz kariyer ortasi
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sorunlariyla bas edebilmek i¢in kurumlarim personeline her tiir rehberlik, terapi,
kocluk, bilingli farkindalik, pozitif psikoloji, hizmet i¢i egitim, kurs, seminer ve
genel anlamda kisisel gelisim etkinlikleri toplantilar1 organize etmesi gerekebilir

(Erdogmus, 2003: 25; Simsek,2007:298; Porter, 2019:7 ).

2.7.1.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Birtakim aragtirmacilara gore kariyer sonu sorunlarinin en énemlisi ¢ogu zaman
kesifleri, imkéanlar1 ve firsatlar1 g6z ardi edilen emeklilik durumudur. Yillar
boyunca is hayatinin temposuna alismis bireyler i¢in emeklilik kolaylikla
aligilabilecek bir durum degildir. Buna ilaveten yas nedeniyle goriilebilecek saglik
sorunlar1 beraberinde iiretkenligi tiimiiyle bitirebilecektir. Dolayisiyla kurumlar
icin deneyimli ve bilgili ¢calisanlarinin gozlerinin 6nilinde erimemesi i¢in birtakim
tedbirler alinabilmektedir. Kurumlarin emeklilik zamani gelmis bireylere
yonelik mesleki hayattan kopmanin getirdigi sosyal kimlik ve imaj kaybinin
yaratacagi endiseleri ortadan kaldirmak i¢in yeni duruma hazirlik caligsmalari
yapmast yerinde olacaktir. Boylelikle kariyerini noktalamaya hazirlanan bireyler
icin emeklilige ge¢is donemi daha sancisiz bir sekilde gergeklesebilmektedir

(Akeay,1994: 97; Porter, 2019:7).

Tiirkiye’de, kariyer sonu sorunlarinin baginda gelen emeklilik sonrasi bireylerde
olusan sok durumu ve buna yonelik tedbirlerin alinmasi baglaminda gelismis bir
emeklilige uyum programi yoktur. Dolayisiyla ilkemizde kariyer sonuna yaklasmis
bireyler emeklilige yonelik uyum ve hazirlik egitimi gérmeden kendi sorunlariyla
bas basa kalmaktadir. Aslinda benligi kuvvetlendirme gergevesindebireye verilecek
genis ufuklu emeklilige uyum egitimi kisinin yillarca ¢alistigi kuruma baghliginin
belki de daha da artmasini ve saygi duymasini saglayacaktir. Boylece kendini isine
adayan birey emeklilik doneminde de kurumun ¢ikarlar1 i¢in hayal kurmaya ve

proje liretmeye devam edecektir.
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2.7.2. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillarda pek c¢ok kadmin ev disinda kariyer yapma arzusunun da etkisiyle
kadinlarin gesitli tiretim sektorlerinde galisma oraninin arttigi gézlemlenmektedir
(Sennet, 2009:120). Ne var ki artan bu oran, kadinlarin ¢alisma hayatinda cinsiyet
ayrimciligina maruz kalmasini ortadan kaldirmamaktadir. Kadinlarin i yasaminda
karsilagtiklar1 bu sorunlar1 tanimlayan “cam tavan” kavrami kadinlara yonelik
engeli temsil etmektedir. Diger bir deyisle cam tavan, is hayatinda kariyerlerinde
belli bir noktadan sonra ilerlemesini durduran gii¢ seklinde tanimlanmaktadir. Bu
engellemelerin temelinde yatan nedenler arasinda kadinlarin is yasami ve aile
arasindaki secimlerinin ailesi oOlacagi ve calisma hayatintyarida birakacagi
onyargist yatmaktadir. Dolayisiyla kadin kariyerindeki ilerlemesinde gériinmez bir
tavana carpabilmektedir. Tiirkiye’de toplumsallasma siirecinde kadinla erkegin esit
sartlarda yetismesinde birtakim sorunlar yasandigi bilinmektedir. Bu noktada bazi
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerinde tacize ugrayabilecekleri konusu dile
getirilmektedir. Tabi diisliniilen bu durum toplumdaki kadinlara da sirayet
ettiginden onlarin kariyerlerini ilerletmelerinde 6nemli bir engel teskil etmektedir.
Hatta toplumsal bakis agisinda goriilebilen bir 6rnegi dile getirmek gerekirse kadin
yonetici olmak gerek yonetimde gerekse bireyler arasi iligkilerde daha ¢ok risk

almay1 gerektirmektedir (Ergiin, 2007).

Erkekler basarilarinin 6niindeki engel olarak daha ¢ok becerilerini goriirken,
kadinlar meslektasglarini veya ailelerini kariyer engelleri seklinde gormektedirler.
Diger taraftan kadinlar kariyerleri boyunca irk kaynakli ve cinsiyet yanlilig:
diyebilecegimiz birtakim engellerle karsilagtiklarini belirtmislerdir. Bu baglamda
kadinlarin kariyer gelisimlerinde neden st derece gorevlerde bulunamadigina

yonelik gerekgeler sdyle siralanabilir (Nomer, 2002; Porter, 2019: 10):
a) Cocuk sahibi kadinlarin emek ve ilgisini ¢cocuga vermeleri
b) Kadinlarin aile ve is yasamindafarkli rollere sahip olmasi

c¢) Kadinlarin diger sektorlere gore miihendislik ve isletme gibi sektorlerle

daha az ilgilenmeleri
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d) Baz1 girisken kadinlarin kendine ait bir igyeri agma istegi

e)Kadinlarin i pozisyonu olarak daha ¢ok insan kaynaklarini tercih etmesi
nedeniyle {ist diizey gorevlerde deneyim sahibi olamamalar1 kariyerlerindeki

ilerlemeleri engellemektedir.

Bazi arastirmalarin sonuglarina gore kadinlarin kariyerleri ile ilgili sorunlarin
psikolojik, sosyolojik ve kurumsal engellere bagli oldugu diisiiniilmektedir. Kadin
ve erkek arasindaki rol farkliligi 6nemli bir etken seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Ornegin kadin ¢alisma hayatina basladiginda motivasyonu yiiksekken hayatindaki
diger rol ve sorumluluklardan dolayr bu motivasyonu diismekte bu ise onun
kariyerini etkileyebilecek bir hal alabilmektedir. Dolayisiyla kadinlarin yogun bir
sekilde c¢alistigi firmalar arasindakag¢inilmaz olarak kadinin bu rol ve
sorumluluklarini dikkate alarak onlara esnek ¢alisma zamani, ¢ocuk bakimi, annelik
izinleri gibi programlar sunan kurumlar &ne gikmaktadir. Ozetle toplumsal cinsiyet
bazinda kadinlar erkeklere gore kariyer ilerlemesinde daha dezavantajli bir
konumda bulunmaktadir (Aytag, 2005; Porter, 2019: 10; Iseri ve Calik, 2019:
1471).

Kariyerin cinsiyetlere gore farkliliklar gosterdigi cesitli arastirmalarda ortaya
konmustur. Ancak egitim kurumlar ile ilgili gerceklestirilen ¢aligmalarda cinsiyet
ve kariyer arasinda anlamh farklilik olmadigimmi belirten calismalar da
bulunmaktadir. Ornegin Kaygm ve Zengin (2019) tarafindan iiniversite dgrencileri
ile gerceklestirilen ¢aligmada 6grencilerin egitim yasamlarinda cinsiyet ve Kariyer
secimi arasinda herhangi anlamli bir iligski belirlenememistir. Ogretmenlerle
gerceklestirdikleri calismada Isik ve Bahat (2019) 6gretmenlerin egitim kurumuna
yonelik kariyer algilarinin cinsiyetlerine gore bir farklilik gdstermedigi bulgusuna

ulagmiglardir.

2.7.3. Cift Kariyerli Esler

Bu terimi 1969 yilinda evli bir ¢ift olan Rhona ve Robert Rapoport ortaya atmistir.
Cift kariyerlilik, ¢alisan eslerin kendi kariyer hedefleri dogrultusunda ilerlemesidir.
Bu bireylerde her iki es de kariyer sahibidir. Kariyerlerine bagliliklar1 hemen goze

carpmaktadir. Dolayisiyla kariyerlerinden aldiklari doyum iist seviyededir. Haliyle
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gelirlerinin de bu nispette yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cift kariyerli
aileler farkli durum ve sartlarda karsimiza ¢ikmaktadir (Aytag,2005; Sotirin, Goltz,
2019:1212):

1. Ayni isletmede ayni kariyer pozisyonunda c¢alisan esler ( Belli bir
isletmede eslerin ayni statlide ¢alismasi gibi)

2. Ayni kurumda calisip farkli kariyer siirecinde olan esler (Ayni
arastirma hastanesinde eslerden birinin idari yonetici digerinin tip
doktoru olmasi gibi).

3. Farkli is kurumu yapisinda ¢alisip kariyer hedefleri birbirine
benzeyen esler (A okulunda miidiir olan bir 6gretmen ile B okulunda
miidiirliik gérevi olan diger es gibi)

4. Farkli kurum yapilarinda c¢alisan ve Kariyerleri birbirlerine

benzemeyen esler.

Kariyerleri tizerine emek harcayan ¢ift kariyerli aileler ev isleri ve ¢cocuk bakimi

konusunda ii¢ gruba ayrilmis bir sekilde incelenmektedir (Aytag, 2005):

1. Geleneksel Cift Kariyerli Aile: Ev isleri ve varsa ¢ocuk bakimini kadin
tistlenmistir. Kadin bir yandan kariyer basamaklarini tirmanir. Diger yandan ev
isleri gibi sorumluluklarin altindan kalkmaya galisirken asir1 rol yiikiine maruz
kalmaktadir. Bu durum ilerde kadinda rol ¢atismasina yol agcabilmektedir. Bu aile

tirtinde erkegin 6ncelikli isi ¢alisma hayat1 diye 6ngdriiliir.

2. Katilimc1 Cift Kariyerli Aile: Ev isleri ve varsa ebeveynlik esler arasinda
paylasilmistir. Cocugun yetistirilmesinde babanin rolii yadsinamayacak derecede
fazladir. Dolayisiyla kadin ev islerinde otorite olmay: siirdiirmektedir. Baba
¢ocugun sorumlulugunu daha ¢ok tistlenmektedir. Ancak, baba ev islerini ¢ocuk
bakimi sorumlulugunu esiyle paylastig1 gibi paylagmamaktadir. Bu nedenle kadin

hala ev islerinde ilk sorumludur.

3. Rol Paylasimc Cift Kariyerli Aile: Ebeveynlerin esit ve etkin bir sekilde
ev isi ve ¢ocuk bakimi sorumluluklarini iistlendigi bu aile tipi giiniimiizde seyrek

goriilen bir aile modelidir.

Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de c¢ekirdek aile bireylerinden her biri kariyer

basamaklarinda ilerlerken erkeklerde kadinlara gore kariyer Onceligi
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anlayigininhdkim oldugu soOylenebilmektedir. Bu anlayis kadinlarin kariyer
gelisimlerini sekteye ugratabilmektedir. Kariyer gelisimi kaynakli bu sorunlar esler
arasindaki huzursuzluklar1 artirarak bosanmaya kadar giden bir dizi sorunlarla
karsilasilmasina yol a¢maktadir. Kadimnlarin aile hayati igerisindeki Kariyer
yasamlarini esas alan arastirma bulgularina gore evlilik ve ardindan gelen ¢ocuklu
yasamin kadinlarin kariyerini etkiledigi goriilmistiir. Evlilik ve ¢ocuk erkegin
kariyerinde daha az etkiye sahipken kadin i¢in bdylesi bir durum s6z konusu
degildir. Yapilan arastirmalara gére Turkiye’deki kadinlarin medeni durumunun
bekar olmasi kariyer basamaklarini hizla tirmanmasinda etken oldugu goéze
carpmaktadir (Aykag, Mustafa ve digerleri, 2001; Porter, 2019: 11; Sotirin, Goltz,
2019:1215-1216).

2.7.4 Ay Isig1 Sorunu

Kariyer sorunlar1 arasinda sayilan ay 15181, bireylerin tam zamanl ¢alistigi mekan
disinda farkli bir yerde ¢alismasidir. Bireylerin ikinci veya li¢lincii bir is yapma
gereksinimi daha ¢ok ekonomik sorunlardan kaynaklanmaktadir. Boylesi bir
muhtaglik durumunda ise asil igsinden ayri olarak birey farkli bir yerde galisarak
ekstra bir gelir elde etmektedir. Bu soruna bir 6gretmenin ek gelir elde etmek
maksadiyla 6zel ders vermesi veya kasiyerlik yapmasi 6rnek verilebilir (Calik ve

Eres, 2006: 69).

Diger taraftan sadece ekonomik yetersizlikler nedeniyle degil bazen de tecriibe
kazanmak ve mesleklerin is potansiyellerini gérmek acisindan da bireyler ikinci
veya lgclincli bir isi tercih edebilmektedir. Bireyler boyle yaparak asil isinden
ayrilmast durumunda alternatif olarak yaptigi iste devam edebilmektedir. Bu
durumun kisiler i¢in bir giivence gorevi lstlendigini de sdylemek miimkiindiir

(Y1lmaz, 2006:115).

Kurum yapilar1 ¢alisanlarin ayri bir iste caligmasina verim kaybi1 olur endisesiyle
yaklastiklar1 igin bdylesi bir durumu soguk karsilamaktadir. Gelgelelim buna karsi
koyma istegi kurumlar agisindanyipratici bir ¢ikmazdir. Zira kurumsal perspektifle
meseleye bakildiginda ¢alisanin baska bir yerde de emek harcamasi1 kurumun ondan

yararlanabilecegi enerjinin azalmasi demektir. Dolayisiyla isveren veya yoneticiler
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bu duruma kars1 ¢ikabilmektedir. Diger taraftan bireylerin vergisiz ve sigortasiz
baska bir yerde ¢aligsmas1 birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir. Birey ay
15181 sorununda enerjisini diger islerine verdigi i¢in birincil isinde is verimi
diisebilir, mesaiye ge¢ kalmalar gergeklesebilir. Bu durum calisanlar igin asli

isindeki kariyerinin durmasi1 demektir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004).

2.7.5. Cift Kariyerlilik

Kariyer sorunlar1 arasindaki bir diger sorun bireyin birden fazla is ve Kariyere sahip
olmasi yani ¢ift kariyerliliktir. Bu siirecte bireye her iki isten dolayi statii ve unvan
saglanabilmektedir. Birey bu kariyer siire¢lerinde her iki iste de yiikselmeye
calistig1 i¢in kariyer ilerlemesi tek bir ise gore daha yavasseyretmektedir. Bu durum
daha sonra bireyde bikkinlik, isteksizlik gibi olumsuz durumlara yol agabilmektedir

(Simsek,2007:299).

Cift kariyerli ailelerde kadin ve erkek cesitli kariyerlere sahiptir. Paylagimciligin
oldugu ailenin ilk yillarinda ¢ocugun dogmasiyla birlikte kadinin kariyer ilerlemesi
sekteye ugrayabilmektedir. Kadin iizerindeki baski nedeniyle fedakarligi yapmakta
ancak erkege kariyerinde pek dokunulmamaktadir. Bu durumda kadinin
huzursuzlugu erkege de sirayet etmekte ise de erkek bu huzursuzluk ortamindan
kolaylikla g¢ikabilmektedir. Az gelismis veya gelismekte olan iilkelerde kadinin
kariyerine yonelik destek yeteri kadar verilmedigi i¢in kadin kariyerinden
vazge¢mekte veya baska baharlara birakabilmektedir (Tas¢ioglu, 2006; Simsek,
2007: 300).

Bu noktada is saglayicilar i¢in calisanlarinin yasadigr duygusal sorunlar veya
zorunluluklarin dikkate alinmasi basar1 ve verim i¢in Onem tasimaktadir.
Kurumlarin bireylerin yasadigi bu 6zel durumlar i¢in onlar1 destekleyici ve
kolaylastirict bir sekilde yaklagmalarinin ¢ift kariyerlilik sorunuyla bas etmek icin
mutlaka gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Buna gore yapilan kariyer yonetimi
planlar1 ¢alisanlarin performanslarini sergileyebilmeleri i¢in 6nemli bir firsattir.
Ikili kariyer kurumlar igin siirekli bir endise olarak kabul edilmektedir. Bireylerin
kariyerlerini bu yolda ilerletmeleri ileride is performansinin azalmasi, verimsiz

calisma, iiretkenligin azalmasi gibi sorunlara yol agmaktadir. Cift kariyere sahip
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eslerin bununla ilgili sorunlar yasadig: bilinen bir gercektir. Bunlarin iistesinden
gelebilmek i¢in eslerin iletisim halinde olmasi ve kurumlarin ¢alisanlarin yararina
birtakim diizenlemeler yapmasi gerekmektedir (Tasgioglu, 2006; Sotirin, Goltz,
2019:1217).

2.7.6. Kariyer Engelleri
2.7.6.1. Gozden Diisme

Gozden diisme durumu yonetim kademesindeki personelin iist kademede kendisini
terfi ettirecek yoneticiler tarafindan isten ¢ikarilmasi, gorev derecesinin indirilmesi
ya da duragan bir pozisyona getirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Bu duruma
neden olabilecek durumlar sdyle siralanmaktadir (Aydemir,2001; Iseri ve Calik,
2019:1472):

e Bireyler arasi ¢atigma

e Ust kademe ydnetimle iletisimde sorun yasama

e Rekabet durumu

e s cevresine kars1 istenmeyen davraniglar

e Isverene asir1 baglilik

e Uyum kuramama

e Pozitif ayrimeilik

¢ Yetenekli olunmamasi

e Kamu kurumlarinda siyasi yonetimlerin yonetime miidahalesi

e Kamu kurumlarinda politik engeller

Kariyer engellerinden biri olarak karsimiza ¢ikan gozden diisme durumu ¢alisanlara
ve kuruma onemli zararlar verebilmektedir. Calisan yOniinden durum
degerlendirildiginde birey kendini kotii hissedecek ve olumsuz duygulara
kapilacaktir. Kurumsal agidan durum degerlendirildigindeyse, kalifiye bir ¢alisanin
isten ¢ikarilmasi veya kariyerinin durdurulmasimotivasyon kaybina ve verimsizlige
yol acabilmektedir. Bu tip durumlarla basa ¢ikma yollart olarak kurumlar
personeline yeni kariyer yollar1 ve imkanlar1 sunabilmektedir. Is genisletilmesi,

yeni kariyer yollar1 i¢in egitimler diizenlenerek calisanlarin giiven duygusunun
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artmasini ve ise devamliligi tercih edilebilecen segenekler arasinda gosterilmektedir

(Aydemir, 2011).

Kariyer yollari, yetiskin egitimi, e8itim kurumlari, insan hizmetleri ve isgiicii
gelistirme ¢abalarin1 daha sistematik hale getirerek bireysel refahi ve bolgesel
rekabet giiciinii arttirmaktadir. Ozellikle gelir diizeyi diisiik veya okuryazarlik
diizeyi orta seviyenin altinda olan yetigkinler, kariyer yollar1 aracilig1 ile basarili bir

kariyer stirdiirebilmektedir (Anna, 2019: 1).

2.7.6.2. isten Cikarilma

Personelin ¢esitli nedenlerle isine son verilmesi olayr diye tanimlanan isten
cikarilmaya yol acan etkenlere bakildiginda genel ve 6zel nedenler olmak iizere
ikiye ayrilabilecek bir durumla karsilasilmaktadir. Genel nedenler ekonomideki
durgunluk ve kurum yapisinda kiigiilmeye gitme gibiyken 6zel nedenler ¢alisanlarin
is performansinin azligi, kurum kiiltiiriine aykir1 davranislar i¢inde bulunulmasi ve
calisma ortamindaki huzursuzluk seklinde belirtilebilir. Kurumda isten ¢ikarmalar
kanuni diizenlemelerle koruma altina alinsa da isten c¢ikarilma durumuyla
karsilasilmaktadir. Caliganlar agisindan sarsint1 yaratabilecek bir durum olan isten
cikarilmalar bireyde Ozgliven kaybina yol a¢maktadir. Deneyim kazanmis
personelin is bulma durumu daha kolayken, ayn1 durum az deneyim sahibi kisilerde
uzayabilmekte veya ¢ok zorlasabilmektedir. Ozellikle issizligin énemli bir sorun
haline geldigi iilkelerde isten ¢ikarmalar c¢alisanlarin is bulmasini daha ¢ok
zorlastirmaktadir. Ogretmenler igin isten ¢ikarma veya gorevden uzaklastirma
durumu yiiz kizartici bir su¢ ve/veya amire fiziksel zarardan dolay1 olabilmektedir.
Gorevden uzaklastirilan 6gretmenlerin kamu kurumlarinda gérev almalar1 kanunda

yasaklanmistir (Sar1, 2007).

Diinyada degisen calisma politikalariyla ¢alisma mevzuatina esnek, kismi ve yari
zamanli ¢aligsma adlar1 altinda isten ¢ikarmalar yerine is slirelerinin azaltmasi, belli
zamana sigdirma, iicretli ya da iicretsiz izin verme, gegici isten ¢ikarma gibi
uygulamalar girmistir. Bu ve buna benzer uygulamalar isten ¢ikarilma sorununu
cOzecek gibi goriinse de personelin gorevden uzaklastirtilmasi onlarin kariyer

gelisimini olumsuz yonde etkilemektedir (URL1).
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2.7.6.3. Stres ve Tiikenmislik

Stres, son zamanlarda herkesin dilindedir; gazete ve dergilerde, televizyon
programlarinda, internette, giindelik sohbetlerdesiirekli karsimiza c¢ikmaktadir.
Cogunlukla da olumsuz c¢agrisimlarla kullanilmakta ve pek ¢oklar1 tarafindan
“cagin hastalig1” diye kabul edilmektedir. Stres, insanlari en ¢ok etkileyen ve cesitli
sorunlara yol acan goriinmez bir kuvvettir. Calisma hayatinda bireylerin is
doyumuna ulasamamasi, is performansinin diismesi gibi nedenlerle bireyler strese
girebilmektedir. Cagimizin gercek felaketlerinden biri olan stres tek tek herkesin
varhigini tehdit etmekte ve toplumsal hayata zarar vermektedir. Insanlarin yakasini
birakmayan tiirlii tlirlii olumsuzluk ve can sikintisinin tetikledigi stres yliziinden
insanlarin bireysel i¢ dengeleri yaninda; sosyal, mesleki yasantilar1 ve aile hayatlar
allak bullak olmaktadir. Davranigsal bir probleme de yol agan stres bireyleri

etkileyen en 6nemli gerginlik tiiriidiir (Tinaz, 2005:17).

Is yasaminda kendisine diisen gorev ve sorumluluklari yerine getiren bireyler
kurumsal stres kavramiyla bas basa kalmaktadir. Meslegin veya isin getirdigi stres
olarak adlandirilan kurumsal stres bireysel enerjiyi de kesintiye ugratabilmektedir
(Pehlivan, 1995: 11). Bireylerin ¢alisma hayatinda yasadigi kurumsal stresin en

yaygin tiirleri sdyle sirlanabilir (Tmaz,2005: 40; inand1 ve Gilig, 2020: 16):

e s olarak dnceligin neye verilecegi durumu,

e Yonetimde rol karmasasi,

e Bireyin 6z yeterlilik algisi,

e Ise bagli iicret yetersizligi,

e Teknolojiye ayak uyduramama sorunu,

e Bireyin kariyerinde engellendigi inanci,

e Kurum yonetiminin tutarsiz tavirlari,

e Iste zaman planin yapilmamasi,

e Bireyin yaptig1 isin riskli ve tehlikeli olmasi,

e Bireyin is arkadaglar1 ve yonetimle olan iletisim eksikligi veya bozuklugu,
e (alisma yerinin uzak olmasi,

e Vardiya usuliine gore olan ¢aligmanin verdigi huzursuzluk durumu,

e Bireyin kariyer hedefleri ile aile beklentilerinin uyusmamasi,
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o s geregi diger paydaslarla olan iletisim eksikligi.

Tiikenmislik ise bireyi stres kadar etkileyen bir durumdur. Aslinda tiikkenmislikle
stres arasinda bir nedensellik iliskisi bulundugunu séylemek miimkiindiir. Soyle ki
kurumsal strese bagli kosullar bireyde zaman gectikge tiikenmislik sendromunayol
acabilmektedir. Tiikenmislik; duyussal, fiziksel ve biligssel anlamda kendini

gostermektedir. Tiikenmisligin bu ii¢ formu asagida siralanmustir:

Duyussal tiikenme: Birey bu tiikenme bigiminde duygusal bakimdan ¢ok
yiprandigini diisiinmektedir. Isine veya gorevine gitmek istememektedir. Yahut
bireyde isine ve is arkadaslarina karsi bir duyarsizlasma gelismektedir. Ise

gittiginde igine ve arkadaslarina kars1 duyarsiz kalir.

Basarida diisiis: Birey bu donemde kendi kendine yetersizlik duygusu igine
girmekte ve is performansi diismeye baslamaktadir. Bireye artik isi sikict ve
bunaltict gelmektedir. Kariyer basamaklari tirmanamayacagini diisiinen birey
kurumsal tiikenmislik siirecine boylece girmis olur. Bu tiirden bir tiikkenmislige
calisanlarin  girmemesi i¢in kurumlara birtakim goérev ve sorumluluklar

diismektedir (Aytag,2005:295):

oStrese dayali yogun is saat ve temposunu diisiirerek bireylerin kisisel

gelisimleri i¢in seminer ve dinlenme saatlerini artirmak,
e Esnekligi artirmak,
el sartlarini calisanlarin istek ve arzularina gére diizenlemek,

eislerin yogun olabilecegi zamanlarda yogun is temposu nedeniyle

calisanlarin strese girmemesi i¢in ek ¢alisan ve donanima sahip olmak,
e(Calisanlar arasindaki iletisim becerilerini artirmak,
oY Onetimin destegini saglamak,
eCalisanlarin ilgi ve yeteneklerine gore kurumda yatay gecislerini yapmak,
eBireylerin isle ilgili hedeflerinin gergek¢i olmasini saglamak,
oKisisel gelisimi gelistirecek hedefler koymalk,

eis rutinini bozmak.
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Bireyler i¢in hem stres hem de tiikkenmislik hali kariyer gelisimini sekteye ugratir.
Bu olumsuzluklar bireyin giidillenmesini bozabilecek etkenlerdir. Is
performansinin diismesi birey ve kurum i¢in istenmeyen durumlardir. Bu nedenle

kurumlar bireylerin kariyer gelisimleri i¢in gerekli tedbirleri zamaninda almalidir.

2.7.6.4 Engellenme

Bireyler is yasaminda farkli sebeplerle belirledikleri hedeflere ulasamama veya
gereksinimlerinin  karsilanmamasi gibi durumlara bagli olarak engellenme
duygusuyla kars1 karsiya kalmaktadir. Haliyle bireyler olduklar1 yerde saydiklarini
diisiinmekte ve buna bagh olarak ¢aligma ortamini degistirme veya mecburen
calismay1 slirdiirmektedir. Calisma ortami degisikligi veya calismanin mecburi
devam ettirilmesi ise bireylerin kariyer gelisimlerini olumsuz etkilemektedir. Bu
gibi olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi ise kariyer engeline yol agan etkenin
belirlenmesini gerektirmektedir. Bireylerin kisisel giiven diizeyinin diisiik olmasi,
arzularinin farkina varamamasi, duygu ve diisiincelerini somut bi¢cimde ifade
edememe bireyi mutsuz, igine kapanik ve kaygili bir yapiya donistiirmektedir. Bu
gibi Ozellikler ise bireyin arzularina ulagmasini olumsuz bir sekilde etkilemektedir.
Engelleme kaynaginin calisma ortamina bagli olmasi durumunda bireyin yeni
kariyer plan1 yaparak, istek ve arzularina uygun alanlara yonelmesi gerekmektedir

(Kaya, 2008: 36; Inand1 ve Gilig, 2020: 17).

2.8. Kariyer Yonetiminin Faydalari

19. yilizyilin ortalarindan itibaren ¢alisma alanlar1, kurum yapilari ve isgiicii yapisi
degisime ugramis ve kurumlarda faaliyetlerin devamliligi i¢in zorunlu olan insan
kaynaklarina yonelik incelemeler yapilmistir. Insan kaynaklarinin gelistirilmesinde
farkli  imkanlarin aragtirlmasinda rol oynayan Kkariyer yoOnetimi, bu
imkanlarikurumsal yapilara uyarlama ve kurum-birey uyumuna da destek niteligi
tasimaktadir (Korkmaz, 2003: 60). Bu destek sadece kuruma yonelik degildir ayni
zamanda bireylere yonelik avantajlarda s6z konusu olmaktadir. Kurum ve bireylere
yonelik kariyer ydnetiminin diger avantajlari arasinda (Sonnenfeld, 1984: 4;

Schwartz, Gregg, Mckee, 2018) sunlar yer almaktadir:
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e Egitim, uyum, kademe yiikseltme ve yerlestirme gereksinimlerinin
karsilanmasi, bireylerin kabiliyetleri ile kariyer hedeflerinin ortaya
konulmasi,

e Bireylerin kurum biinyesinde sunulacak egitim ve gelistirme imkanlart ile
biling diizeylerinin arttirilmasi,

e Jleriki donemlerde kurumun farkli béliim ve pozisyonlarma yonelik
gereksinimlerin karsilanmasinin daha sistematik hale getirilmesi,

e Genel perspektifle kurumun tiim kademelerini kapsayan, kisisel diizeyli
degisim anlayisiyla ortaya konulacak degisimlerin gelistirilmesi,

e Bireylerde kisisel gelisim planlariyla yeni goérev-pozisyonlara getirme,
farkli sorumluluklara yonelik basit ve basarili kisisel gelisim imkanlarinin
saglanmasi,

e Kurumla birlikte farkli faaliyetler adina gelisimin farkli asamalarindaki

beklentilerin arttirilmasi ve gelistirilmesi.

2.8.1. Kurum ve Yoneticilere Faydalar

Kariyer sisteminin yer aldigi kurumlar, alt kademelerde tecriibe edinen
calisanlarinin st kademelere hazirlanmasini istemektedir. Boylece birey iist
kademelerde hata oram diisiik ve daha uyumlu bir faaliyet siirdiirebilmektedir. Bu
hazirlikta bilgi diizeyleri, psikososyal ag¢idan donamim gerektirmekle birlikte
yonetim gorevleri hazirligindaki calisanlar adina yonetim bilgi ve tekniklerinin

gelistirilmesi amaglanmaktadir (Sharp, 2004).

Egitim kurumlarinda kariyer yonetimi 0gretmen ve okul yoneticilerini etkiledigi
gibi Ogrencilere de etkide bulunmaktadir. Giintimiizde teknoloji ve diger
alanlardaki gelismelerin sonucunda egitim paydaslarina sadece egitime yonelik
katki sunmak yerine onlarin Kariyerlerinin gelistirilmesinin de egitim kurumlarmnin
sorumluluk sahasinda bulundugu kabul edilmektedir (Kuijpers ve Meijers, 2014:
82).

Egitim kurumlari, insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsal davranis ve kiiltiirler arasi
yonetimle ilgili temel unsurlar1 igeren yonetici gelistirmeye dnem vermesi gereken

yapilar arasindadir. Liderlik, takim c¢alismasi, motivasyon, iletisim, c¢atisma
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yonetimi, ¢alisan tutumlari, ig-hayat dengesi, insan kaynaklar1 yonetimi, basart,
performans yonetimi, etik yonetim, kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal yap1 ve
degisim alanlarinda yapilacaklar ancak yonetici gelisimiyle saglanabilir. Bu
sebeple egitim sistemleri ve yoneticilere yonelik faaliyetler incelendiginde kariyer
yonetimine yonelik gelistirilmesi gereken alanlar oldugu son derece agiktir.
Ulkerlerde kamu basta olmak iizere merkezi egitim ydnetim kurumlari (bakanliklar)
tarafindan bu konunun 6nem arz ettigi ve hemen harekete gecilmesi gerektigi
meseleyi Dbiitiinleyici bir yaklasim igerisinde inceleyenarastirmalarda ifade
edilmektedir. Ornegin okul yonetiminde gérev almis ancak kariyer sorunlari
nedeniyle yoneticilikten ayrilarak 6gretmenlige geri donen egitimcilerin varligi
bunun somut gostergesidir. Benzer bicimde okul yoneticiliginden ayrilma
nedenlerinin kariyer yonetimine, baski, is yiikii ve Milli Egitim Bakanligi’na bagl
yonetim-kariyer problemlerinden kaynaklandigi anlagilmaktadir (Demirbilek ve

Bakioglu, 2019).

2.9. Liderlik

Liderlik, kurumlardaki insan kaynaginin gii¢lendirilmesi, mevcut yapilarin
sistematik bi¢imde olusturulmasi, paydaslarinin kurum adina olumlu ya da olumsuz
davraniglart gelistirmesinde Onemlidir. Liderlik 6zellikleri bulunan bireyler ise
kurum bakimindan etkinligin saglanmasi  konularinda ¢esitli  gorevler
yiiriitmektedir (Altan ve Ozpehlivan, 2019: 209). Oyle ki isverenler kurum
blinyesinde liderlik  oOzelliklerine  sahip  yoOneticilere 6nem  vermekle
yetinmemektedir. Liderligin niteliklerini inceleyen, kurum i¢i yonetim ve bu
konudaki kabiliyetleri Olgmeye calisan, yonetici ve adaylarmin liderlik
potansiyeline sahip olup olmadigimi ve isyerinde bir etki yaratip yaratmadigini

degerlendirmeye 6nem vermektedir (Slane, 2019: 13).

2.9.1. Liderligin Tanim

Liderlik; dil, din, kiiltiir ve irk yapilari agisindan ayrim gézetmeksizin toplumlarin
tiimiinde goriilebilmektedir. insanin oldugu her yerde liderlikten bahsedilebilir.
Oyle ki liderlik binlerce yildir siiregelen bir kavramdir (Elearn, 2007: 1). Liderlik
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kelimesi incelendiginde tanima yonelik ifadelerin 1300’lere uzandigi
goriilmektedir. Ancak liderlik olgusunun yonetimsel agidan ortaya ¢ikist ise 19.
yiizyilin ilk yarisi oldugu ifade edilmektedir (Bresctick, 1999: 40; Elearn, 2007: 1).
Liderligi inceleyen caligmalar 1927 sonrasinda ortaya c¢ikmistir. 1950’lere
gelindiginde ise liderlik meselesini ele alan incelemelerin sayisi oldukg¢a artmustir.
1930’lar oOncesindeki liderlik arastirmalarinda gruplarin bireyde, 1930’lar
sonrasinda ise bireylerin grup tizerinde olusturdugu etkiler ele alinmistir (Altan ve

Ozpehlivan, 2019: 210).

Liderlik, genel anlamda insanlarda belirlenen plan ve kararlarin gergeklestirilmesini
olagan hale getiren sanat diye tanimlanabilmektedir. Liderlik, toplumun sevk ve
idaresinde etkin rol oynar. Liderlik 6zelliklerine sahip bireyler, bulunduklari
yerlerde mevcut sartlara ragmen farkliliklar olusturmaktadir (Nacar ve Kak, 2019:
2). Liderlik, insanlarin organize edilmesi ve bu organizasyonda basarinin elde
edilmesinde temel olgulardan birisidir. Organizasyonlarda basari1 kavrami liderlik
ile saglanabilir. Moore (1998) tarafindan da belirtildigi {izere liderlik, insanlarin
istenilen hedefe yonlendirilmesi ve hareket ettirilme yetenegidir. Bu sebeple
bireylerde liderlik cazip hedef olmus ve bilimsel arastirmalardaki yerini almistir

(akt. Atalay, Eyliboglu ve Sentiirk, 2019: 63).

Liderlige yonelik literatiir incelendiginde, liderlige yonelik yapilan tanimlarin
farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Liderligin ¢ok yonli ve karmagik bir yapida
olmasinin bunda 6nemli etkisi bulunmaktadir (Giil ve Beysenova, 2019: 439).
Peters (2017: 5) yaptig1 tanimlamada bu durumu “diinya genelinde liderler kadar
liderlik tanimi var.” soziiyle 6zetlemektedir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida yer

almaktadir.

e Akyiirek (2020) tarafindan yapilan ¢aligmaya gore liderlik, diger bireylerin
davranig, diisiince ve tutumlarini etkileme yetenegidir.

e Peters’e (2017) gore liderlik, kalicilik olarak son derece kaygan zemine
sahip olan ve cinsiyet, karakter, fiziksel ve diger kisisel 6zellikler yoniinden

farklilik gostermektedir.
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e Liphadzi, Aigbahboa ve Thwala (2017) yaptiklar1 ¢alismada liderligin,
herhangi bir kurulusun vizyonunu ve misyonunu basarmak i¢in 6nemli bir
itici gli¢ teskil ettigini kaydetmektedirler.

e Burian vd. (2014) tarafindan yapilan calismada liderlik, vizyonun,
degerlerin ve topluma katkinin harmanlanmasi, ayni vizyonu paylasan
bireyler araciligiyla fikirlerin ger¢ege doniismesidir.

e Kent (2010) ise liderligi birey, uluslararas1 sinirlar ve kiiltiirler arasinda
rahat caligabilen, kurdugu iliskiler nitelik bakimindan uzun siireli olan,
kiltiirel agidan cesitlilige deger veren ve anlayan, bunlarin yani sira gerek
usta stratejisi, gerekse diplomat yetkinlikleri olan bireyler seklinde tarif
etmektedir(akt. Keough, 2010: 7).

e Erdal (2007) yaptig1 incelemede liderlik, herhangi bir amaca yonelik olarak
lider ile takipgileri arasinda yer alan ve karsilikli olarak siiren etkilesim
seklinde ifade edilmektedir.

e Bennis ve Nanus (1985) ise c¢alismalarinda liderligi, bireylerin
davraniglarini etkileyen, yonlendiren ve yonetme faaliyetleri ¢ercevesinde
ele almaktadirlar. Ayrica organizasyonun anlasilmasi sonrasinda caligsma
seklini bicimlendiren sosyal mimarinda lider oldugu belirtilmektedir (akt.

Kosterelioglu ve Olukcu, 2019: 32).

Toplumun refahinin gelistirilmesi, kurumlarin verimliliginin arttirilmasi, iginde
bulunulan imkanlarin basarili bir bi¢imde kullanilabilmesi, yakalanan firsatlarin
degerlendirilebilmesi ancak basarili liderler ile saglanabilmektedir. Dolayisi ile
mevcut ve gelecekte basarmin saglanmasi, problemler ile basarili bigcimde
miicadele edilebilmesi bakimindan liderligin nasil kazanilabileceginin anlagilmasi
son derece 6nemlidir (Emerling vd. 2015: 655). Diinyada liderlige yonelik ilk
calisma profesorii olarak bilinen John Adair, liderlik {izerine birgok arastirma
yapmis (40’tan fazla kitap, 1 milyondan fazla yoneticiye uygulama, egitim, vb.) ve
liderligin 6gretilebilecegini, bireylerin tamamen 6zelliklerine bagl bulunmadigini

ve aktarilabilir beceri oldugunu ifade etmektedir (Adair, 2015:1; BL, 2013).

Liderlik, bir kisinin baskalarina etkide bulunmasidir. Liderlik 6zelligi bulunan lider,

kurum igin ¢alisanlarin kurumsal amag¢ ve hedeflere yonelik faaliyetleri icra
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etmektedir. Diger bir ifade ile lider yoneticilik faaliyetlerini basari ile
yiirlitebilmektedir (Nacar ve Kak, 2019: 2).

2.9.2. Liderlikve Yoneticilik

Liderlik, yonetim biliminde yer alan kavramlardan birisidir (Halis ve Guliyev,
2019: 161). Sanatlar i¢inde en eskiler arasinda yer aldigi belirtilen yonetim, insanlik
tarihi kadar eskidir. insanligin var olusundan giiniimiize ydnetim, gerek bilim ve
gerekse olgu bakimindan tiim donemlerde insanliin amaglarini elde etmesi
amaciyla kullanilan bir ara¢ olmustur (Ardahan ve Konal, 2017: 141). Yonetim ile
ilgili gesitli arastirmalar yapilmig ve farkli bilim dallarinin yaklagimlariyla tanimlar
ortaya konulmustur. Yonetim; belirlenen hedeflere ulasilmasi, mevcut kaynaklarin
etkin ve verimli kullanimina yonelik kararlar1 alabilme-uygulama sanati ve

bilimidir (Geng, 2017: 22).

Yoneticilik, giiciinii sorumluluk bilincinden alan ve belirtilen hedeflere ulagsma
amactyla bireylere is yaptirabilme kabiliyetidir. Lider ise yoneticilikte yer alan giicii
sorumluluk bilinci yerine bireysel kabiliyetlerinden, kurum ici itibar ve beceri gibi
kavramlardan almaktadir. Dolayisi ile liderlik ve yoneticiligin ayni ya da benzer
kavramlar olmadig: ortaya ¢ikmaktadir (Ulus ve Kerim, 2020: 133). Liderlik ve
yoneticilik arasinda fark olmakla birlikte her ikisi de organizasyonlarin

performanslari i¢in gorev almaktadir (Liphadzi, Aigbahboa ve Thwala, 2017: 478).

Liderlik vasfina sahip bireyler, paydaslari adina bir yon belirler, ileriki donemde
neler ile (firsat, risk vb.) karsilasilabilecegi hakkinda yardimci olurlar. Bireylerin
cesaretlendirilmesi konusunda liderler ilham verici rol oynamaktadir. Liderin
bulunmadig1 ortamlarda bireyler arasinda ¢atigsmalar kacinilmaz olabilecegi gibi
¢ozim yoOntemlerinin azalmasi da s6z konusudur. Bunun nedeni ise liderlik
ozelligine sahip yoneticilerin isleyisleri, iliskileri ve siiregleri farkli agidan ele
almasi ve ¢oziim yontemleri gelistirmesidir (Liphadzi, Aigbavboa ve Thwala, 2017:
479).

Yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin bulunmasi ile kurumsal performans etkilerinin
olumlu etkilendigi bilinmektedir. Yoneticilik ve liderlik kavramlari kurumlar

bakimindan onem arz etmekle birlikte farkli kavramlardir. Yoneticilik ile liderlik
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genellikle zit kavramlar olup, organizasyonlarin her ikisine de ihtiyaci
bulunmaktadir. Degisim ve iiretkenlik asgisindan liderlik gerekliyken, diizenli
sonuglarin elde edilmesi yonetim noktasinda gereklilik arz etmektedir (Maghraby,
2014: 119).

Tablo 2.9.2.1 Lider ve Yonetici Ozellikleri

Lider Yonetici

Vizyoner Hedeflere yonelik

Risk alir Riski kontrol eder

Benzersizdir Digerlerine benzer

Yenilik¢idir Idarecidir

Takipgileri vardir Calisanlar1 vardir

Dogru diistincededir Diisiinceleri dogrudur

Mliskileri kurar Sistemler ve siiregler kurar

Kisisel olarak biiyiir Kanitlanmis becerilere giivenir
Degisim ajanidir Statiikocudur

Insanlar iizerine odaklanir Sistem ve yapilar tizerine odaklanir
Uzun vadeli goriise sahiptir Kisa vadeli goriise sahiptir

Neden, ni¢in sorularina énem verir Nasil ve ne zaman tiirii sorular sorar
Gelistiricidir Devam ettiricidir

Kaynak: Kiling, 2019: 1098

Yukaridaki tabloda lider ile liderlik 6zelligi bulunmayan yonetici 6zellikleri ifade
edilmektedir. Yakindan bakildiginda liderler, kurumlarda vizyon ve misyon
etkenlerinin olusturulmasinda ve benimsetilmesinde rol oynamaktadir ve risk
alabildigi gibi degisime de agiktir. “Neden?” ve “Nigin?” tiirli sorulari dnemseyen
liderler, yapilarda insan iizerine odaklanmakta, yeniliklere yonelmekte ve
personelini takipgileri gormektedir. Yoneticiler ise ist merciiler tarafindan
belirtilen hedefler dogrultusunda gorevler yiiriiten ve risk almaktan ziyade kontrol
etmeye calisan karakterdedir. “Nasil?” ve “Ne zaman?” benzeri sorular soran
yoneticiler, yapilarda sistem ve siireglere odaklanmakta, idarecilige yonelmekte ve

personelini ¢aliganlari seklinde gormektedir(Kiling, 2019: 1098). Diger bir ifade ile
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liderler dogru olan1 yaparken, yoneticiler verilen gorevleri dogru bigimde

yapmaktadir (Johnson, 2006’dan akt. Kiling, 2019: 1098)

2.9.3. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik {tizerine farklt bakis agilar1 bulunmaktadir. Liderlik yaklasimlari
birbirinden {istiin olmamakla birlikte her bir yaklagim bir digerinin tamamlayicist

niteligindedir. Bu yaklasimlarin 6ne ¢ikanlari:

e Ozellikler yaklasim1
e Davranissal yaklasim

¢ Durumsal yaklagim

seklindebelirtilebilir (Bakan ve Dogan, 2013: 17).

2.9.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderligin 20. yiizyihin ilk donemlerinde popiiler héale gelmesi ile birlikte
teorisyenler bu olguyu farkli sekillerde ele almustir. ilk yillarda biiyiik adam
diisiincesi ortaya atilarak liderligin sadece yaratiligla olabilecegi, dogustan gelen
ozelliklerinde sonradan kazanilamayan 6zellikler arasinda bulundugu ve bireylerin
bu niteliklere dogustan sahip olmamasi durumunda liderlikten bahsedilemeyecegi
ileri stirtilmiistiir. Ancak yapilan arastirmalar sonrasinda biiyiik adam diisiincesi
giincellenerek 6zellikler yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Burian, 2014: 262; Aslan,
2019: 12).

Ozellikler yaklagimi, liderlik kavrami sistematik bigimde inceleyerek liderlige
yonelik sonraki yillarda ortaya konulacak ¢alismalarin artmasma da katki
sunmustur. Bu yaklasimda temel fikir, liderlige etkisi olan esas faktoriin liderdeki
ozellikler oldugudur. Diger bir ifade ile bireylerin gesitli 6zelliklerinin bulunmasi,
icerisinde yer aldigi grupta yiikselmesini ve grubun iiyelerince lider seklinde
goriilmesini saglamaktadir. Bu nitelikler arastirmacilar tarafindan farkl tiirlerde ele
alinmaktadir. Ozgiiven, uzmanlk bilgisi, bilissel kabiliyetler, caba, liderlik
motivasyonu, dogruluk ve diiriistlik bunlardan bazilaridir (Bass, 1990°dan akt.

Aslan, 2019: 12). Farkli arastirmalarda liderlik ile ilgili bireylerin 6zelliklerinin
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yaninda ilgi, yetenek, problem ¢dzme kabiliyeti, sosyal beceri, ortiik bilgi, uzmanlik
gibi faktdrlerin de etkili oldugu ifade edilmektedir (Burian vd., 2014: 262; Akytirek,
2020: 17).

Ozellikler yaklasimina ydnelik literatiirde yer alan cesitli arastirmalarda liderligin
vasiflar1 agagidaki tabloda 6zetlenmistir. Bu arastirmalarda liderlerin etkinlikleri,

durumsal faktorler ve liderlerdeki birtakim hasletler agisindan ele alinmaktadir.

Tablo 2.9.3.1.1 Ozellikler Yaklasiminda Liderlerin Ozelliklerine Yonelik

Arastirmacilarin ifadeleri

Arastirmaci Liderlik Ozellikleri
) Sorumluluk, uyaniklik, zeka, anlayis, sosyallik, kararlilik,
Stogdill y .
girigkenlik, 6zgliven
Avolio Diiriistliik ve seffaflik
M Uyum, zeka, disadontikliik, maskiilinite, muhafazakarlik,
ann
basatlik
Burns, Bass Takipgilere ilham verme
) Anlayis, kararlilik, basari, 6zgiiven, giriskenlik,
Stogdill . .
sorumluluk, sosyallik, etki, hosgorii, yardimseverlik
French ve Raven Giicten yararlanma, hedeflere ulasma

Duygusal kararlilik, disadoniikliik, biligsel yetenekler,
Zaccaro, Kemp ve

problem ¢6zme, agiklik, diiriistliikk, uzmanlik, sosyal
Bader

beceri, motivasyon, zeka

Blake ve Mouton Eylem ve bireysel davraniglar

Kaynak: Burian vd. 2014: 262; Northouse, 2016’dan akt. Aslan, 2019: 13

1900-1950 tarihleri arasinda yapilan calismalarda liderligin ¢ogunlukla giiciin
merkezilesmesi ile kontrolii {izerinde durulurken, bireylerdeki o6zelliklerin
oneminden bahsedilmistir. Yukaridaki tabloda goriildiigii izere liderlerde 6zellikler

yaklagimi ile ilgili olarak arastirmacilarin lider ozellikleri goriilmekle birlikte
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literatlirde bir¢cok calisma yer almaktadir. Arastirmalarda, farkli 6zellikler ortaya

konulsa da bu 6zellikler ¢ogunlukla:

e Zihinsel 6zellikler (uzmanlik bilgisi, ortiik bilgi, vb.)
o Fiziksel 6zellikler (yas, boy, cinsiyet, vb.)
o Bireysel 6zellikler (hirs, giivenilirlik, seffaflik, vb. )

seklindebelirtilebilmektedir (Canbolat, 2019: 110; Eren, 2017: 441).

Ozellikler yaklasiminda liderlige yonelik dzellikleri inceleyen diger arastirmacilar
cesitli elestiriler dile getirmistir. Bu elestiriler, 6zellikler yaklagiminda belirtilen
ozelliklere sahip her bireyin lider olamayabilecegini ifade etmektedir. Ornegin
liderin takipgilerinin liderdeki 6zellikler ile ayn1 6zellige veya daha fazla ozellige
sahip olmasina karsin lider olmadig, liderlik 6zelliklerini sergilemedigine yonelik
bulgular bu elestirilerden bazilaridir. Bu sebeple liderlik siirecine yonelik
degerlendirmelerin sadece liderin ozellikleri agisindan dikkate alinmamasi ayni
zamanda davranislarin da incelenmesi gerektigi vurgulanmistir (Kogel, 2020: 575-
576).

2.9.3.2. Davranmissal Yaklasim

Ozellikler yaklasimininbelirginlik kazandig: ilk yillarda, liderlige yonelik farkli
kavramlar da giindeme gelmistir. Ancak ilerleyen yillarla birlikte liderlige yonelik
arastirmalarin artmasi konunun daha derinlemesine ve farkli yaklasimlarla ele
alinmasini kaginilmaz kilmistir. Bu arastirmalar sonucunda 6zellikler yaklagiminin
liderlige dair agiklamalarinin yeterli olmadigi gorilmiis ve oOzellikle egitim
bilimciler tarafindan liderlik kavrami sorgulanmistir. Arastirmacilar 6zelliklerden
farkli olarak liderlerin davranislarina yonelmis ve liderlerin davraniglariyla ilgili
incelemelerde  bulunmustur. Davranigsal yaklasim gergevesinde liderlik
incelemeleri yapilmig, liderlerin sergiledigi baslica ozellikler tespit edilmeye
calisilmistir (Celik, 2013: 10-11; Findikg1, 2020).

Liderligi ele alan davranissal yaklasimda ana diisiince, liderlerin basarili olmasini
saglayan etkenlerin liderin liderligi esnasinda ortaya koydugu tutum ve

davraniglardir. Buna gore liderlik, bireysel 6zelliklerden farkli olarak insanlarin
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eylemlerine bagli sekilde tezahiir etmektedir. Diger bir ifadeyle, liderligin
cogunlukla bireyin rol davranisiyla sekillendigi ifade edilmektedir (Giiney, 2020:
161).

Liderlerin ozelliklerinden ziyade takipgileri karsisinda sergiledigi davranislara
odaklanan davranigsal liderlik yaklasimi, liderin etkinliginin belirli parametreler
dogrultusunda belirlenebildigini ileri siirmektedir. Bunlardan bazilari liderin ortaya
koydugu; planlama ve kontrol faaliyetlerini nasil yerine getirdigi, yetki devrini
kullanma durumu, kurum i¢i haberlesme, amaclar1 belirleme bi¢imidir. Bu
yaklasim liderlerde kurum personeline yonelik davranisi Onemsemektedir
(Kiiglikdzkan, 2015: 88).

Liderlige iliskin uygulamali arastirmalar sonucunda davranigsal yaklasim hizla
gelisim gostermistir. Aragtirmalar, ¢esitli liderlerde goriilen tarzlarin 6ne siirtilmesi
ve bunlarin ortaya koydugu etkileri tartismayi kaginilmaz kilmistir. Yapilan
aragtirmalardagesitli davranigsal yaklasim modelleri gelistirilmistir. Ohio State
Universitesi liderlik ¢alismalar1 ve Blake-Motun’un ydnetim tarzi matrisi bunlardan

bazilaridir (Giin ve Aslan, 2018: 218).

Ohio Eyalet Universitesi’ne bagl is arastirmalar biirosu ¢alisanlari tarafindan 1945
yilinda baglatilan arastirma liderlik rol-davraniglarinin  boyutlandirilmasini
saglamistir. Bir¢ok is kolunu kapsar bigimde gerceklestirilen bu arastirma ile
liderlige bagli davranislarda 1.800 boyut gelistirilmistir (Giin ve Aslan, 2018: 218;
Hag ve Anwar, 2018: 181). Boyutlarda gergeklestirilen analizler sonrasinda
davraniglar dort ayr tiirde modellenmistir. Bunlar yiiksek diizey anlayis— diisiik
diizey yapiy1 kurma, diisiik diizey yapiy1r kurma — diistik diizey anlayis, yliksek
diizey yapiy1 kurma— diisiik diizey anlay1s ve yliksek diizey yapiyr kurma —yiiksek
diizey anlayistir (Coban, 2019: 16).

Ohio State liderlik modelinde; yapiy1 kurmanin diisiik diizeyde ve anlayisin yiiksek
seviyede oldugu durumlarda; lider ve izleyicileri arasindaki iletisim taraflar
arasinda (cift tarafli) gergeklesmekte ve kararlar takipciler ile lider tarafindan
birlikte alinmaktadir. Ancak yapiyr kurma yiiksek diizeyde ve anlayisin diisiik

seviyede olmasi durumunda lider davramisinin tek tarafli iletisim ortaminda
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sergilendigi ve kararlarin tamaminin lider tarafindan tek bagina alindigi

belirtilmektedir(Coban, 2019: 16).

Liderlik ile ilgili davramigsal yaklasimlardan bir digeri de, Blake-Moutun’un
yonetim matrisi-liderlik gézenegidir. Teksas Universitesi’'nde arastirmaci Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan gerceklestirilen ¢alismalar sonrasinda liderlerin
davraniglarinin gorev-iiretime ve insanlara yonelik olmak iizere iki boyutu oldugu
one stirilmustiir (Eren, 2017: 36). Gelistirilen matriste gorev-liretim ve insana
yonelik davranis sergileyen liderlerin iyi liderler oldugu kaydedilmektedir.
Belirtilen 1zgara modelinde konumlandirilan liderlerin goérev-iiretime olan uzakligt

o yoneticilerin durumunu belirlemektedir (Giin ve Aslan, 2018: 219).

Blake ve Mouton modelinde liderler, insana ilgi boyutunda personelin duygu-
diistinceleri, gereksinimleri ve ilgilerini 6nemsemektedir. Gorev-iiretim boyutunda
ise liderlerpersoneli gézetim ve kontrol altinda tutmakla birlikte yonetim anlayist
bakimindan otokratik tarzi benimsemektedir. Birbirileri ile ters orantili sekilde
degisim gosteren her iki boyut dikkate alindiginda en iyi liderligin takim liderligi
oldugu anlasilmaktadir (Clegg vd., 2007°den akt. Coban, 2019: 15).

Davranigsal yaklasima yonelik bircok arastirmada, liderlerin eylemleri ve yapip
ettikleri dikkate alinmistir. Bu yaklasimin elestirilen yani ise liderlerin iginde
bulundugu durumlarin dikkate alinmamasidir. Davranigsal yaklasim kapsamindaki
aragtirmalarda liderlerin sadece personeli ve gorevlere yonelik davraniglari
incelenmistir. Buradan hareketle galismalarin liderlerde sergilenecek davraniglara
yonelik bulgularimin yeterli olmadigi ve baska bir yaklagimin gelistirilmesi

gerektigi belirtilmistir (Bulut ve Meydan, 2018: 226).

2.9.3.3. Durumsal Yaklasim

Liderlik incelemeleri arasinda yer alan durumsal yaklasim, temelde farkli
durumlara bagli olarak ¢esitli liderlik tarzlarinin gerekli oldugunu ifade etmektedir.
Davranigsal yaklasimin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikan durumsal liderlik, lider

tarafindan sergilenen liderlik tarzlarimin liderin icerisinde bulundugu durum ve

51



personelinhazir bulunurluguna gore degisebildigini belirtmektedir. Liderlikte her
zaman gegerliligi olan bir en iyi yol bulunmamakla birlikte etkililik durumlarinin
da rolii s6z konusudur (Savas, 2012; Cetin, 2008: 78).

Etkili liderler, mevcut durumu tanimlayarak adapte olmakta ve personelin hazir
bulunurlugunu irdeleyerek iletisime gegmektedir. Personelin hazir bulunurluk
seviyeleri gorevin yerine getirilme istek ve becerileri ile iliskilidir. Bu durum ise o
anda yapilacak is ve psikolojiye baghidir. Hazir bulunma diizeylerinin tespit
edilmesi ve liderlik tarzina dair etkili uyum saglama; yapilan ise yonelik basarinin
elde edilmesineimkan taniyacaktir. Bu yaklasimda liderle iliskili davranislarin,
gorev davranislar1 ve personelin hazir bulunurlukseviyeleri arasindaki etkilesimle
baglantili oldugu kabul edilmektedir (Tofur, 2018: 824-825).

Durumsal yaklasimda liderin lider olabilmesi, icerisinde bulundugu ortama
bagldir. igerisinde bulunulan ortam ise personel, takipgileri ve sartlardir. Tlk olarak
1969 yilinda ortaya atilan bu yaklasim, farkli ortamlarda farkli gruplarin bulunmasi
sebebi ile liderlik yaklasimlarinin da farklilik arz etmesi gerektigini savunur. Bu
yaklasimda davramigsal diizlem sartlar1 dikkate alinarak liderlik kavrami
aciklanmaktadir. Buna gore liderin etkinligi takipcilerin kabiliyetleri, lider
tarafindan olusturulan organizasyon Ozellikleri ve ulasilmak istenen amacin
niteligine baghdir. Diger bir ifade ile durumsal yaklagimi benimseyen liderlerin,
takipgilerinin yetenek ve motivasyonunu da dikkate almas1 gerekmektedir (Oztiirk,

Doguc ve Arikan, 2017: 384).

2.9.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderlik, her gegen dénem yeni gelismeler dogrultusunda farkli arastirmacilar
tarafindan tekrar ele alinmistir. Bu dogrultuda farkli liderlik yaklagimlari ortaya
cikmistir. Bu yaklagimlardan birisi de ruhsal liderliktir. Ruhsallik, bireylerde hisler
ile birlikte biligsel, duygusal ya da rasyonel, sembolik ve bilin¢dis1 alanlar
icermektedir (Terzi, Gocen ve Kaya, 2020: 156). Ruhsalliga yonelik farkindalik
artig1 ve literatiirde yer alan liderlik yaklasimlarinda ruhsalligin g6z ardi edilmesi
ruhsal liderlik yaklasimin belirginlik kazanmasina imkan saglamistir. Ruhsal

liderlikte, bireylerin ruhsal yonii g6z 6niinde bulundurularak kurumlarin degisim ve
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gelisimi hedeflenmektedir. Ruhsal liderlik, kurum personelini 6zgecil sevgi
anlayisinin oldugu ¢alisma ortaminda, inan¢ ve umut araciligi ile motive etmektedir
(Akinct ve Eksi, 2017: 8). Louis W. Fry (2005) tarafindan gelistirilen ruhsal
liderlik, personelin faaliyetlerinin belirli bir anlami oldugunu, bunlarin bireylerin
yasamini degistirdigine iliskin diisiince ve kuruma aidiyet duygularinin yagatilmasi
seklinde ifade edilmektedir (akt. Akinci ve Eksi, 2017: 8).

Ruhsal liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda farkli kurumlarin yoneticilerdeki
ruhsal liderlik anlayisininpersonelde kurumsal giliveni sagladigi goriilmektedir
(Taboli ve Abdollahzadeh, 2016; Barekat ve Sabbaghi, 2017). Ayrica egitim
kurumlarinda gergeklestirilen arastirmalarda ise okul yoneticilerinin ruhsal liderlik
anlayisinin egitimcilerde liderlik, kurumsal giiven, kurumsal baghlik, fedakarlik,
motivasyon ve ¢aba kavramlari ile anlamli ve pozitif etkilesim icerisinde oldugu
belirlenmistir (()zgan vd., 2013: 70; Akinci ve Eksi, 2017: 26; Terzi, Gocen ve
Kaya, 2020: 156).

Liderlik yaklasimlarindan biri de karizmatik liderliktir. Yunancada “yetenek”
anlamindaki sozciikten tiiretilen karizma kavrami siradan bireylerden ziyade
olagantistii bireyleri ifade etmeye matuf bir kavramdir. Diger bir ifade ile karizma,
dogustan gelen ve Allah vergisi olarak adlandirilan, miikkemmel cazibe ve bir gii¢
seklinde nitelendirilmektedir (Avci, 2019: 151). Liderlige yonelik incelemelerde
karizmanin 6ne ¢ikmasini keskin ampirik gozlemini ve yogun teorik tartigmalarla
miikemmel bir sekilde sentezleyen Max Weber’e borgluyuz. (Conger, 1994’den
akt. Akan ve Unsar, 2019: 84).

Karizmatik liderlik anlayis1 liderlerin karakterleri, durumsal faktor ve davranissal
yonelimlerine yonelik 6zellikleri kapsamaktadir. Liderin disindakiler/takipgiler,
kendilerinde eksik ve islemez durumda olani otorite figiirliniin tamamlayacagina ve
isler héle getirecegine inanirlar (Sennet, 2009: 42). Liderlerin izleyenleri iizerinde
somut bir etkiye sahip oldugunu ifade eden bu anlayista takipgilerliderlerin
(davraniglarina bagl olarak) pesinden kostugunuve liderlerin sdylediklerini emir
telakki ettikleri belirtilmektedir. Diger liderlik anlayiglarindan farkli olarak
karizmatik liderlik anlayisina sahip liderlerin en farkli 6zelligi etrafindakilere karsin

kendilerini olduk¢a basarili bi¢imde ifade ederek etki meydana getirmeleridir.
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Ayrica bulunduklart ortamlarda alisilagelmisin disindaki davranis ve tutumlar

sergilemeleri ilekolaylikla ilgi odagi haline gelebilmektedirler (Avct, 2019: 152).

Literatiirdeki arastirmalarda kurumlardaki kKkarizmatik liderlik anlayislarinin
personelde etik davraniglar ve iletisim becerileri gibi kavramlara olumlu etkilerinin
oldugu, kriz aninda kontrol saglanmasi, personelin gereksinimlerinin gz oniinde
bulundurulmasi, risk alabilme, sira digi olma ve statiilkoya karsi durabilme gibi
farkl1 perspektifler sunduklar1 goriilmiistiir (Demircioglu, 2015: 52; Akan ve Unsar,
2019: 83). Ayrica 76 farkli arastirma ve 36031 katilimci verilerinin incelendigi bir
meta analiz temali caligmada karizmatik liderligin personelde kurumsal vatandagslik
davraniglarini, kKurum ve personelin performansini arttirdigi goriilmistiir (Banks vd.
2017). Benzer bigimde egitim kurumunda yoneticilerin karizmatik liderlik

ozelliklerine yonelik arastirmalarda sunlar tespit edilmistir:

e Egitimcilerin okul yoneticilerinin karizmatik liderlik algilarimi yiiksek
diizeyde buldugu ancak farkli etkenler nedeniyle (yas, cinsiyet, vb.)
kurumsal baglilik ile anlamli iliskisinin olmadigi (Arabaci, Alanoglu ve
Dogan, 2014: 91),

e Okul yoneticilerinin karizmatik liderlik 6zelliklerine bagli olarak
egitimcileri gorev, destek ve basarilari ile pozitif yonde etkiledigi (Ozgenel,

2020 85),

Etik liderlik, liderlige yonelik modern yaklagimlar arasindadir. Yonetim
uygulamalarinda ortaya ¢ikan etik sorunlar1 ve ahlaki yarginin 6lciitlerine iliskin
sorular1 hem teorik hem de pratik diizlemde ele almadan 6nce kelimenin soyagacina
bakilmalidir. Yunanca “mores” ve “ethos” kelimelerinden Tiirkgeye gecen etik,
yanlis ve dogru etkenlerin incelenmesi sonrasinda kisinin dogruya nasil ulagacagini
sorgular. Aslinda etik “Ne yapmaliyim?” ya da “Bu dogru olur mu?” sorusunu soran
herkesle ilgilidir. Yiizyillar iginde tartisilmis ve yapilandirilmis felsefi disiplin
temelinde olusan etigin, ¢alisma yasaminda ortaya ¢ikisi 21. yiizyil baslarina rastlar.
Kurumlarda toplumsal degerlere aykir1 bireysel tutum ve uygulamalarin artisi,
yolsuzluklarin ortaya ¢ikis1 etik kavraminin 6ne ¢ikmasini zorunlu kilmistir. Etik,

bireylerde sosyal faaliyetlerin bigimlenmesinin yani sira denetimi, toplumsal agidan
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kapsayici olan ve genel kabul goren deger, norm ve tutumlardir (Senel ve Aydogan,

2019: 288).

Ote yandan etik baskalar1 hakkinda ahlaki yargilarda bulunan, baska insanlarin
eylemlerini 6ven ya da kinayan herkesle ilgilidir. Bu bakimdan egitimde 6zel bir
Onem tasir; zira 6gretmen ve okul yoneticileri, hem ahlaki sorunlarla kusatilmistir
hem de Ogrencilerinin, yani gelecek kusagin egitiminin ve ahlaki iyiliginin
sorumlulugu her zamankinden ¢ok onlarin {izerindedir. Egitim agisindan etige
bakildiginda ise su ileri siiriilebilir: Ogretmen ve ogrencilerin kendi tutum ve
davraniglarinin etik yonii iizerinde derinlemesine diislinmesine yardim etmek ve
onlara, ¢ok farkli varsayimlari olabilecek insanlarla iletisim kurarken eylemlerinin
uygunlugunu tartigsma firsati vermek bakimindan 6nem tasir (Haynes, 1998). Etik
liderlik isepersonelde uygun davranis gelisimine katki sunan, personelin davranis
ve etrafi ile iliskilerini etik anlamda bi¢imlendiren anlayis diye tanimlanmaktadir.
Bu anlayis kurum igerisinde liderlerin etik g¢ercevesinde personel ile karsilikli

iletisim kurmasi ve kararlar1 bu tarzda almasini saglamaktadir (Piccolo vd. 2010).

Insanlarin etkilesme bigimleri ve iyi insan olmanm ne anlama geldigini
diisindiiren etik liderlik anlayisinda liderler, diirtstlikk, giivenilirlik gibi
davraniglar1 sergilemekte ve personel ile gérev kademeleri fark etmeksizin iletisim
kurmakta, ceza, 6diil ve 6rnek-rol model olma konularinda yonetimsel kabiliyetler
sergilemektedir (Senel ve Aydogan, 2019: 288). Alan G. Bernard ikna edici bir
bicimde, liderlik ile ilgili yaptig1 tanimlamada liderliktesorgulanmayan etik durusa
sahip olmanin gerekli oldugunu savunmaktadir. Zira bu sayede liderler
eylemlerinde tutarli olmaya ve bagkalarina kendine davranilmasini isteyecegi
bicimde davranmaya; eylemlerinin kendisi ve bagkalar1 i¢in kisa ve uzun vadeli
sonuglari goz Oniinde bulundurmaya ve baskalarin1 dnemsemeye davet eder.
Bundan dolayidir ki liderlerin kurum biinyesinde karar alma, uygulama ve diger
faaliyetlerinde meydana gelebilecek ve etik anlayisa zithk teskil edebilecek
tutumlar: personelin lidere yonelik algilarini sorgulamaya neden olmaktadir (Zincir
ve Tung, 2018: 28).

Etik liderligin, hem kurumlara hem de yoneticilere bir¢ok katki sundugu

goriilmektedir. Etik davranan liderler, takipgilerinin kendi fikir, eylem ve

55



se¢imlerinin etik yonlerini degerlendirmelerine yardimci olmaktadirlar. Ornegin
egitim kurumlarinda yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerine yonelik gergeklestirilen
caligmada etik liderlik anlayisinin yoneticilerin  karar verme, uyumluluk,
sorumluluk, gelisime agiklik, disadoniikliik gibi kavramlara ve personelin kurumsal
giiven duygularina olumlu yonde katki sagladig1 goriilmiistiir (Akbaba ve Sarikaya,
2017: 313; Kiigiiksiileymanoglu, 2019: 1041).

2.9.4. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Liderlik bireylerin oldugu kadar arastirmacilarin da ilgisini ¢ekmistir. Ilk
donemlerde klasik yaklasimlar (6zellikler, davranigsal, durumsal vb.) ortaya ¢ikmis
ancak her gecen yil diinya genelinde meydana gelen degisimlere bagli olarak bu
yaklagimlarin o donemin 6zelliklerine gore glincellenmesi kaginilmaz olmustur. Bu
sebeple aragtirmacilar klasik yaklasimlardan farkli olarak liderlerin takipgileri ile
arasindaki etkilesimi de dikkate almistir. Liderler takipgilerinin kurum igerisindeki
rollerini ve bu rolleri yiirlitiimii sirasinda almalar1 gereken gorevleri hakkinda yol

gosterici konumunda bulunmaktadir (Bulut ve Meydan, 2018: 226).

Toplumda liderlerin ortaya ¢ikmasi belirli sartlar dogrultusunda gergeklesmektedir.
Bireyin ozellikleri ve igerisinde bulundugu toplum ozellikleri bu dogrultuda
belirleyici rol oynamaktadir. Bunun yani sira takipgilerin bireysel gelisiminde
ilham kaynagi olma, kurum biinyesinde alinan kararlarmn katilimmi saglayan
bireyler liderlik vasfina sahiptir. Liderlerin bu davraniglarina yonelik yapilan
arastirmalar c¢agdas yaklasimlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Giincel
yaklasimlar, liderlik becerilerinin olusumunda kimlik sahibi olmay1 ve etkili
calismanin 6nemini vurgulamaktadir. Dolayisi ile liderlerin davranislarini anlama
stirecinde dgretimsel, doniisiimcii ve siirdiirlimcii olmak tizere ii¢ liderlik yaklagimi
one ¢ikmugtir (Sengor, 2019: 50; Bulut ve Meydan, 2018: 227; Kwok vd. 2018:
648).
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2.9.4.1. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, Hallinger (1983) tarafindan egitim ydnetimine ydnelik bir
sekilde ortaya konulmustur. Ogretimsel liderlik anlayisi, egitim kurumlarinda
kurum yapisi, egitimciler ve o6grenciler olmak iizere tiim paydaslara yonelik
ihtiyaglar dogrultusunda gelistirilmistir. Egitim  kurumunun amaglarinin
gelistirilerek agiklanmasi, misyonun tanimlanmasi, egitim-6gretim programinin
gelistirilmesi, yonetimi, denetim ve degerlendirilmesi, egitimci-6grenci
gelisimlerinin (mesleki-akademik) tesvik ve takip edilmesi 6gretimsel liderligin
amagclar1 arasindadir (Altunay, 2017: 475). Bu yaklagimi benimseyen liderler,
personel i¢in 6grenme ve 6gretmeyi On planda tutmaktadir (Karaaslan ve Akin,
2019: 993). Egitim kurumlar ve toplumda meydana gelen “etkili okul” anlayisina
yonelik 6gretimsel liderlikte 6zellikle egitim kurumu yoneticilerinin gerekli oldugu

belirtilmektedir (Yorulmaz ve Giindiiz, 2018: 151).

Egitim kurumlar1 yoneticilerinin benimseyecegi o6gretimsel liderlik anlayislart ile
yonetim faaliyetlerinin daha basarili ve verimli olacagi, buna bagli olarak da egitim
kurumlarn yoneticilerinin 6gretimsel liderlik anlayisina sahip olmasi gerektigi ifade
edilmektedir (Yorik ve Akdag, 2010; Altunay, 2017). Literatiirde 6gretimsel
liderligin egitim kurumlarinin fonksiyonlart bakimindan ©nem arz ettigi
belirtilmektedir. Bu nedenle ogretimsel liderligi ele alan birgok arastirmabu
anlayisa sahip okul yoneticilerinin okullarini daha basarili hale getirdigini ortaya

koymaktadir (Kdsterelioglu ve Olukg¢u, 2019; Karaaslan ve Akin, 2019: 993)

2.9.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniigtimcii liderler vizyoner kisilige sahip olup personelin yenilik ve degisimlere
yonlendirilmesi 6zelliklerini sergilemektedir. Personelin sorgulama kabiliyetlerini
tetikleme, liyelerin mevcut durumlart gézden gecgirmesini saglamak da doniisiimcii

liderlerin 6zelliklerindendir (Uysal ve Shibu, 2020: 41).

Literatiirde ilk olarak James M. Burns tarafindan 1978 yilinda yayinlanan
Liderlikkitabinda yer alan doniisiimci liderligin, 1990 ve sonrasindaki liderlik
alanina yonelik caligmalarda 6nemi giinden giine artmistir. Bu yaklasimda

kurumsal doniistim 6nem arz etmektedir (Giines ve Bulut, 2012: 415). Doniisiimcii
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liderlik temelinde, kurumsal amaglar dogrultusunda belirlenen faaliyet ve ilkelerin
gerceklestirilmesinin zihinsel agidan farkli yollarinin belirlenmesi ve personelin
amag, deger ve isteklerini degistirebilme de yer almaktadir. Personelin performans
ve gilivenlerinin artigi, hedeflerin gelistirilmesi doniisiimcii liderlik anlayisi ile
saglanabilmektedir. Doniistimcii liderlik, yeni degerlerin kesfedilmesinde farkli ve
yeni yollar aramakta, sorunlara etkili ¢éztimler sunabilmekte ve riskler karsisinda

firsat yaratmaya katki sunmaktadir (Vieira, Perin ve Sampaio, 2018: 151-152).

Dontisiimct liderlik, liderlerin kisisel ve kurumsal gelisimlerinden farkli olarak
takipgilerinin de degisim ve gelisimlerini dikkate almaktadir. Bu anlayisa sahip
lider, ¢aba ve 6diil islemlerinin de 6tesine gegerek takipgilerinin deger ve isteklerini
etkilemek i¢in ¢esitli davraniglarda bulunmaktadir (Mullins ve Syam, 2014: 191).
Ayrica liderlerin doniisiimeii yaklasimi benimsemesi, sadece kurum igerisi ile
siirli olmayip kurum gevresinin (paydaslarinin) de doniisiim ve degisimin bir

parcasi haline gelmesine katki sunmaktadir (Dogan, 2018: 97).

Ozellik bakimindan déniisiimcii liderlige sahip bireyler, doniisiimii zihinle smirlt
tutmayip gergek yasama uygulayabilmektedir. Bu tiir liderler bulunduklart kurum
ve ¢evresinin yani sira takipgilerini de zihin yoniinden degismeye tesvik etmekte ve
onlarin bakis agilarini doniistiirebilmektedir. Bu degisim gergeklestirilirken liderler
tarafindan tercih edilen donilistimcii liderlik unsurlart telkinle giidiileme,
ideallestirilmis etki, bireysel destek ve entelektiiel uyarimdir (Cemaloglu ve Coban,

2019: 76). Bu unsurlarin belli bash nitelikleri ise agagidaki gibidir:

o Telkinle (ilhamla) giidiiliime, liderlerin takipcileri ile arasinda oldukga
saglam ortak amag duygusu olusturmaktadir. Personele yiiksek beklentilerin
oldugu bildirilir. Kurum igerisinde takim ruhunun tesekkiil ettirilmesi,
personelin gergeklestirdigi faaliyetleri daha anlamli seviyeye getirmektedir.
Basit yontemlerle amaclarin 6nemleri agiklanmaktadir.

o Ideallestirilmis etki (karizmatik-ilham verici) ile liderler, kurum vizyon ve
misyonu dogrultusunda personelin hareket etme bigimlerini anlamasini
saglamaktadir. Diriistlik ve saygi vurgulanarak giiven-hayranlik igceren

davraniglar ortaya konulmaktadir. Cevredekilere ilham kaynagi olup
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gelecege yonelik iyimserlik, glidiileyici ve anlamlilik igeren yaklasimlarin
one ¢ikmasi hedeflenir.

e Bireysel destek, personelin potansiyellerini anlamalari saglanmakta ve
mevcut potansiyellerinin belirlenen ortak amaglara ulasilmasi siirecinde
kilavuz niteligi tasimaktadir. Bireysel destek ile personelebireysel dikkat
kazandirilmakta ve gereksinimleri onemsenmektedir.

o FEntelektiiel uyarim  (benzesim),personelin  kabullenme diizeylerini
sorgulamalar1 ve problemlere karsi stratejik ¢Oziim gelistirmeleri
beklenmektedir. Akilcilik ve anlayisin gelistirildigi entelektiiel uyarim
sayesinde soru sorabilme, sorunlara yeniden bakmay1 destekleme, yenilik,

yaraticilik ve dnceki ¢oziim metotlarinin gelistirilmesi miimkiin olmaktadir.

Doniistimcetii liderlik anlayist ile personel bu desteklerin liderler tarafindan ortaya
konulmasi sonrasinda kisisel zihin modellerinde doniisiim saglamaktadir. Bu
doniigiim bask1 ve zorlamadan ziyade kendiliginden gelismektedir (Sahin, 2005: 40;
Cemaloglu, 2013: 137; Celik, 2013: 144; Cemaloglu ve Coban, 2019: 76).

Aragtirmacilar, doniisimcii liderlik anlayisinda degisen degerler, personelin
beklenti ve hedeflerinin de liderler tarafindan dikkate alinmasini bu tarzin olumlu
yonleri arasinda degerlendirmektedir. Buna karsin arastirmacilar doniistimcii
liderligin ileri yas grubunda etkili olamayabilecegini bir elestiri olarak ortaya
koymaktadirlar. Bunun nedeni ise liderlerin doniisiimcii liderlik anlayiglarini
benimseyip uygulasa dahi personelin ileri yaslarda olmasi durumunda bireysel
ozelliklerine bagli doniisiimlerin gergeklesmeyecegidir. Ileri yas bireylerinin risk
ve degisim gibi kavramlardan c¢ekinmesi ve mevcut durumun devamini
isteyeceklerinden doniisiimcii liderlik yaklasimlarina olumlu tepki vermeyecekleri

cekincelerin temel nedenleri arasindadir (Vieira, Perin ve Sampaio, 2018: 154).

2.9.4.2.1. Okul Yonetiminde Doniisiimcii Liderlik

Diinya genelindeki tiimkurum yapilari incelendiginde degisen cevresel faktorlere
bagli olarak tek diize yaklagimlar, teknoloji kabuliiniin gecikmesi ve degisime uyum
saglamada karsilasilan aksamalar kurumlarin varhigmin siirekliligi agisindan

olumsuz etkiler dogurmaktadir. Karar verme, cesitlilik ve degisim kurumlar
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acisindan daha karmasikbir hal almistir. Bu duruma bagl olarak liderlik daha da
onemli bir konuma ylikselmistir (Demirtas ve Sama, 2016: 282). Bu dogrultuda
doniistimcii liderlik, kurumlara ve 6zellikle personele gelisim imkani sunmaktadir.
Doniisiimeti liderlik arastirmalarinin arttidi ilk yillarda emniyet kurumlarini, kamu-
0zel isletmeleri, askeriye ve egitim kurumlarini igeren c¢esitli arastirmalar

gerceklestirilmistir (Eraslan, 2004: 11).

Egitim kurumlarinda doniisiimcii liderlik anlayisina sahip liderlerin olmasi,
vizyonun kurum iyeleri (6gretmenler, miidiir yardimcilari, vd.) ve diger
paydaslariin (6grenci, veli vd.) katilimi ile ortaya konulmasi, iiye-paydaslarin
lidere ve egitim kurumuna giiven duymasini saglamaktadir. Doniistimceii liderlik
anlayisinin uygulanmasi ile egitim kurumu tiye ve paydaslari nezdinde saygin bir
yap1 haline gelmektedir. Ayrica kurum iiye-paydaslarinda beklentilerin yiikselmesi,
egitim kurumunda ortaya ¢ikan problemlerin ¢6ziimiine yonelik akile1 problem
¢cozebilme yaklagimlarinin gelismesi, her liyenin harekete gegme ve yiiksek seviye
performans elde etmesine destek olma gibi durumlar ancak doniistimcii liderlik
yaklagimimim  egitim kurumu yoneticilerince benimsenmesiyle miimkiin
olabilmektedir (Cemaloglu, 2017; Dogan, 2018: 118).

Dontistimcii liderlik, egitim kurumlarinda yenilenmeye olan katkisi ile 6nem arz
eden liderlik yaklagimlari arasindadir. Okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik
yaklagimini benimsemesi egitimcilerin entelektiiel agidan uyarilmasini, doniisim
ve degisim heyecanini yasamalarina imkan tamimaktadir. Egitimde temel
doniistimleri miimkiin kilan doniistimcii liderlerin, takipgilerine ilham vermesi ve
karizmatik davraniglar sergilemeleri gerekmektedir. Ancak egitim kurumlarinda
dontigtim siirecinin  saglikli bir sekilde yliriimesi i¢in kuruma uygun kiiltiir
gereklidir. Doniistimcii liderler, egitim kurumlarindaki koklii degisim igin gerekli
okul kiiltiiriiniin olugmasini saglamakta ve bu siiregte doniistimcii liderlik
davraniglarint sergilemektedirler. Egitimcilerin 6gretim-6grenme konularinda
yenilik¢i anlayisa yonelmesi, yeni tekniklerin tespit edilmesi-gelistirilmesi ve
ogrencilerin ¢agin gereklilikleri dogrultusunda 6grenmeleri egitim kurumlarimdaki

dontistimcii liderler ile miimkiin olmaktadir (Demirtas ve Sama, 2016: 283).
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Egitim kurumlarinda akademik basarinin artmasi, kurumsal sessizlik-sinizm,
mobbing ve catigma gibi olumsuz faktdrlerin azalmasi doniisiimcii liderlik
yaklasimi ile saglanabilmektedir. Bu yaklagim ile egitim kurumlarinin toplumsal
yapisi, 6grenci, veli ve 6gretmen iliskileri géz 6niinde bulunduruldugunda egitim
hedeflerineulagilmasi ~ ve  nitelikli ~ bireylerin  topluma  kazandirilmasi
gercgeklestirilebilecektir. Doniistimcii liderlik ile egitim kurumlarinda insan giicii
kapasitesi de gelistirilebilecektir. Oyle ki basarili ve giiclii, egitimde kalitenin
yiikselmesini saglayan egitim kurumlar1 yapisal bakimdan incelendiginde doniisiim
ve degisimin One ¢iktig1 goriilmektedir (Cemaloglu, 2017). Ayrica egitim
kurumlarinda doniisimcii liderlik yaklasiminin farkli kavramlari da etkiledigi
cesitli arastirmalarda yer almaktadir. Ornegin Giines ve Bulug (2012: 415)
tarafindan yapilan ¢alismada, doniisiimcii liderlik yaklagiminin uygulandigi egitim
kurumlarinda galisanlarin kurumsal adalet, kurum iklimi gibi hususlarin 6ne ¢iktigi
bunlarin isekurumsal verimlilik-performans agisindan 6nem tasidigi ifade

edilmektedir.

2.9.4.3. Siirdiiriimcii Liderlik

Liderlige yonelik giincellenen arastirmalar arasinda J. M. Burns tarafindan 1979
yilinda one stiriilen siirdiiriimcii liderlik de yer almaktadir. Bu gelisme sonrasinda
B. M. Bass ve diger arastirmacilar 1985 yili itibari ile bu yaklagimi gelistirerek daha
giincel hale getirmistir. Siirdlirimcti liderlik yaklagiminin temel aldigi nokta,
herhangi bir isin gerceklestirilmesi siirecinde belirli bir gruba liderlik eden birey ile
personel arasinda ise bagli sekilde kurulan iliskiler ile liderin sergileyecegi davranis
bicimleridir (Kogel, 2020: 695). Bu yaklasim, ¢ogunlukla gelenekg¢i bir yapiya
sahip olup siirdiirimcii diye ifade edilen liderlerin, dnceki donemlerde yer alan
olumlu geleneklerin sonraki yillara aktarilmasini saglamalari bakimindan 6nem arz

etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 223).

Literatiirde c¢esitli arastirmalarda etkilesimci, islemsel veya transaksiyonel gibi
farkli isimlerle de ifade edilen siirdiiriimcii liderlik, ge¢mise ve geleneklere bagh
bir liderlik seklidir (Kavrayici, 2019: 117). Siirdiirimcii liderlik ile personel,

liderlerin taleplerini gergeklestirmesi halinde destek ve olumlu geribildirimle
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odiillendirilmekte, liderlerin talepleri gerceklestirilmedigi ya da belirlenen amaca
ulagilamadigi durumlarda liderlerin yaptirimlari s6z konusu olabilmektedir. Bu
liderlikte, normal sartlarda yiiriitilen faaliyetlerin en st seviyede

verimliliginsaglanmas1 amaglanmaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 223-224).

Kurumsal basarinin hedeflendigi bu yaklasim, kurumun amaglarina erisilmesi igin
ceza ve o6dil gibi uygulamalar1 da giindeme tasimaktadir. Lakombski tarafindan
stirdiiriimcii liderlige yonelik gerceklestirilen arastirmalar sonrasinda bu liderligin
ti¢ temel Ozelliginin bulundugu ortaya konulmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:
223-224). Bu ozellikler(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 224; Kavrayict, 2019: 117,
Assefa, 2016: 518) su sekilde siralanabilir:

e Sarth édiil: Kurumda personelin belirlenen hedefleri elde etmesi halinde
tiyelere verecegi odilii ifade etmektedir. Durumsal veya sarta bagl odiil
olarak da adlandirilan bu kavramda hedefler disinda kurumlarda iiyeler
tarafindan ortaya konulacak basarili performanslara yonelik odiillendirme
ile bagarinin takdiri de saglanmaktadir.

o Aktif istisnalarla yonetim: Liderlerin kurumda meydana gelen problem ve
hatalar1 ¢ozmek i¢in harekete gegmesini ifade etmektedir. Ayrica lider,
normal akistaki uygulamalarda standart ve kurallarin disina ¢ikilip
cikilmadigini arastirmakta ve 6nlemler almaktadir.

o Pasif istisnalarla yonetim: Personelin 6zgir birakildigi yonetimdir. Bu
yonetimde personel tarafindan standartlarin yerine getirilmedigi durumlarda

miidahale edilmektedir.

Dolayis1 ile siirdiiriimcii liderligin, yonerge ve kurallar ile dikey iletisim ve

otoriteye dayandigi belirtilebilmektedir (Kavrayici, 2019: 117).

Stirdiiriimeti  liderlik ~ 6zelliklerinden pasif istisnalarla yonetimde, liderler
karsilasilan sorunlarda siirece hemen miidahale etmemekte ve personelin ¢oziim
arayisint beklemektedir. Daha somut bir ifade ile sorunlar ciddilesmeden lider
kurumdaki siirece miidahale etmemektedir. Siirdiirimcii lider, mevcut yapinin
korunmasi adina personeli giidiileme, doyumsal gereksinimlerine cevap verme ve

liderlik etmekten ziyade sadece belirli dl¢iilerde yonetim davranislarini sergileyen,
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kurumun sorunla karsilasmamasi icin ilgili tedbirleri alan bireylerdir (Akan ve
Yalgin, 2015: 126).

Stirdiirimct liderler, kontroliin biiyilk 6nem arz ettiginin farkindadirlar. Ancak
stirdiiriimcti liderlikte elestirilen; bu anlayis1 benimseyen liderlerin, personele kars1
zorlayici, yasal ve o&diil giiclerini kullanma siirecine {yelerinin psikolojik
durumlarim1 dikkate almaksizin programlanmig robotlar halinde davranmalarini
istemeleridir (Hatipoglu ve Zengin, 2018: 402). Siirdiirimcii liderlik anlayisini
benimseyen lider, personelden sadece itaat etmelerini beklerken onlarla sadece is
iligskileri kurmaktadir. Bu tarz lider, personelin temel ihtiyaglarina yonelerek
gereken verimin elde edilmesine odaklanmaktadir. Sadece temel ihtiyaglara
yonelen bu lider, personelin giidiilenmesini belirli seviyelerde saglamaktadir.
Stirdiiriimeii liderlik tarzinda liderlik 6zelligine bagli olarak kurumlarda ist
seviyelerde is doyumu ve giidiilenme saglama imkani1 bulunmamaktadir. Ayrica bu
tarzi benimseyen lider, genellikle otoriter liderlik anlayisina yakin tutumlar
sergilemekte ve siliregelen durumumuhafaza etme egilimindedir (Cansiingii ve
Giiney, 2016: 7-8). Literatiirde siirdiirimcii liderlik anlayiginda alt boyut olarak

serbest birakici liderlik anlayisi da yer almaktadir.

2.9.4.3.1. Serbest Birakic1 Liderlik

Serbest birakict liderlik, siirdiirlimcii liderligin bir alt boyutu olarak ele
alinmaktadir. Diger bir ifade ile siirdiirlimcii liderlik ile ilgili Lakombski’nin sarth
odiil ve istisnalar (aktif-pasif) kavramlarina c¢esitli arastirmalarda dordiincii bir
boyut olarak serbest birakici yonetim anlayisi da eklenmektedir. Liberal diye de
adlandirilan serbest birakici anlayista liderler, personelin ¢alisma standart ve
amaglarini tespit etmek i¢in personeli tamamen serbest birakmakta ve ¢aligma ile
ilgisi olmaksizin sorumluluklar1 yerine getirmeyen bir tutum sergilemektedir

(Intepeler ve Baris, 2018: 100).

Serbest birakicit liderlik anlayisina sahip liderler, oOrgiit iiyelerinin bireysel
amagclarinin yine kendileri tarafindan belirlenmesi, kendilerine sunulanimkanlar

dogrultusunda plan, program ve amag belirlemelerine imkan tanimaktadir. Bu
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anlayista lider oOrgiit iiyelerinin kendi kararlarim1 kendileri tarafindan alinmasini

benimsemektedir (Eryesil ve Iraz, 2017: 131).

Egitim kurumlarinda, serbest birakici liderlik stilini benimseyen okul yoneticileri
yonetimsel faaliyetler sirasinda sorumluluk almaktan kaginirken, 6gretmenlere her
hangi bir geri bildirimde bulunmamaktadir. Ogretmenlerin gereksinimlerinin
karsilanmasi adina oldukga diisiik ¢aba sarf eden serbest birakici liderler,
ogretmenlere gelisim yoniinden de katki saglamamaktadir. Onemli durumlarda ve
egitim kurumunu yakindan ilgilendiren kararlara katilim konularinda da geri planda
durabilmektedir. Dolayis1 ile bu tiir anlayis1 benimseyen okul yoneticilerinin
oldugu egitim kurumlarinda ¢alisanlarin (egitimci, hizmetli, vd.) yoneticileri
etkilemesi ve kurumu 6gretmenlerin yonetmesi s6z konusu olabilmektedir. Okul ve
okul calisanlarin gelisiminin hi¢ olmadig1 veya cok diisiik seviyelerde oldugu bu
yonetim anlayiginda ¢alisanlar arasinda sorunlar yaganma ihtimali s6z konusu olup

lider bu durumun yasanmamasini iimit etmektedir (Ozgenel ve Aktas, 2020: 3).

Egitim kurumlarindan farkli olarak mesleki acidan yeterli uzmanhigin gerektigi
durumlarda veya bilim insanlarinin aragtirmalarinda, Orgiitlerin arastirma ve
gelistirmeye yonelik departmanlarinda tecriibe, bilgi veya uzmanlik sahibi Grgiit
tiyelerinin yenilik¢i ve yaratici fikirlerinin gelistirilmesi adina serbest birakici

liderlik anlayis1 onerilmektedir (Eryesil ve iraz, 2017: 131).

2.9.4.4. Doniisiimcii ve Siirdiiriimcii Liderlik Arasindaki Farklar

Son yillarda diinya genelinde meydana gelen gelismeler dikkate alindiginda
degisim hatta doniistim ¢agindan bahsedilebilecektir. Bu ¢agin gereklerine hitap
eden dontisiimcii liderlik ve geleneksel anlayisi benimseyen siirdiiriimcii liderlik
arasindaki farklar ve liderlik anlayislarinin takipgilerde olusturdugu etki

arastirmalarda sik¢a merak edilen konular arasindadir (Cumaguliyev, 2010: 44).

Doéniistimeli  liderlik anlayisim1  benimseyen bireyler, takipgilerine vizyon
kazandirmakta ve bu kazanim siirecine katki saglamasi adina ayrica misyonlar
vermektedir. Kurum kiiltiiriinde degisimi saglayan bu bireyler, takipgilerini mevcut
durumda yaptiklarindan fazlasini yapabileceklerini ve basarinin fazlasiyla elde

edilebilecegini dayatarak, kisisel giivenlerini giiglendirmeyi 6gretmektedir.
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Siirdiirimcti liderler ise takipgilerinin basarili olmasi durumunda bunun karsilig
olarak ddiillendirmede bulunur ve maddi (para, hediye, vb.) veya manevi (makam,
statii, vb.) katkilar ile basarinin pekistirilmesini tercih etmektedir. Diger bir ifade
ile doniistimcii liderler basariy1 elde etmeyi asilarken siirdiirtimcii liderlikte basari
izleyicilerden beklenmekte ve kendiliginden ortaya ¢ikmasi durumunda
odillendirilmektedir. Siirdiirimcti liderlikte faaliyetler diinden bugiine ve
bugiinden yarma dogru kurumsal kiiltiir ve vizyonda degisim ortaya koymayip
mevcudiyeti siirdiirmektedir. Doniisiimcii liderlik ise gerek izleyiciler ve gerekse
kurumsal agidan degisimden uzak kalmamaktadir (Eraslan, 2004: 7; Vieira, Perin
ve Sampaio, 2018: 154; Cemaloglu ve Coban, 2019: 76; Kavrayici, 2019: 117).

Doniistimcii liderlik anlayisinda liderler, motivasyon ile personelin belirlenen
hedeflere ulagmasini saglar. Ayni zamanda problemlere yonelik proaktif yaklasim
sergileyerek daha sorunlar ortaya ¢ikmadan onlart tahmin etmektedir. Kurum
kiiltirini yenilikei fikirlerle degisime zorlayan doniisiimcii liderlik, personelin
elestirel diistinmelerine, problem c¢6zme kabiliyetlerini gelistirmelerine ve
personelin kendilerini ifade etmesini 6nemseyerek liretkenligi arttirmaktadir. Bu
liderlikte ayrica personelin kisisellikten farkli olarak kurumdaki tiim tyelerin
yararina olacak gereksinimleri karsilanip motivasyonu artirtlmaktadir. Stirdiirimcii
liderlik anlayisinda ise liderler, belirledigi 6diil-ceza uygulamalari ile personelin
hedeflere ulagsmasini saglarken faaliyetler sirasinda ortaya cikan problemlerin
¢Oziimiine odaklanmaktadir. Bu liderlikte kurumun mevcut kiiltiiriic 6nemsenerek
calisilmakta, statikonun korunmasma dikkat edilmekte, performansin
arttirllmasina yonelik karar alma evrelerinde stres yogun bir sekilde yasanmaktadir.
Siirdiirtimceii liderlikte personelin kisisel arzulari kendilerine vaat edilmek suretiyle

motivasyonun arttiriimast amaglanir (Intepeler ve Baris, 2018: 99).

Literatiirde siirdiiriimcii ve donisiimcii liderlik anlayislarinin birinin digerinden
daha istiin sekilde goriillmemesi gerektigi belirtilmektedir. Bass (1990) her iki
liderlik anlayisinin ayni olmayip farklilik gosterdigini ancak birbiri ile iliskili
oldugunu ve zaman zaman siirdiiriimcii liderligin etkilerini doniisiimcii liderligin
arttirdigini ifade etmektedir (akt. Tungbilek, 2013: 50). Siirdiiriimcii ve doniisiimcti
anlayislar c¢esitli agilardan farklilik gostermektedir. Zaman ydnetimi, esgiidiim

mekanizmasi, iletisim gibi bircok kavramda bu rahatlikla goriilebilmektedir.
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Doniistimcii liderler siirdiiriimceii liderlerden farkli olarak takipgileri ile arasinda
kurdugu o6zel bag sayesinde faaliyetler baslamadan kar-zarar hesabina
sokmamaktadir. Bu sebeple doniisiimcii liderlikte, kar-zarar hesabina yonelik
stresle karsilasmayan ve kabiliyetlerini tist diizeyde kullanabilecek takipgilerin
ortaya ¢ikarilmasi istenmektedir. Siirdiirimcii lider ise calisanlari ile arasinda
kurdugu iligki kurumdaki gorev tanimlamalarinda kurum maliyetleri dikkate
almarak karliligmarttirilmasi ve bdylece basar1 kistaslarinm1 saglama seklinde
diistinmektedir. Buradan hareketle doniisiimcii liderler siirecin en basindan itibaren
takipgilerine giivenmekle birlikte bu giivenin elde edilecek sonuclarin kuruma
yapacagi katkinin seviyesinin stirdiirimcii liderlerin elde edecegi seviyeden daha
fazla oldugu diisiiniilebilir. Diger bir ifade ile doniisiimcii liderler takipgilerinin
kendilerini gergeklestirmesinin karsilikli aligveris anlayisina dayanan yaklasimdan

daha yararli olacagini diistiinmektedir (Eraslan, 2004: 8; Tuncbilek, 2013: 50-51).

Dontistimeii ve sitirdiirimcii liderlik anlayisi personelin yani sira kurumsal
faaliyetlerde de farkli etkiler olusturabilmektedir. Ornegin kurumsal basari ile her
iki liderlik anlayisinin  farkli gelisim gosterdigi yapilan arastirmalarda

goriilmektedir. Bu durum asagidaki sekilde yer almaktadir.

Orgiitsel Bagari Orgiitsel Bagari
> >
Doniisiimeii Liderlik Zaman Stirdiiriimeti Liderlik Zaman

Sekil 2.9.4.4.1 ()rgiitsel Basarmin Doniisiimcii ve Siirdiiriimci Liderlikte

Degisimi (Kaynak: Eraslan, 2004: 7; Cumaguliyev, 2010: 46)

Yukaridaki sekilde doniisiimcii liderlik ile kurumsal bagar1 orani ilk baglarda kisa

diisiis yasarken sonrasinda hizlica yiikselise gegmektedir. Oysa siirdiiriimcii liderlik
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anlayisinda basar1 dnceden oldugu iizere normal artig seviyesinde ilerlemektedir.
Dolayistyla atilim yapmay1 hedefleyen ve yenilik¢i gelisim anlayislarini izleyen
kurumlarda doniisiimcii liderlik yaklasimi, tasarruf politikasi ve durgun biiyiimeyi
benimseyen organizasyonlarda ise siirdiiriimcii liderlik yaklasimi etkin olmaktadir

(Eraslan, 2004: 7; Cumaguliyev, 2010: 46).

Bass (1990; 1998) tarafindan yapilan arastirmalarda ayrica kamu veya oOzel
kurumlar, askeri yapilar ile gesitli sivil organizasyonlara yonelik gergeklestirilen
arastirmalarda doniisiimcii liderlik yaklagiminin siirdiiriimcii liderlik yaklagimina
oranla daha fazla is doyumu, baglilik ve caba sagladigi anlasilmistir (akt.
Cumaguliyev, 2010: 46).

2.10. Tlgili Arastirmalar
2.10.1. Kariyer Yonetimine Yonelik

Inand1 ve Gilig (2020) 6gretmenlerin meslekte karsilastiklar1 kariyer engellerine
yonelik 315 6gretmenin katilimi ile yaptiklari arastirmada 6gretmenlerin kariyer
engelleri arasinda karsilagtiklar en biiyilik sorunun (% 37,43) okul yoneticilerinin

yonetim anlayiglarindan kaynaklandig1 sonucuna ulagmislardir.

Duru, Bayraktar ve Giiltekin (2020) tarafindan tiniversitelerin egitim fakiiltelerinde
okuyan 499 6grencinin katilimiyla yapilan arastirmada ise 6gretmen adaylarinin
kariyer gelecegi ve kariyer engellerini nasil algiladiklar1 incelenmistir. Calismada
ogretmen adaylarinin okul yonetim ve yoneticilerinden farkli olarak; aile-gevre
etkisi, yetersiz hazirlanma, motivasyon eksikligi, cinsiyet ayrimciligi, ilgi azligi ve
yetenege bagli etmenlerin en Onemli kariyer engelleri arasinda oldugu tespit

edilmistir.

Isik ve Bahat (2019) 20 6gretmenin katilimi ile gergeklestirdikleri ¢alismada
Ogretmenlerde siirekli 6grenen okul olusturulmasina yonelik zihin modellerini
incelemisglerdir. Arastirmada Ogretmen algilarina gore okul yonetimi ve Milll
Egitim Bakanlig stratejilerinin 68retmenlerin kariyer yonetiminde yetersiz kaldig:
ve kariyerin baslarinda olan (gdreve yeni baglayan) 6gretmenlerde bu durumun

sorunlar olusturabilecegi sonucuna ulasilmistir. Calismada ayrica maddi
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imkansizliklar, egitim ve yonetim anlayislarindan kaynakli engellerle manevi
engellerin egitimcilerin siklikla karsilastigi engeller arasinda yer aldig

gorilmektedir.

Demirbilek ve Bakioglu (2019) tarafindan daha onceden okul yoneticisi olarak
gorev yapmis 21 6gretmen ile gergeklestirilen arastirmada miidiir yardimcilarinin
gorevden ayrilma nedenleri incelenmistir. Calismada okul yoneticilerinin kariyer
yonetimi bakimindan sorunlar yasadig1 ve ozellikle yoneticiligin 1’inci yili ile
3’lincii yilinda bunun oldukc¢a yipratict oldugu neticesi ortaya ¢ikmistir. Bunun
yaninda okul yoneticilerine doniik psikolojik destegin yetersiz oldugu, kariyer
yonetim sorunlarinda Milli Egitim Bakanligi kaynakli eksiklikler, is yiikii ve
miilakat ile siyasi-ideolojik yaklagimlarin kariyerlerinde 6nemli engeller meydana

getirdigi bir daha asla okul yoneticiligi yapmak istemedikleri goriilmiistiir.

Karatas, Ozen ve Giilnar (2017) tarafindan 15 akademisyenin katilimi ile
gerceklestirilen calismada akademisyenlerin kariyer basamaklari ve yiikselme
Olciitleri incelenmistir. Arastirmada akademisyenlerin akademik kariyerleri ile ilgili
kararlarin bulunduklar1 iiniversite yonetimleri tarafindan verilmemesi, bu tiir
kararlarin ulusal olarak gérev yapan (YOK e bagl) ve tecriibeli iiyelerden olusan
komisyonlar tarafindan verilmesi gerektigi belirlenmistir. Bu bulguya bagli olarak
akademisyenlerin  bulunduklart  tiniversitelere  yonelik kariyer yOnetim

yeterliliklerini yetersiz gordiigi diistiniilmektedir.

Giirbiiz (2013) kamuda gorevli 80 okul yoneticisi ve 313 dgretmenin katilimu ile
gerceklestirdigi aragtirmada Ogretmenlerin  kariyer gelisimlerinde miidiirlerin
liderlik roliinii irdelemistir. Buna gore c¢alismaya katilan Ogretmenlerin okul
yoneticilerine yonelik kariyer yonetim yeterlilikleri ile liderlik kabiliyetlerinin orta
seviyede oldugu belirlenmistir. Zeinabadi ve Rastegarpour (2010) tarafindan
Iran’da gergeklestirilen calismada kamuya ait farkli okullarda gorevli 652
ogretmenin katilimi ile 6gretmenlerin okul miidiirlerine olan giivenini etkileyen
kavramlar arastirilmigtir. Buna gore egitim kurumu yoneticilerinin doniistimcii
liderlik stilinin yiiksek oldugu ve adalet, tarafsizlik gibi kavramlarin 6gretmenlerin

okul miidiiriine olan giivenini arttirdig1 belirlenmistir.

68



Ciftci (2007)  resmi egitim kurumlarinda gorevli 45 okul midiri ile
gerceklestirdigi calismada okul miidiirlerinin kariyer agamalar1 ve tercih ettikleri
liderlik modelleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma okul miidiirlerinin
kendilerini olagantistii bir 6grenme becerisine sahip, sezgileri giiglii lider seklinde

algilamadiklarmibilakis yonetici seklinde konumlandirdiklarini ortaya koymustur.

Gilindiiz (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, kidemi fazla olan (21 yil ve {istii)
O0gretmenlerin okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliligine yonelik algilarinin
kidemi diisiik olan (1-5 y1l) 6gretmenlere nazaran daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Bakioglu ve Inandi (2001) resmi okullarda gérevli 12 okul miidiiriiniin ve 91
ogretmenin katilimi ile 0gretmenlerin kariyer gelisiminde miidiirlerin yonetim
etkisini arastirmistir. Calismada 11-15 yil ve 16-20 yil arasinda gorev yapan
ogretmenlerin okul miidiirlerinin kariyer yonetimine yonelik yeterlilik algilarinin

diger siirelerdeki 6gretmenlere oranla daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Altunisik (2010) 282 resmi egitim ve 141 6zel 6gretim kurumundan toplam 423
Ogretmenin (282 resmi; 141 6zel) katilimi ile yaptigi calismada 6gretmenlere
yonelik kariyer hedefleri ile egitim kurumlarin kariyer yonetimi uygulamalari
arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore 6zel 6gretim kurumlarinda gorev yapan
Ogretmenlerin kariyer yonetimi yeterliliginin resmi okullarda gorev yapan
O0gretmenlere oranla daha fazla oldugu belirlenmistir. Benzer bigimde 6zel 6gretim
kurumunun &gretmenlerine yonelik kariyer yonetim desteklerinin resmi egitim

kurumlarma oranla daha fazla oldugu ¢alismanin bulgulari arasinda yer almistir.

Ciftei (2007) resmi egitim kurumlarinda goérevli mudiirlerin katilimiyla yaptigi
calismada okul miidiirlerinin kariyer yonetimlerinin yeterli seviyede oldugunutespit
etmistir. Egitim kurumlarindaki kariyer yonetim uygulamalarimin kurumsal
performansa etkilerini inceleyen Tascioglu (2006) ise 6zel Ogretim kurumlari
yonetimlerinin kariyer yonetim anlayislarinin yeterli derecede olmadigini ve bu
nedenle aragtirmasini resmi egitim kurumu niteligindeki 68 ilkokulda gorevli okul
midiri ile gergeklestirdigini kaydetmistir. Ancak c¢aligmada, resmi egitim
kurumlarinda gérev yapan okul yoneticilerinin de kariyer yonetim yeterliliklerinin

diisiik oldugu belirlenmistir.
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2.10.2. Liderlik Stillerine Yonelik

Mermer (2019) resmi mesleki ve teknik egitim kurumlarinda gorevli 404
Ogretmenin katilimi ile gerceklestirdigi ¢alismada Ogretmenler ve okul
yoneticilerinin dagitimci liderlik anlayislarina yonelik goriislerini incelemistir.
Arastirmada, 0gretmenlerin mesleki kidem degiskenleri ile yoneticilerin liderlik
stilleri arasinda anlamli farklilik goriilmedigi belirlenmistir. Sabanci (2017) resmi
ilk, orta ve lise kademelerindeki okullarda gorevli 285 Ogretmenin katilimi ile
yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini incelemistir. Buna
gore 5 yil ve daha az siirede gorev yapan 6gretmen goriislerine gore yoneticilerin
doniistimcii liderlik stillerinin 6-10 y1l, 11-15 y1l, 16-20 y1l ve 21 yildan fazla siire

ile gérev yapan 6gretmen algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Avc1(2015) ise 0-1 y1l ve 11 y1l ve iizeri siire ile gérev yapan 6gretmen goriislerinde
yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin daha fazla oldugunu belirlemistir.
Ciftei (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada 5 yil ve daha az siireli kideme
sahip 0gretmenlerin goriislerine gére, miidiirlerin serbest birakici liderlik algilarinin
16-20 yil kideme sahip Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Arastirmada ayrica doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik algilarinin
ogretmenlerin mesleki kidemleri ile anlamli olarak farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.

Kalkan ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan ve 20 farkli okulda gorevli 370
Ogretmenin katilimi ile gergeklestirilen c¢alismada okul yoneticilerinin liderlik
stiller1 ile okul kiiltiirii ve kurumsal imaj arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore
okul yoneticilerinin liderlik anlayislarinin doniistimcii liderlik 6zelliginde oldugu
belirlenmistir. Korkmaz ve Cagli (2019) tarafindan resmi 48 okulda gorevli 464
O0gretmenin katilmiyla gerceklestirilen calismada okul yoneticilerinin liderlik
stilleri ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada
okul yoneticilerinin en fazla benimsedigi liderlik anlayiginin doniisiimcti liderlik
oldugu belirlenmistir. Aksel ve Elma (2018) 36 okuldan 493 6gretmenin katilimi
ile gergeklestirdikleri calismada resmi egitim kurumlarinda goérevli ortaokul
miidirlerinin doniisiimcii liderlik davraniglarini ve ogretmen

motivasyonuetkilesimini ele almiglardir. Arastirmada 6gretmenlerin midiirlerine
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yonelik doniisimcii  liderlik algilarinin  yiiksek diizeyde oldugu sonucuna
ulagilmistir. Birekul (2018) 20 farkli 6zel 6gretim kurumunda gorev yapanokul
miidiirlerinin katilimi1 ile gercgeklestirdigi calismada okul miidiirlerinin liderlik
rollerini incelemistir. Buna gore okul miidiirlerinin yonetim anlayislarinda
genellikle demokratik yonetim anlayiglarini uyguladigi ve liderlik stillerinin

ogretimsel liderlik oldugu tespit edilmistir.

Sen, Atesoglu ve Akdogan (2017) tarafindan bir 6zel 6gretim kurumunun birden
fazla subesinde gorevli 133 Ogretmen ve okul yoneticilerinin katilimi ile
gerceklestirilen caligmada Ogretmen goriislerinde okul yoneticilerinin liderlik
davraniglari, kurumsallasma ve performans uygulamalart arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirmada okul yoneticilerinin etkilesimci (siirdiiriimcii) liderlik
stilinin en yiiksek liderlik tiirii oldugu belirlenmistir. Gaziler (2017) kartopu
yontemi ile resmi ilkogretim okullarinda gorevli 20 &gretmenin katilimi ile
gergeklestirdigi calismada okul yoneticilerinin liderlik stilleriyle 6gretmenlerin
mesleki adanmishgr arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmada okul
miidiirlerinin genellikle olumlu liderlik stilleri (demokratik vb.) benimsedigi

sonucuna ulasilmigtir.

Ummanel (2016) ise Kibris’ta ilkogretim okullarinda gorevli okul miidiirlerinin
liderlik stillerini incelemistir. Buna gore Kibris’ta gorevli okul miidiirlerinin
demokratik ve yenilik¢i liderlik anlayisinin  yliksek oldugu belirlenmistir.
Arokiasamy, Abdullah ve Ismail (2015) tarafindan Malezya’da kamuya ait 520
ortaokul miidiirii ile gergeklestirilen ¢alismada okul miidiirlerinin liderlik stilleri ile
farkl kavramlar (kiiltiirel algi, vb.) arasindaki etkilesim incelenmistir. Buna gore,
okul midiirlerinin en fazla benimsedigi liderlik anlayisinin doniistimcii liderlik
oldugu belirlenmistir. Aver (2015) resmi okullar ve 6zel 6gretim kurumlarinda
gorevli 1.723 6gretmen katilimu ile gerceklestirdigi calismada 6gretmen algilarina
gore okul miidiirlerinin liderlik stillerini arastirmistir. Resmi ve 06zel okular
degiskeninin irdelenmedigi ¢alismada, okul miidiirlerinin genel olarak doniigiimcii
liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Giiltekin (2012) resmi 6
ilkogretim okulundan 250 6gretmenin katilimi ile gerceklestirdigi ¢alismada okul

yoneticilerinin liderlik stilleri ile okul iklimi arasindaki iliskiyi incelemistir.
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Arastirmada Ogretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin liderlik algilarinin

doniistimcii liderlik oldugu neticesine varilmistir.

Acar ve Kaya (2012) tarafindan resmi okullarda gorevli 309 beden egitimi
ogretmenin katilimi ile gerceklestirilen calismada okul yoneticilerinin liderlik
davraniglari ile beden egitimi 6gretmenlerinin goriisleri incelenmistir. Arastirmada
okul yoneticilerinin liderlik stili olarak en fazla etik liderlik anlayis1 gosterdigitespit
edilmistir. Giindiiz ve Dogan (2009) resmi 26 ilkégretim ve 12
ortadgretimokulundan 80 okul yoneticisinin katilimiyla gergeklestirdikleri
calismada okul yoneticilerinin serbest birakict liderlik stilleri ile yaraticilik
seviyelerini incelemislerdir. Calismada okul yoneticilerinin dontistimcii liderlik
stillerinin oldukc¢a yiiksek diizeyde oldugu ve buna karsilik siirdiiriimcii liderlik
stillerinin en diislik liderlik tiirii arasinda yer aldigi belirlenmistir. Cift¢i (2007)
sOylem analizi sonucunda okul miidiirlerinin kendilerini lider seklinde
gormediklerini ve herhangi bir liderlik anlayislarinin bulunmadigi sonucuna
ulagmigtir. Ayrica miidiirlerin yonetimsel faaliyetlerini (gérev tanimi yapma, vb.)
siirdiirmelerine karsin miidiirliikte tecriibelerinin artmasina ragmen liderlik

anlayislarinda bir gelisim olmadig1 ortaya konmustur.

Yilmaz (2007) resmi 13 ilkdgretim okulunda gorevli 322 6gretmenin katilimi ile
gerceklestirdigi  calismada Ogretmenlere gore, okul yoneticilerinin liderlik
davraniglar1 ve 6grenci kontrol ideolojilerini incelemistir. Buna gore 6gretmenlerin
algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stillerinin emredici liderlik tiirii oldugu
belirlenmistir. Korkmaz (2006) tarafindan resmi 62 ilkogretim ve 35 lisede gorevli
okul yoneticileri ile bu okullarda gorevli 375 Ogretmenin katilimi ile okul
yoneticilerinin liderlik stilleri ile kisilik ozellikleri arasindaki iligki iizerinde
durmustur. Buna gére okul yoneticilerinin ¢ogunlukla doniisiimcii liderlik 6zelligi

gosterdigi ve giidiileyici yenilik¢i yaklasimlar sergiledikleri tespit edilmistir.

Arokiasamy ve digerleri (2016) tarafindan Malezya’daki kamu kurumu
niteligindeki 12 farkli ilkdgretim okulunda goérevli 275 dgretmenin katilimi ile
gerceklestirilen calismada okul miidiirlerinin  dontisiimcti  liderlik  stili ile

Ogretmenlere yonelik etkileri arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore okul
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midiirlerinin doniistimcii liderlik stillerinin 6gretmenlerin is doyumu ile pozitif ve

anlamli iligkili oldugu goriilmiistiir.

Okcu (2014) ortadgretim kurumlarinda gorevli 735 ogretmenin katilimi ile
gerceklestirdigi calismada okul yoneticilerinin doniisiimsel ve islemsel liderlik
stilleri ile okuldaki farkliliklar1 yoOnetme kabiliyetleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirmada 6gretmen goriislerine gore, okul yoneticilerinin serbest
birakici liderlik anlayisi ile farkliliklar1 yonetme, davranis, politika ve bireysel
tutum ve uygulama kabiliyetlerinin azaldig1 goriilmiistiir. Sarier (2013) tarafindan
01.01.2000 ve 31.12.2011 tarihleri arasinda Tiirkiye’de yayimlanan tez, makale ve
bildirilerden konuyla ilgili olarak 55’inin degerlendirildigi c¢aligmada egitim
kurumlarinda goérevli miidiirlerin liderlik ve okul ¢iktilar1 arasindaki iliski meta
analizi ile ele alinmistir. Arastirmada okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik
anlayist ile 6gretmen agisindan ¢iktilar1 (performans, motivasyon, vd.) arasinda
negatif yonde etkilesim oldugu gortilmistiir. Calismada ayrica okul yoneticilerinde
siirdlirimcii liderlik anlayisi ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda pozitif yonlii

anlamli iliski oldugu belirlenmistir.

Glindiiz ve Dogan (2009) tarafindan yapilan g¢aligmada okul yoneticilerinin
etkilesimci (siirdiiriimeii) liderlik stilleri ve serbest birakici liderlik stilleri ile

etkililikleri arasinda negatif etkilesim oldugu ortaya konmustur.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde, arastirmada kullanilan model, evren ve O&rneklem, verilerin

toplanmasi, 6lgekle ilgili bilgiler ve verilerin analizine yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Iliskisel tarama modeline gore yapilan bu arastirma modeli, 6gretmenlerin
gortislerine gore okul yoneticilerinin kariyer yonetimi yeterlilikleri ile yoneticilerin
liderlik stilleri arasindaki iliskinin incelenmesine odaklanmaktadir. liskisel tarama
modeli iki veya daha ¢ok sayida degisken arasindaki birlikte degisim varligini

ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar 2006).

3.2. Evren / Orneklem

Bu ¢alismanin evreni 2019-2020 egitim dgretim yilinda Istanbul ilinde gérev yapan
ogretmenlerden olusmaktadir. Olgeklerin Istanbul ilinin farkli ilgelerinde gorev
yapan egitimcilere ulastirilmasi ile geri dontisler alinmis ve gecerli kabul edilen 661

Olcek aragtirma orneklemini olusturmustur.

Calismanin 6rneklemini teskil eden 6gretmenlerin gorev yapilan okul tiirii, cinsiyet,
yas, egitim durumu, medeni durum, is hayatindaki toplam ¢alisma siiresi, gorev
yaptiklar1 okuldaki toplam ¢alisma stiresi, okul yoneticisi ile ayn1 okulda gorev

yapma siiresine iliskin degerler Tablo 3.2.1°de gosterilmistir.
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fliskin Bulgular

Tablo 3.2.1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlere Ait Demografik Degiskenlere

N %
Gorev yapilan okul tiirii Kamu 562 85,0
Ozel 99 15,0
Toplam 661 100,0
Cinsiyet Kadin 474 71,7
Erkek 187 28,3
Toplam 661 100,0
Yas 26-34 yas 189 28,6
35-44 yas 281 42,5
45-54 yas 152 23,0
55 yas ve lizeri 39 5,9
Toplam 661 100,0
Egitim Durumu On lisans 31 4.7
Lisans 513 77,6
Yiiksek lisans/Doktora 117 17,7
Toplam 661 100,0
Medeni Durum Evli 498 75,3
Bekar 163 24,7
Toplam 661 100,0
Is hayatindaki toplam ¢alisma ~ 1-5 yil 63 9,5
suresi 6-10 y1l 140 21,2
11-15 yul 137 20,7
16-20 yil 130 19,7
21 yil ve lizeri 191 28,9
Toplam 661 100,0
Bulundugu okuldaki toplam 1-5yil 385 58,2
caligma stiresi 6-10 y1l 186 28,1
11-15 yul 51 7,7
16 y1l ve iizeri 39 5,9
Toplam 661 100,0
Okul yoneticisi ile ayni okulda  1-5 yil 566 85,6
gorev yapma siiresi 6 yil ve tlizeri 95 14,4
Toplam 661 100,0

75



Tablo 3.2.1°de, arastirmaya katilan Ogretmenlerin %851 resmi ve %15°1 6zel
kurumlarda gorev yapmaktadir. Goriisiilen egitimcilerin %71,7’si kadin ve
%28,3’1 erkektir. Yas araligi bakimindan 6gretmenlerin %28,6’s1 26-34 yas,
%42,5’1 35-44 yas, %23’1i 45-54 yas ve %5,9’u 55 yas ve lizeridir.

Egitim durumu ag¢isindan 6gretmenlerin %4,7’s1 6n lisans mezunu, %77,6’s1 lisans,
%17,7’si yiiksek lisans ve doktora mezunudur. Ogretmenlerin %75,3’ii evli ve

%24,7’s1 bekardir.

Ogretmenlerin %9,5’1 1-5 y1l, %21,2’si 6-10 y1l, %20,7’si 11-15 y1l, %19,7’si 16-
20 y1il ve %28,9’u 21 yil ve lizeri siiredir egitim alaninda goérev yapmaktadir.
Egitimcilerin %58,2’s1 1-5 yildir, %28,1°1 6-10 y1l, %7,7’si 11-15 yil, %5,9’u 16

yil ve lizeri siiredir arastirmanin yapildigi okulda calismaktadir.

Ogretmenlerin %85,6’s1 okul yoneticisi ile ayn1 okulda 1-5 yildir, %14,4°(i 6 y1l ve

tizeri stiredir egitim yOneticisi ile gérev yapmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullanilan 6lgek formunun birinci boliimiinde kisisel bilgi formu,
ikinci boliimiinde kariyer yonetimi yeterliligi 6lgegi, liclincii boliimiinde ise liderlik

stilleri 6l¢egi yer almaktadir.

Kisisel Bilgi Formu: Ogretmenlerin gorev yapilan okul tiirii, cinsiyet, yas, egitim
seviyesi, medeni durum, is hayatindaki toplam ¢aligma siiresi, hdlen bulundugu
okuldaki toplam c¢aligma siiresi, okul yoneticisi ile ayni okulda gdrev yapma

stiresine iligkin sorularin yer aldig1 formdur.

Kariyer Yonetimi Yeterliligi Olgegi: Bu olgek Giindiiz (2013) tarafindan
gelistirilmistir. Bu 0Ol¢ek miidiirlerin 6gretmenlerin kariyer gelisimlerine ne
diizeyde katki sagladiklarini belirlemek igin gelistirilmistir. Giindiiz (2013),
literatiir taramas1 sonucunda olusturulan maddeleri uzman goriisiine sunmus ve
uzman goriisleri sonucunda Olcekte 30 maddenin kalmasina karar verilmistir.
Giindiiz (2013), olcegin gecerlilik ve giivenilirlik calismasini Istanbul ili
Bahgelievler ilgesindeki ilkdgretim okullarinda gorev yapan 33 yonetici ve 70

O0gretmen olmak tlizere 103 yonetici ve d6gretmenden olusan 6rneklem grubu ile
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gerceklestirmigtir. Gilindiiz ilk olarak 6lgme aracinin yapr gegerliligini agiklayici
faktor analizi ile belirlemistir. Giindiiz (2013), agiklayici faktor analiz sonucunda
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem uygunluk katsayisi .97 ve Barlett Sphericity
testi X2 degerinin 9777,100 (p<.001) oldugu bulmustur. Faktor yiik degerlerinin ise
0,48 ve daha yiiksek oldugu bulunmustur. Giindiiz (2013) 6l¢egin tek boyuttan
olustugunu ifade etmistir. Olgege ait toplam aciklanan varyansin %65.07 oldugunu
belirtilmistir. Daha sonra Giindiiz (2013), 6l¢egin giivenilirlik analizini yapmis ve
Olcegin Cronbach’s Alpha degerini 0.98, test yarilama yoluyla elde edilen

Spearman-Brown giivenirlik katsayisinin ise .91 oldugu belirtilmistir.

Tablo 3.3.1. Kariyer Yonetimi Yeterliligi Ol¢ek Puanlamasina iliskin

Ortalama Degerlendirmesi

Ortalamalara Iliskin Puan Araliklar1 Degerlendirme

1,00-1,79 Cok az
1,80-2,59 Az
2,60-3,39 Ara sira
3,40-4,19 Cogunlukla
4,20-5,00 Her zaman

Kariyer Yonetimi Yeterliligi 6l¢egine ait DFA analizi sonuglar1 agagidaki tablo ve
grafikte verilmistir. Dogrulayici faktér analizi AMOS 22.0 paket programindan

yararlanilmagtir.

Tablo 3.3.2. Kariyer Yénetimi Yeterliligi Ol¢egi Uyum Iyilik Degerleri

CMIN DF p CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Olgiim Modeli  3239,466 405 0,000 7,999 0,692 0,868 0,103

Tablo 3.3.2°de Kariyer Yonetimi Yeterliligi Olgeginin tek faktorlii yapisina iliskin

uyum indeksleri verilmistir.
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Sekil 3.3.1. Kariyer Yonetimi Yeterliligi Olceginin Tek Faktorlii Yapis

43
k1 oblt—cel >
k2 spe—C a2 >
k3 spa—Ce3 >
k4 spt—Ced>
k5 cre—Ceb >
k 6 spet—C e >
8 k7 sr—Cer >
i k 8 ppt—C e8>
7 k9 sla—C oD
k 10 7p—CE10>
k 11 ppa—1T>
k 12 7ra—CeliZ>
k 13 7p@—el3>
k 14 7ha—Ce1d>
k 15 sla—cC 215>
—= k 16 cp—Celb>
k 17 po—CRI7>
k 18 sra—Ce18>
k 19 spa—CeTo>
k 20 spa—C20>
k 21 7hea—CE21>
k 22 ple—Ce22>
k 23 spa—Ce23>
k 24 7r—Ce24>
k 25 spea—Ce25>
k 26 sla—Ce26>
k 27 7ha—CR27T>
k 28 rrea—Ce28>
k 29 pla—C 229>
k 30 [w—Ce30>

Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Olgegi: Bu dlgek Akan, Yildirim ve Yalgin (2014)
tarafindan gelistirilmistir. Olcekte Ogretmen goriislerine dayali olarak okul
miidiirlerinin liderlik stilleri tiirlerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bunun i¢in 6nce
okul miidiirleri liderlik stilleri 6l¢egi madde havuzu olusturulmustur. Daha sonra
uzman goriislerine gore gerekli diizeltmeler yapilarak 100 kisilik bir 6gretmen
grubuna 6n uygulamasi yapilmistir. Olgegin faktdr yapismin belirlenmesinde
aciklayic1 faktor analizi, yap1 gecerliliginin test edilmesinde dogrulayici faktor
analizi yapilmig, giivenirlik ¢alismast islemleri tamamlanarak sonuglar

degerlendirilmistir.
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Otuz bes (35) maddelik okul miidiirleri liderlik stilleri 6lcegi (OMLSO) her biri ayr1
ayr1 degerlendirilen {i¢ boyuttan olugmaktadir. Doniislimcti liderlik diye
isimlendirilen birinci boyutta 1., 4., 6., 8., 10., 11., 14., 15, 16., 19., 20., 22., 23,,
24.,25.,27.,30.,32.,34., 35 olmak iizere yirmi (20) madde, serbest birakic1 liderlik
seklinde isimlendirilen 2. boyutta 2.,9.,12.,13.,17.,26.,31.,33 olmak iizere sekiz (8)
madde, siirdiirimcii liderlik diye adlandirilan 3.boyutta 3.,5.,7.,18.,21.,28.,29

olmak tizere yedi (7) madde bulunmaktadir.

Doéniisiimcii Liderlik Stili: Dontisimci liderlik, organizasyonda ani ve etkili
degisimi gerceklestirmeyi amaclayan bir liderlik bigimidir. Bu liderlik tarzinda,
orgiitlin i¢ ortaminin kontroliine ve koordinasyonuna dayali bir liderlik anlayisindan
ziyade yenilikg¢i ve kolaylastiricr bir liderlik yaklasimina ihtiyag¢ vardir. Doniistim
lideri, vizyoner ve degisim ustasidir, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya
cikarmaktadir, 6zgiivenlerini arttirmakta ve normalden beklenenden daha fazlasini

gerceklestirmelerini hedeflemektedir.

Siirdiiriimcii  Liderlik Stili: Strdirtimcii liderlikte esas olan organizasyonel
basariya ulasmaktir. Sirdiriimcii lider, oncelikle takipgilerinin gorevlerini
belirlemekte, yapiyr kurmakta, planlt ve programli ¢aligmaya 6nem vermektedir.
izleyiciler, organizasyonel hedeflere ulastiklar1 igin odiillendirilmekte veya
cezalandirilmaktadir. Sirdiirimcii liderlik tarzinda hareket eden yoneticiler,
giiclerini izleyiciyi ddiillendirmek, onlara daha fazla ¢aba i¢in para ve statii vermek
seklinde kullanmaktadir. izleyicinin yaratict ve yenilik¢i yoniine ¢ok az dnem

verilmektedir.

Serbest Birakict Liderlik Stili: Bu stil, liderligin olmadigi veya liderin
takipgileriyle etkilesime girmedigi bir yaklasimi ifade etmektedir. Bu tiir liderler
odalarindan disar1 ¢ikmamakta, izleyicinin ihtiyaglari1 ve gelisimlerini
onemsememekte ve her seyin oldugu gibi devam etmesini istemektedir. Kurtarici
sorumluluk  almamaktadir, kararlar1  geciktirmektedir, geri  bildirimde
bulunmamakta ve izleyicinin ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢aba sarf etmemektedir.

(Akan, Yildirim ve Yalgin; 2014).
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Tablo 3.3.3. Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Olcek Puanlamasi

Alt Boyutlar En diisiik puan-En Yiiksek Puan
Doniistimeii Liderlik 20,00-100,00

Serbest Birakici Liderlik 8,00-40,00
Sirdirimci Liderlik 7,00-35,00

Tablo 3.3.4. Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Olcek Puanlamasma iliskin

Ortalama Degerlendirmesi

Ortalamalara Iliskin Puan Araliklar1 Degerlendirme

1,00-1,80 Cok disiik
1,81-2,60 Diisiik
2,61-3,40 Orta
3,41-4,20 Yiksek
4,21-5,00 Cok yiiksek

5’11 likert tipinde gelistirilen doniisiimcii liderlik 6lgeginden alinabilecek en diigiik
puan 20, en yiiksek puan 100, serbest birakici liderlik dl¢eginden alinabilecek en
diisiik puan 8, en yiiksek puan 40, siirdiiriimcii liderlik 6l¢eginden alinabilecek en
diisiik puan 7, en yiiksek puan 35’tir. OMLSO her bir boyutunun ayr1 bir 6lgek
olarak degerlendirildigi bir 6lgektir. OMLSO'niin psikometrik dlciimlerinden elde
edilen sonugclara gore acgikladigi varyans %54,19’dur. Sirasiyla doniisiimcii, serbest
birakict ve siirdiiriimcii liderlik boyutlarinin agikladigr varyansin %37,4, %12,45,
%4,3 oldugu, ii¢ 6lgme modelinin de DFA ile kabul edilebilir uyum indeksleri
urettigi, i¢ tutarlik gilivenirlik katsayillarimin kabul edilen smirlarda oldugu

belirlenmistir (Akan, Yildirim ve Yalgin, 2014).

Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri 6l¢egine ait DFA analizi sonuglar1 asagidaki tablo
ve grafikte verilmistir. Dogrulayici faktor analizi AMOS 22.0 paket programindan

yararlanilmistir.
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Tablo 3.3.5. Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Ol¢egi Uyum Tyilik Degerleri

CMIN DF P CMIN/DF GFI CFI RMSEA
Olgiim Modeli 2032,489 557 0,000 3,649 0,838 0,915 0,063

Tablo 3.3.5’e gore Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Olgeginin déniisiimcii, serbest
birakici ve stirdiiriimcii faktorlerini kapsadigini ve bu haliyle 6l¢egin veri ile iyi
uyum sagladigr tespit edilmistir. Ulasilan bu bulgulara gbre 6lgegin ii¢ boyutlu
yapisinin gegerli oldugu degerlendirilmistir. Olgegin bu haliyle dogrulanan yapist

Sekil 3.3.2°de gosterilmistir.

Sekil 3.3.2. Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Ol¢eginin U¢ Faktorlii Yapisi
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Tablo 3.3.6’da 661 katilimcidan olusan arastirma grubuna uygulanan 6lg¢eklerin

giivenilirlik analizi sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 3.3.6. Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Cronbach's Alpha Madde Sayisi

Kariyer Yonetimi Yeterliligi Olgegi 0,980 30

Liderlik Stilleri Olgegi 0,731 35

Tablo 3.3.6°da da goriildiigii iizere, kariyer yonetimi yeterliligi 6l¢ek ifadelerinin
.98’lik diizeyde; liderlik stili 6lgek ifadelerinin ise .73’liik diizeyde bir giivenilirlige
sahip oldugu goriilmiistiir. Yukarida olusan degerlerden de anlasilacagi tizere, her
iki Olgek icerisinde yer alan ifadelerin giivenilirlik katsayilar1 .50°den biiyiik

oldugundan 6tiirii 6lgeklerin ¢ok iyi diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Calismada, verilerin elde edilmesi noktasinda hazirlanan 6lgeklerin uygulanma
tarihleri, tim diinyay1 etkisi altina alan COVID-19 salgini1 nedeniyle okullarin
kapali oldugu aylara denk gelmistir. Bu nedenden dolay1 6gretmenlere calistiklari
okullarda yiiz yiize ulasabilmemiz miimkiin olmadigindan 6l¢ekler istanbul il Milli
Egitim Miidiirliigiine bagh ilce milli egitim miidiirliikkleri araciligi ile okul
miidiirlerine  ulastirilmis  ve okul midiirleri tarafindan da O6gretmenlere
gonderilmistir. Olgeklerin online olarak dgretmenlere ulastirilmasi ile verilerimiz
toplanmistir. Uygulama sonucunda elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS
(Statistical Package for the Social Science) 25 paket programindan yararlanilmistir.
Elde edilen veriler ilgili boliimlerde tablolar haline getirilmis ve bulgular kisminda

sunulmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada, Olcek yontemi sonucu elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde
kullanilan bir diger test teknigi de normallik testidir. Bu test, parametrik test
yontemlerinin kullanilabilirliginin temel sart1 olan “verilerin normal bir dagilima

sahip olma” sartin1 ortaya koyan bir tekniktir. Normallik testinde Skewness
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(carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerinin (-2) ila (+2) araliginda olmasi
beklenmektedir. Bu sartin yerine geldigi durumlarda verilerin normal dagilima
sahip oldugu varsayilir(George ve Mallery 2010). Ayrica Kolmogorov Testide

uygulanmustir.

Tablo 3.5.1. Normallik Sitnamasina Ait Bulgular

Kolmogorov-
Carpiklik Basiklik Smirnov
Std. Std.
N Min. Max. Ort. SS Statistic Error Statistic Error Statistic sd p
Kariyer 661 1,00 500 3,98 ,83 -1,127 ,095 1,183 ,190 ,113 661 ,000
Yonetimi
Yeterliligi

Doniistimcii 661 1,00 5,00 4,07 ,72 -1,478 ,095 3,429 ,190 ,130 661 ,000
Liderlik
Serbest 661 1,00 488 1,88 66 1,221 ,095 2,742 ,190 ,118 661 ,000
Birakici
Liderlik
Strdiirimeii 661 1,00 486 2,59 64 0,445 ,095 0432 ,190 ,088 661 ,000
Liderlik

Tablo 3.5.1’de Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerleri ve
Kolmogorov Testinden anlasilacagi lizere, dl¢cek uygulamasi sonucunda elde edilen
verilerin normal bir dagilim géstermedigi sonucu ortaya c¢cikmistir. Boylelikle
arastirmada parametrik olmayan yontemlerin uygulanmasina karar verilmistir.
Arastirma  verilerinin normal dagilim gostermedigi durumlarda anlamh
farkliliklarin olup olmadigini analiz etmek i¢in iki diizeye sahip degiskenlerde
Mann-Whitney U Testi ve ikiden fazla diizeye sahip degiskenlerde Kruskal Wallis
H Testi tercih edilmistir. Arastirmada belirlenen degiskenler arasindaki iliskilerin
ortaya cikarilmasinda Spearman Sira Farklar Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir.

Korelasyon katsayisi araliklari asagidaki gibidir:
0-0,30: Diistik diizeyde iligki
0,30-0.70: Orta diizeyde iliski
0,70-1: Yiiksek diizeyde iliski

Calisma boyunca ulasilan tiim sayisal verilerin analiz edilmesinde hata pay1 %5

seklinde alinmustir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirma problemlerinin yanitlanmasina iliskin elde
edilen verilerin uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan

bulgulara ve bu bulgulara yonelik yorumlara yer verilmistir.

4.1. Ogretmenlerin Algisina Gére Okul Miidiirlerinin Kariyer Yénetimi

Yeterliligi ve Liderlik Stilleri Tiirlerine Ait Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, 6gretmenlerin okul miidiirlerinin Kariyer Ydnetimi
Yeterliligi ve Liderlik Stilleri Olgegine verdikleri cevaplarin ortalama degerleri

Tablo 4.1.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1.1. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer

Yonetimi Yeterliligi ve Liderlik Stilleri Tiirlerine Ait Bulgular

Ort. SS
Kariyer Yonetimi Yeterliligi 3,98 0,83
Doniisiimcii Liderlik 407 0,72
Serbest Birakici Liderlik 1,88 0,66
Siirdirimct Liderlik 259 0,64

Tablo 4.1.1’e gore, Ogretmenlerin degerlendirmesine gore okul miidiirlerinin
kariyer yonetimi yeterliligi (3,98) yiiksek, doniisiimcii liderlik stili (4,07) yiiksek,
serbest birakict liderlik stili (1,88) diisiik ve siirdiirimcii liderlik stili (2,59) diisiik
diizeydedir.
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4.2. Ogretmenlerin Algisina Gore Okul Miidiirlerinin Kariyer Yonetimi
Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Demografik Degiskenlerine Gore

Karsilastirilmasina Ait Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan 6gretmenlerin okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin demografik degiskenler acisindan incelenmesi sonucu ulagilan bulgu

ve analizlere yer verilmistir.

Okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliliginin 6gretmenlerin gérev yaptigi okul,
cinsiyet ve medeni hallerine gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in Mann-

Whitney U testi yapilmis ve bulgular agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.2.1. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Cinsiyetine Gére Mann-

Whitney U Testi Sonucu

N Ort. SS Z p

Cinsiyetiniz Kadin 474 396 086 0834 0,404

Erkek 187 4,04 0,77

Tablo 4.2.1’de 6gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6gretmenin cinsiyeti agisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi
i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunamamistir

(p>0.05).
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Tablo 4.2.2. Ogretmenlerin Algisina Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer

Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Gore

Mann-Whitney U Testi Sonucu

N Ort. SS Z p
Medeni Durum Evli 498 4,00 080 0,092 0,926
Bekar 163 395 094

Tablo 4.2.2’de 6gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin kariyer yonetimi

yeterliliginin 6gretmenin medeni durumu agisindan farklilasma durumlarinin

belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark

bulunamamustir (p>0.05).

Ogretmenlerin algisina gdre okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliliginin

Ogretmenin yas, egitim durumu, i hayatindaki toplam calisma siiresi, halen

bulundugu okuldaki toplam c¢alisma siiresi, okul yoneticisi ile ayn1 okulda gorev

yapma siiresine gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in Kruskal Wallis H

testi yapilmis ve bulgular asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.2.3. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer

Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Yasina Gore Kruskal Wallis

H Testi Sonucu

N Ort. SS X p
Yas 26-34 yas 174 3,94 85 2,080 0,556
35-44 yas 281 3,97 .86
45-54 yas 152 4,03 ,78
S55yasveiizeri 39 4,15 73
Toplam 661 3,98 ,83
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Tablo 4.2.3’te dgretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6gretmenin yasi agisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi igin

yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamistir
(p>0.05).

Tablo 4.2.4. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Egitim Durumuna Gore

Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Grup

N Ort. SS X p Farklar

Egitim On lisans 31 4,28 ,79 7,649 0,022 Yiiksek

Durumu Lisans 513 398 84 lisans/
Yiiksek lisans/Doktora 117 3,90 ,80 Doktoras<
Toplam 661 398 83 On lisans

Tablo 4.2.4’te dgretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6gretmenin egitim durumu agisindan farklilasma durumlarinin
belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide kayda deger anlamli
bir fark bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, yiiksek lisans veya doktora §grenimini
tamamlayan Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliligi 6n lisans mezunu Ogretmenlerin algisina nazaran daha diisiik oldugu

gorilmektedir.

87



Tablo 4.2.5. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer

Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Is Hayatindaki Toplam

Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Grup
N Ort. SS X2 p Farklari
[s hayatindaki ~ 1-5 yi1l 63 424 058 14,705 0,005 1-5yil>
t‘iplafn galigma ¢ o1 140 38 090 6-10 yil
sliresi
11-15yl 137 385 0,97 21 yil ve iizeri>
16-20 y1l 130 3,97 0,80 6-10 y1l
21 yil veizeri 191 4,13 0,72
Toplam 661 3,98 0,83

Tablo 4.2.5’te dgretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi

yeterliliginin 6gretmenin is hayatindaki toplam ¢aligma siiresi agisindan farklilasma

durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide kayda

deger anlaml1 bir fark bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, 1-5 yil ile 21 y1l ve tizeri

stiredir gorev yapan 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi

yeterliliginin 6-10 yildir gérev yapan dgretmenlerin algisindan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.2.6. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Bulundugu Okuldaki

Toplam Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucu

N Ort. SS X? p
Bulundugu okuldaki 1-5yil 385 3,95 ,88 3,130 0,372
toplam galigma siiresi 6-10 yil 186 4,00 76
11-15 yil 51 4,05 74
16 y1l ve tizeri 39 4,19 73
Toplam 661 3,98 ,83

Tablo 4.2.6’da 6gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6gretmenin bu okuldaki calisma siiresi agisindan farklilasma
durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide

anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 4.2.7. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Ogretmenlerin Okul Yéneticisi ile Aym

Okulda Gorev Yapma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucu

N Ort. SS X2 p

Okul yoneticisi ile 1-5y1l 566 3,97 ,86 0,635 0,525

ayni okulda gorev yapma siiresi 6yilveiizeri 95 4,08 67

Tablo 4.2.7°de 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6gretmenin okul yoneticisi ile aym1 okulda gorev yapma siiresi
acisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina

gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05).
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4.3. Ogretmenlerin Algisma Gore Okul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin
Ogretmenlerin Demografik Degiskenlerine Gore Karsilastirllmasma Ait

Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan ogretmenlerin algisina goére okul miidiirlerinin
liderlik stillerinin demografik degiskenler agisindan incelenmesi sonucu ulasilan

bulgulara ve analizlerine yer verilmistir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stillerinin dgretmenlerin
cinsiyetine gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi igin Mann-Whitney U testi

yapilmis ve bulgular agsagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.3.1. Ogretmenlerin Algisina Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik

Stillerinin Ogretmenlerin Cinsiyetine Gére Mann-Whitney U Testi Sonucu

N Ort. SS 4 p

Doniisiimeti Liderlik Kadin 474 405 |73 1,322 0,186
Erkek 187 4,13 |70

Serbest Birakici Liderlik Kadin 474 188 66 0,210 0,834
Erkek 187 1,89 ,66

Siirdiiriimcti Liderlik Kadin 474 2,57 63 0,988 0,323

Erkek 187 2,64 64

Tablo 4.3.1°de dgretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin doniistimci liderlik,
serbest birakict liderlik ve siirdiirimeii liderlik stilinin gretmenin cinsiyeti
acisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina
gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu durumda,
Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stilleri 6gretmenin

cinsiyetine gore farklilik géstermemektedir.
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Ogretmenlerin algisma gére okul miidiirlerin liderlik stillerinin 6gretmenlerin

yasina gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in Kruskall Wallis H testi

yapilmis ve bulgular asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.3.2. Ogretmenlerin Algisma Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik

Stillerinin Ogretmenlerin Yasina Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucu

N Ort. SS X2 p
Déniistimeii Liderlik 26-34 yas 189 4,11 .62 0,428 0,934
35-44 yas 281 4,03 ,79
45-54 yas 152 4,09 71
55 yas ve lizeri 39 4,13 ,63
Toplam 661 4,07 72
Serbest Birakici Liderlik 26-34 yas 189 1,80 ,62 4,450 0,217
35-44 yas 281 1,92 ,69
45-54 yas 152 1,87 ,63
55 yas ve lizeri 39 201 ,73
Toplam 661 1,88 ,66
Sirdiirimct Liderlik 26-34 yas 189 2,56 ,62 2,096 0,553
35-44 yas 281 2,58 ,62
45-54 yas 152 2,64 ,66
S55yasveiizeri 39 2,53 74
Toplam 661 2,59 ,64

Tablo 4.3.2’de dgretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik,

serbest birakict liderlik ve siirdiiriimcii liderlik stilinin 6gretmenin yast acisindan

farklilasma durumlarimin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu
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iliskide anlamli bir fark bulunmamuistir (p>0.05). Bu durum, 6gretmenlerin algisina

gore okul miudiirlerinin liderlik stillerinin 6gretmenin yasina dayali bir davranis

sergilemediklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerin liderlik stillerinin dgretmenlerin

egitim durumuna gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in Kruskall Wallis

H testi yapilmis ve bulgular Tablo 4.3.3’de gosterilmistir.

Tablo 4.3.3. Ogretmenlerin Algisina Gore Okul Miidiirlerinin Liderlik

Stillerinin Ogretmenlerin Egitim Durumuna Goére Kruskal Wallis H Testi

Sonucu
N Ort. SS X? p
Doniisiimcii Liderlik On lisans 31 4,13 58 1,332 0,514
Lisans 513 4,09 72
Yiiksek lisans/Doktora 117 4,00 ,75
Toplam 661 4,07 72
Serbest Birakici Liderlik On lisans 31 1,77 ,63 1,374 0,503
Lisans 513 187 65
Yiiksek lisans/Doktora 117 196 ,73
Toplam 661 1,88 ,66
Sirdiirimet Liderlik On lisans 31 247 69 1305 0,521
Lisans 513 2,58 62
Yiiksek lisans/doktora 117 2,66 67
Toplam 661 2,59 .64

Tablo 4.3.3’te 6gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin dontisiimcii liderlik,

serbest birakici liderlik ve siirdiirtimcii liderlik stilinin 6gretmenin egitim durumu

acisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina
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gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu durum, 6gretmenlerin
algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stillerinin 6gretmenin egitim durumuna

gore farklilik gostermedigini ortaya koymaktadir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerin liderlik stillerinin 6gretmenlerin
medeni duruma gore farklilagsma durumlarinin belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U

testi yapilmis ve bulgular Tablo 4.3.4’de gosterilmistir.

Tablo 4.3.4. Ogretmen Algisina Gore Okul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin

Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Gére Mann-Whitney U Testi Sonucu

N Oort. SS Z p

Déniigtimeii Liderlik Evli 498 4,08 70  -0,048 0,961
Bekar 163 404 79

Serbest Birakici Liderlik Evli 498 1,86 ,63 0,725 0,468
Bekar 163 194 |75

Siirdiiriimei Liderlik Evli 498 257 61 0,618 0,537

Bekar 163 263 71

Tablo 4.3.4’te 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin doniisiimci liderlik,
serbest birakici liderlik ve siirdiiriimcii liderlik stilinin 6gretmenin medeni durumu
acisindan farklilagsma durumlarinin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina
gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0.05). Bu durum, 6gretmenlerin
algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stillerinin 6gretmenin medeni durumuna

dayal1 bir davranis gostermediklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ogretmenlerin algisa gore okul miidiirlerin liderlik stillerinin 6gretmenlerin is
hayatindaki toplam c¢alisma siiresine gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi

icin Kruskall Wallis H testi yapilmis ve bulgular Tablo 4.3.5’de gosterilmistir.
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Tablo 4.3.5. Ogretmen Algisina Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin
Ogretmenlerin is Hayatindaki Cahisma Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi

Sonucu
N Ort. SS X2 p Grup Farklan
Déniisiimcei 1-5 yil 63 4,29 46 9,678 0,046 1-5y1l>6-10 yil
Liderlik 6-10 yil 140 4,05 66 21 yil ve iizeri>
11-15y1l 137 3,92 .89 6-10 y1l
16-20 y1l 130 4,08 ,74
21 yil ve lizeri 191 4,12 ,66
Toplam 661 4,07 ,72
Serbest Birakic1 1-5 yil 63 1,69 ,66 10,387 0,034 11-15wyil>1-5yil
Liderlik 6-10 y1l 140 1,83 ,58 21 y1l ve tlizeri>
11-15 y1l 137 1,97 |75 1-5yil
16-20 y1l 130 1,88 ,66
21 yil ve lizeri 191 1,91 ,64
Toplam 661 1,88 ,66
Siirdiirimeii 1-5 yil 63 244 68 4,872 0,301
Liderlik 6-10 yil 140 2,59 60
11-15 y1 137 2,60 ,60
16-20 y1l 130 2,59 .64

21 yil ve iizeri 191 2,63 ,67

Toplam 661 2,59 ,64

Tablo 4.3.5’te 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin doniisiimci liderlik
stilinin 6gretmenin is hayatindaki ¢caligsma siiresi agisindan farklilasma durumlarinin
belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark
bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, 1-5 y1l ile 21 y1l ve {izeri siiredir gérev yapan
ogretmenlerin dontisiimeii liderlik stili algilarimin 6-10 yil arasinda 6gretmenlik

yapanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik stilinin
Ogretmenin is hayatindaki caligma siiresi agisindan farklilasma durumlarinin
belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark
bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, 11-15 yilile 21 yil ve tizeri siiredir gérev yapan
Ogretmenlerin serbest birakici liderlik stili algilarinin 1-5 yildir gérev yapan

Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ogretmenlerin algisma gore okul miidiirlerinin  siirdiiriimeii liderlik stilinin
Ogretmenin is hayatindaki calisma siiresi agisindan farklilasma durumlarinin
belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark
bulunmamustir (p>0.05). Bu durum, 6gretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin
stirdlirimeii liderlik stilinin 6gretmenin is hayatindaki ¢alisma siiresine dayal1 bir

davranig gostermediklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin liderlik stillerinin 6gretmenlerin bu
okuldaki ¢alisma siiresine gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi i¢in Kruskall

Wallis H testi yapilmis ve bulgular asagidaki tablolarda gdsterilmistir.
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Tablo 4.3.6. Ogretmenlerin Algisma Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stillerinin Ogretmenlerin Bu Okuldaki Cahsma Siiresine Gore Kruskal Wallis

H Testi Sonucu

N Ort. SS X? p
Déniigiimeii Liderlik 1-5 yil 385 4,07 ,73 2,140 0,544
6-10 y1l 186 4,04 70
11-15 yl 51 405 |76
16 y1l ve tizeri 39 421 ,60
Toplam 661 4,07 72
Serbest Birakici Liderlik 1-5yil 385 186 ,67 3,699 0,296
6-10 y1l 186 1,89 ,62
11-15 yil 51 2,00 ,67
16 yil ve lizeri 39 1,84 |72
Toplam 661 1,88 ,66
Siirdiirtimeii Liderlik 1-5 yil 38 259 62 3,266 0,352
6-10 y1l 186 2,55 ,65
11-15 y1l 51 269 ,63
16 y1l ve iizeri 39 255 |72
Toplam 661 259 .64

Tablo 4.3.6°da dgretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin doniistimci liderlik,
serbest birakici liderlik ve siirdiirimcti liderlik stilinin 6gretmenin bu okuldaki
calisma siiresi acisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi icin yapilan ilgili
test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05). Bu
durum, Ogretmenlerin algisina goére okul miidiirlerinin liderlik stillerinin
Ogretmenin bu okuldaki caligma siiresine dayali bir davranig gostermediklerini

ortaya ¢ikarmaktadir.
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Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin liderlik stillerinin dgretmenlerin
okul yoneticisi ile ayn1 okulda gérev yapma siiresine gore farklilasma durumlariin
belirlenmesi i¢in Kruskall Wallis H testi yapilmis ve bulgular Tablo 4.3.7°de

gosterilmistir.

Tablo 4.3.7. Ogretmenlerin Algisma Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stillerinin Ogretmenlerin Okul Yoneticisi ile Aym Okulda Goérev Yapma

Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucu

N Ort. SS Z p
Doéniistimeii Liderlik 1-5yil 566 4,08 ,72 -0,605 0,545
6 yil ve tlizeri 95 4,04 |72
Serbest Birakici Liderlik 1-5yil 95 1,88 ,62 0,249 0,803
6 yil ve tizeri 566 2,58 ,63
Strdirimcei Liderlik 1-5y1l 566 4,08 72 1,052 0,293
6 yil ve tlizeri 95 404 72

Tablo 4.3.7°de 6gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin doniistimci liderlik,
serbest birakic liderlik ve siirdiiriimcii liderlik stilinin 6gretmenin okul yoneticisi
ile ayn1 okulda gorev yapma stiresi agisindan farklilasma durumlarinin belirlenmesi
i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamigtir
(p>0.05). Bu durum, Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin liderlik
stillerinin okul yOneticisi ile ayn1 okulda gbrev yapma siiresine gore degisiklik arz

eden bir davranig géstermediklerini ortaya ¢ikarmaktadir.
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Tablo 4.3.8. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi Diizeylerinin Gorev Yapilan Okul Tiiriine Gore Mann-

Whitney U Testi Sonucu

N Ort. SS z p
Gorev Yapilan Okul Tiirii Kamu 562 4,03 0,82 -3,820 0,000
Ozel 99 3,71 0,87

Tablo 4.3.8°’de Ogretmenlerin algisina gére okul miudiirlerinin kariyer yOnetimi
yeterliliginin  6gretmenin gorev yaptigi okul tirli acisindan farklilasma
durumlariin belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuclarina gore, bu iliskide
anlaml bir fark bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, resmi egitim kurumlarinda
gérev yapan Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin 6zel 6gretim kurumlarda gorev yapan 6gretmenlerin algisina gore

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.3.9. Ogretmenlerin Algisina Gére Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stillerinin Ogretmenin Gérev Yaptigi Okul Tiiriine Gére Mann-Whitney U
Testi Sonucu

N Oort. SS Z p
Déniigtimeii Liderlik Kamu 562 4,10 72 -2,966 0,003
Ozel 99 392 70
Serbest Birakici Liderlik Kamu 562 1,86 ,66 1,902 0,057
Ozel 99 2,00 ,69
Siirdiirimeii Liderlik Kamu 562 256 62 2,826 0,005
Ozel 99 2,77 68

Tablo 4.3.9’da 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik
stilinin 6gretmenin gorev yaptig1 okul tlirii agisindan farklilasma durumlarinin

belirlenmesi i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark
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bulunmustur (p<0.05). Bu durumda, resmi okullarda gérev yapan dgretmenlerin
algisna gore okul miidiirlerinin dontigiimcii liderlik stilinin 6zel 6gretim
kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin algisina gore daha yiiksek oldugu

gorilmistiir.

Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik stilinin
Ogretmenin gorev yaptig1 okul tiirli agisindan farklilagsma durumlarinin belirlenmesi
i¢in yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmamaistir
(p>0.05). Bu durumda, resmi ve 6zel kurumlarda goérev yapan Ogretmenlerin
algisina gore okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik stilinin anlamli bir fark

olusturmadigi goriilmektedir.

Ogretmenlerin algisma gore okul miidiirlerinin siirdiiriimcii liderlik ~stilinin
Ogretmenin gorev yaptig1 okul tiirli agisindan farklilagsma durumlarinin belirlenmesi
icin yapilan ilgili test sonuglarina gore, bu iliskide anlamli bir fark bulunmustur
(p<0.05). Bu durumda, 6zel kurumlarda gorev yapan 0gretmenlerin algisina gore
okul miidiirlerinin siirdiirtimcii liderlik stilinin resmi kurumlarda gorev yapan

Ogretmenlerin algisindan daha yiliksek oldugu goriilmiistiir.

4.4. Ogretmenlerin Algisina Gore Okul Miidiirlerinin Kariyer Yonetimi

Yeterliligi ile Liderlik Stilleri Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliligi ile liderlik stilleri arasinda kurulan iligki Spearman Sira Farklar
Korelasyon Katsayisi (rs) ile degerlendirilmis ve analiz bulgular1 Tablo 4.4.1°de

gosterilmistir.
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Tablo 4.4.1. Ogretmenlerin Algisma Goére Okul Miidiirlerinin Kariyer
Yonetimi Yeterliligi ile Liderlik Stilleri Arasindaki iliskiye Ait Sonuclar

Serbest
Doniisiimcii Birakici Siirdiirimcii
Liderlik Liderlik Liderlik
r 0,778™ -0,600™ -0,512™
Kariyer Yonetimi Yeterliligi p 0,000 0,000 0,000
N 661 661 661

** 1 < 0,01; * p < 0,05.

Tablo 4.4.1°de 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi ile
dontigiimceii liderlik stili arasinda r=0,778 diizeyinde pozitif yonlii, yiiksek diizeyde
ve istatistiksel olarak kayda deger onemli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (p
<0,01). Bu bulgu sonucunda, 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin

doniistimcii liderligi arttikga kariyer yonetimi gelismektedir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi ile serbest birakici
liderlik stili arasinda r=-0,600 diizeyinde negatif yonlii, yiiksek diizeyde ve
istatistiksel olarak 6nemli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (p <0,01). Bu bulgu
sonucunda, 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin serbest birakici liderligi

arttikca kariyer yonetimi azalmaktadir.

Ogretmenlerin algisma gore okul miidiirlerinin kariyer ydnetimi ile siirdiiriimcii
liderlik stili arasinda r=-0,512 diizeyinde negatif yonlii, yiiksek diizeyde ve
istatistiksel olarak onemli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (p <0,01). Bu bulgu
sonucunda, Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin siirdiirimcii liderligi

arttikca kariyer yonetimi azalmaktadir.
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BESINCIi BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Kariyer, tiim sektor ¢alisanlarinda oldugu iizere egitim camiasinda da 6gretmenler
acisindan O6nem arz eden kavramlar arasinda gosterilebilmektedir. Kariyer
planlamasinin yeterli diizeyde olmasi ile 6gretmenler, mesleklerinin yiiriitimii ve

meslekte ylikselme gibi bir¢ok avantaj1 elde edebilmektedir.

Liderlik, 6zel sektorden kamuya toplumun her alaninda her gegen giin 6nem
kazanmaktadir. Kariyer planlamasinda siliphesiz liderlik o6zelligi gosteren
yoneticilerin etkisi oldugu anlagilmaktadir. Bu sebeple egitimcilerin kariyer
planlamalarinda okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin etki etmesi s6z konusu

olabilmektedir.

5.1. Sonug¢ ve Tartiyma

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %85°i resmi egitim kurumlarinda, %15°1 6zel
ogretim kurumlarindagdrev yapmaktadir. Cinsiyet dagilimi bakimindan%71,7’si
kadinolan egitimcilerin %42,5’1 35-44 yas arasinda, %77,6’s1 lisans mezunu,
%75,3’t evli, %28,9’u 21 yil ve iizeri siiredir Ogretmenlik yapmaktadir.
Arastirmaya katilan egitimcilerin %58,2°s1 1-5 yil arasinda arastirmanin yapildigi
okulda calismakta, %85,6’s1 okul yoneticisi ile ayn1 okulda 1-5 yil arasinda gérev

yapmaktadir.

5.1.1 Kariyer Yonetimine Yonelik Sonuc¢ ve Tartisma
Calismada Ogretmenlerin algilarina gore okul miidiirlerinin kariyer yonetimi
yeterliliginin yiiksek diizeyde oldugu goriilmistiir.

Literatiirde yapilan bir¢cok aragtirmada ise Ogretmen goriislerine gore okul
yoneticilerinin kariyer yonetim yeterliliklerinin diisiik veya orta diizeyde oldugu,
okul yoneticilerinin kariyer gelisiminde engel gibi goriindiigli sonuglarina

ulasiimistir (Inand1 ve Gilig, 2020; Isik ve Bahat, 2019; Giirbiiz, 2013). Literatiirde
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benzer ve farkli bulgularin yer almasi ve bu ¢alismada okul yoneticilerinin kariyer
yonetim yeterliliginin yiliksek bulunmasi yapilan aragtirmalarin farkli kurumsal yap1
ve Kkiiltlire sahip kurumlarda calisan Ogretmenlere uygulanmasidan, okul
yoneticilerinin uyguladiklar1 kariyer yonetim anlayisinin, liderlik yaklagimlari ve

egitimci algilarina bagl olarak degisim gostermesinden kaynaklandigi sdylenebilir.

Ogretmenlerde egitim durumu dikkate alindiginda, yiiksek lisans veya doktora
O0grenimini tamamlayan Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin Kariyer
yonetimi yeterliligi 6n lisans mezunu 6gretmenlerin algisina nazaran daha diisiik
ciktig1 goriilmektedir. Bu durumun yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitim
asamasinda farkli egitim alinmasinin ve buna bagli olarak biling diizeyini gelistirip,
Ogretmenlerde kariyer yonetimine yonelik farkindaligi arttirdigi, 6gretmenlerin
ama¢ ve hedeflerinin yeniden bicimlenmesine bagli olarak ortaya ciktigi ve
Ogretmenlerin kariyer yonetimine yonelik beklentilerinin arttig1 i¢in yoneticilerin
kariyer yonetim yeterliligini diisiik bulduklar1 diisiiniilmektedir. Onlisans mezunu
Ogretmenlerin bircogu iicretli 0gretmen statiisiinde olmasi ve bir kismininda
emeklilige yaklagsmis 6gretmen olmalar1 nedeniyle kariyer yonetimine yonelik
beklenti ve hedefleri olmadigi i¢in okul yoneticilerini bu konuda yeterli bulduklari
sOylenebilir. Literatiir incelendiginde bu konuda yeterince arastirma yapilmadigida

ortaya ¢ikan sonuglardandir.

Mesleki kidem degiskenine gore 1-5 yil ile 21 yil ve ilizeri siiredir gorev yapan
Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin kariyer yonetimi yeterliliginin 6-10
yildir gérev yapan 6gretmenlerin algisina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Literatiirde Ogretmenlerin calistiklart okuldaki miidiirlerinin kariyer ydnetimi
yeterliligine yonelik benzer bulgulara rastlanmaktadir (Giindiiz, 2013; Bakioglu ve
Inandi, 2001). Diger bir ifade ile ¢alisma bulgularimiz ve literatiirdeki bulgularda
ogretmenlerde mesleki tecrilbe arttikga bu alginin pozitif yonde degistigi
goriilmektedir. 1-5 yildir gérev yapan 6gretmenlerin algisinin yiliksek ¢ikmasinida,
ogretmenlerin meslege ilk basladiklart donemlerde meslege bakis agilarinin pozitif
yonde olmasi, yaklasimlarinin ve beklentilerinin heniiz tam belirmemis, kariyer
yonetimine yonelik fikirlerinin tam olusmamis olmasinin etkisi oldugu sdylenebilir.

Ayrica dgretmenlerin kariyer hedefleri ve okul yoneticilerinin kariyer yonetim
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faaliyetlerinin, 6gretmenlerin meslekte bulunduklar siire ile egitim tecriibelerinin

artmasi ile degistigi diisiintilmektedir.

Resmi ve 6zel 6gretim kurumu degiskenlerine gore resmi okullarda gérev yapan
O0gretmenlerin algisina gore okul midiirlerinin kariyer yonetimi yeterliliginin 6zel
kurumlarda gorev yapan Ogretmenlere nazaran daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Literatiirde yer alan calismalarda, Altunisik (2010) &6zel 6gretim
kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin algisina gore okul yoneticilerinin Kariyer
yonetimi yeterliliginin resmi okullarda gorev yapan 6gretmenlere oranla daha fazla
oldugunu tespit etmis, Cift¢i (2007) resmi egitim kurumlarinda okul miidiirlerinin
kariyer yonetimlerinin yeterli seviyede oldugunu tespit etmistir. Tascioglu (2006)
ise hem 6zel 6gretim kurumlari hem de resmi egitim kurumlarinda gorev yapan

okul yoneticilerinin kariyer yonetim yeterliliklerinin diisiik oldugunu belirlenmistir.

Literatlirde yer alan ¢alismalarda okul yoneticilerinin kariyer yonetim algilarinin
resmi ve Ozel kurum degiskenlerine gore caligma bulgularimizin farkli oldugu
goriilmektedir. Ozel dgretim kurumlarinda kariyer yonetim yeterliliklerinin yiiksek
olmas1 beklenen bir durumdur. Oyle ki 6zel sektdrde veli memnuniyeti ve iicretli
egitim gibi etkenler okul idarelerinin kariyer yonetimine yonelik yaklagimlarini
dogrudan etkileyebilmektedir. Ayrica 6zel Ogretim kurumlarinda Kkariyer
yonetiminin olmayacagina yonelik diislinceler nedeniyle arastirmalarda kapsam
dis1 birakilmasi1 iizerinde diisiiniilmesi gereken bir durumdur. Calismamizin
sonuglart ile literatiirdeki bulgular bir arada degerlendirildiginde farkliligin, resmi
egitim kurumlarinda kariyer yonetimine yonelik yaklasimlarin genisletildigi ve
okul yoneticilerinin kariyer kavramina yonelik biling seviyesinin yiikseldigi

yoniinde oldugu sdylenebilir.

5.1.2. Liderlik Stillerine Yonelik Sonug¢ ve Tartisma

Calismada Ogretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin doniigiimcii liderlik
stili yiiksek, serbest birakici liderlik stili ve silirdiriimcii liderlik stilinin diisiik

diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Mesleki kidem dikkate alindiginda 1-5 yil ile 21 yil ve {izeri siiredir gérev yapan
Ogretmenlerin algilarina gore yoneticilerin doniisiimcti liderlik stili, 6-10 yildir
O0gretmenlik yapanlara gore daha yiiksek oldugu bulgusuna erisilmistir. Ayrica 11-
15 yil ile 21 yil ve {izeri siiredir gorev yapan 6gretmenlerin serbest birakici liderlik
stili algilarmin 1-5 yildir gérev yapan ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu
gorilmistir.

Sabanc1 (2017) okul yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini incelemis, buna gore 5 yil
ve daha az siirede gorev yapan 6gretmen goriislerine gére yoneticilerin doniisiimcii
liderlik stillerinin 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 21 yildan fazla siire ile gorev
yapan 0gretmen algilarindan daha yiiksek oldugunu belirlemistir.

Avc1(2015) ise 0-1 y1l ve 11 y1l ve lizeri siire ile gérev yapan 6gretmen goriislerinde
yoneticilerin doniistimcii liderlik 6zelliklerinin daha fazla oldugunu belirlemistir.
Ciftei (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada 5 yil ve daha az siireli kideme
sahip 6gretmenlerin goriislerine gore, miidiirlerin serbest birakici liderlik algilarinin
16-20 yil kideme sahip Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Arastirmada ayrica doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik algilarinin
ogretmenlerin mesleki kidemleri ile anlamli olarak farklilik gostermedigi tespit
edilmistir.

Déniistimcii liderlerin kurum tiyelerinin yaptiklarindan daha fazlasini yapabilecegi
diistinceleri ile yaklagimi ve kisisel giliveni arttirmayr oOgrettigi, stirdiirimcii
liderlikte ise basarmin personelden beklendigi ve buna karsilik odiil-ceza
uygulamalarinin yer aldig1 bilinmektedir. Dolayisi ile 6gretmenlik meslegine yeni
baslayan ve uzun siire tecriibesi olmayan O0gretmenlerin yoOneticiler tarafindan
motive edildikleri, onlarin giincel bilgilerle donatilmis olmalarindan 6tiirii ¢agin
gerekliliklerinin daha ¢ok farkinda olmalar1 midiirlerin liderlik yaklagimlarini
etkileyebilmektedir. Bu sebeplerden; meslege yeni baslayan ogretmenlerin
dontigiimcti  liderlik anlayislarinin  yiiksek olmasi literatiir ile uyumluluk
gostermektedir.

Gorev yapilan kurum tiirline gore arastirma sonuclarimizda; resmi egitim
kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin
dontisimcii liderlik stilinin 6zel 6gretim kurumlarinda gorev yapan dgretmenlere

gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica 6zel 6gretim kurumlarinda gorev
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yapan 6gretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin siirdiiriimcii liderlik stili resmi

okullarda gérev yapan 6gretmenlere gore daha yiiksektir.

Resmi ve Ozel kurum degiskenine gore literatiirde yapilan aragtirmalar
incelendiginde (Korkmaz ve Cagli, 2019; Aksel ve Elma, 2018; Arokiasamy,
Abdullah ve Ismail, 2015; Avci, 2015; Giiltekin, 2012; Giindiiz ve Dogan, 2009;
Korkmaz, 2006) resmi kurumlarda gorev yapan okul yoneticilerinin liderlik

anlayislarinin doniisiimcii liderlik 6zelliginde oldugu belirlenmistir.

Sen, Atesoglu ve Akdogan (2017) tarafindan 6zel bir 6gretim kurumunda yapilan
arastirmada okul yoneticilerinin etkilesimei (stirdiirtimcii) liderlik stilinin en yiiksek

liderlik tiirii oldugu belirlenmistir.

Literatiirde resmi ve Ozel sektorlerde gorevli okul yoneticilerinin liderlik
anlayislariin  farkli oldugu gorilmiistiir. Resmi okullardaki yoneticilerin
benimsedigi farkli liderlik yaklasimlari goriilmekle birlikte en yaygin liderligin
dontisiimetii liderlik yaklagimi oldugu anlasilmaktadir. Benzer bir durum o6zel
ogretim kurumlar i¢in siirdiiriimeii liderligin goriildigiine yoneliktir. Diger bir
ifade ile calisma bulgularimiz ile literatiir bulgulari ¢ogunlukla ortiismektedir.
Stirdiirlimcti liderlik anlayisinda, ddiil-ceza gibi uygulamalarin kamu adina hizmet
eden Ogretmenlere yonelik, okul yoneticileri tarafindan tam anlamiyla

uygulanamayacak olmasina bagli olarak bu farkliliklarin ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Ogretmenlerin algisina gére okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik stilleri arttik¢a
kariyer yonetimi yeterlilikleri artmaktadir. Arokiasamy ve digerleri (2016)
tarafindan gergeklestirilen caligmada okul miidiirlerinin doniistimcii liderlik
stillerinin  6gretmenlerin i doyumu ile pozitif ve anlamli iliskili oldugu
gorilmistiir. Diger bir ifade ile okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik stillerinin
artmasi ile o6gretmenlerde i3 doyumunun arttig1 ortaya konmustur. Donilistimcii
liderlik anlayisinin personele sagladigi vizyon ve basariya yonelik giidiilleme
ozelliklerinin okul yoneticilerinin bunu sik kullanmasi ile kariyer yonetim ve diger

kavramlara olumlu etkide bulundugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin algisina gore okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik ve
sirdliriimcti liderlik stilleri arttikga, kariyer yonetimi yeterlilikleri azalmaktadir.

Okcu (2014) tarafindan yapilan arastirmada 6gretmen goriislerine gore, okul
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yoneticilerinin serbest birakici liderlik anlayisi arttikca farkliliklart yonetme,
davranig, politika ve bireysel tutum ve uygulama kabiliyetlerinin azaldig
gorilmistiir. Sarter (2013) tarafindan yapilan ¢alismada okul miidiirlerinin serbest
birakici liderlik anlayisi ile 6gretmen agisindan ¢iktilar1 (performans, motivasyon,
vd.) arasinda negatif yonde etkilesim oldugu goriilmistiir. Caligmada ayrica okul
yoneticilerinde stirdiirimcii liderlik anlayisi ile 6gretmenlerin iy doyumu arasinda
pozitif yonlii anlamlr iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore okul miidiirlerinin
serbest birakici liderlik anlayisi O6gretmenlere cesitli agilardan olumsuz etki
olusturabilirken siirdiirlimcti  liderligin i3 doyumuna olumlu etkiledigi
anlagilmaktadir. Giindiiz ve Dogan (2009) tarafindan yapilan calismada okul
yoneticilerinin etkilesimci (siirdiiriimeii) liderlik stilleri ve serbest birakici liderlik
stilleri ile etkililikleri arasinda negatif etkilesim oldugu ortaya konmustur. Buna
gore okul yoneticilerinin siirdiirimcii ve serbest birakici liderlik stillerinin artmast

ile 6gretmenlere yonelik etkililiklerinin azaldig1 goriilmektedir.

Literatiirde serbest birakici ve siirdiirimcii (etkilesimei) liderlik anlayislarinin
yoneticiler tarafindan benimsenebildigi ve kurumlarla iiyelerine ¢esitli katkilar
sundugu bilinmektedir. Ancak ¢alismamizda her iki liderlik yaklagiminin da kariyer
yonetimine olumsuz etki yaptig1 ortaya konmustur. Benzer big¢imde cesitli
arastirmalarda serbest birakici ve silirdiirimcii liderlik yaklasimlarinin farkli
etkenlere (farkliliklar1 yonetme, performans, vb.) olumsuz etkide bulundugu
belirlenmigstir. Ancak bu liderlik anlayislarinin tamamen olumsuz yanlar
olmamakla birlikte aragtirmalarda farkli etkenlere (is doyumu) olumlu etkileri de
tespit edilmistir. Bu ¢alismaya katilan ve literatiirdeki diger arastirmada yer alan
ogretmenlerin sdylemleri dogrultusunda her iki liderlik anlayisinin okul yoneticileri
tarafindan benimsenmesinde egitim kurumlarinin sartlartyla, yoneticilerin bireysel

ozelliklerinin etkili oldugu sdylenebilir.

5.2. Oneriler

Her gecen giin artan 6grenme becerileri, benzersiz yetenekler, derin diigiinceler ve
duygularla sekillenen caligma yasamindaki bir¢ok bireyde oldugu iizere kariyer

kavrami 6gretmenler agisindan da 6ziimsenen bir anlayistir. Benzer bigimde liderlik
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gelisen kiiresel degisimlere uyum saglamada kurumlarda ve okullarda 6nemi her

gecen giin artan bir ozelliktir. Bu yilizden ise yaramazlik kabusundan kurtulmak

ancak kaliteli, mesleki yenilenen egitim programlarinin bulundugu kariyer

yonetimiyle miimkiin olabilir. Arastirma sonuclar1 dikkate alindiginda birtakim

goriis ve Oneriler ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlar;

Arastirmacilar icin:

Calismamizda 6gretmen algilarina gére okul midiirleri yeterli diizeyde
kariyer yoOnetimine sahiptir. Bu durumun egitim kurumlarina etkisi
hakkinda detayli arastirmalarin (6grencilere, egitimcilere etkileri vb.)
gerceklestirilmesi okul yoneticilerinde kariyer yonetim yeterliliginin
etkilerini ortaya koyacaktir.

Egitim durumu degiskenine gore, lisansiistii egitimini tamamlamig
ogretmenlerin okul yoneticilerinin kariyer yonetim yeterliliklerini daha
diisiik diizeyde bulduklari goriilmiistiir. Ogretmenlerin egitim diizeyi
arttik¢a okul yoneticilerinin kariyer yonetim yeterliliklerini diisiik diizeyde
bulmalari sonucuna gore Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin ve okul
yoneticilerinden beklentilerinin arttig1 diisiiniilebilir. Bu sonuglardan
hareketle “Ggretmenlerin lisansiistii egitim siire¢lerinde ve sonrasinda
kariyer hedeflerine yonelik okul yoneticilerinden beklentileri degismekte
midir?” ve “beklentileri degisiyorsa bu beklentiler nelerdir?” gibi sorularin
arastirilmasi yerinde olacaktir.

Egitim kurumlarinda kariyer yonetimi ile liderlik anlayislarinin gesitli
arastirmalarda farkli oOzellikte ortaya ciktigr goriilmistiir. Buna karsin
ogrenci sayilari, 6gretmen talepleri vb. olgular dogrultusunda hangi egitim
kurumunda ne tiir liderlik anlayisinin sergilendiginin belirlenmesi amaciyla
giincel caligmalarin gerceklestirilmesi yerinde olacaktir.

Literatiirde yer alan ¢alismalarda arastirmacilarin kariyer ve liderlige
yonelik belirli degiskenlere (cinsiyet, yas, kidem, vb.) gore incelemeler
yaptig1 goriilmektedir. Ancak farkli ve giincel gelismelere (sinif mevcudu,

okuldaki 0grenci sayisi, uzaktan egitim, 3 boyutlu egitim, vb.) yonelik

107



degiskenlerin de alana dahil edilmesi calismalarin bilimsel genisligini
arttirabilecektir.

Bilimsel arastirmalar  belirli  akademik  kurallar  ¢ercevesinde
gerceklestirilmektedir. Ancak ¢esitli aragtirmalarda farkli Onyargilar
dogrultusunda c¢esitli Ozelliklerin goéz ardi edildigi (6zel Ogretim
kurumlarinda kariyer yonetimi anlayisinin olmayacagi vb.) goriilmiistiir.
Bilimsel ¢aligmalarin herhangi bir arastirma-analiz yapilmaksizin kisisel
diisiince ve kanaatler dogrultusunda olusturulmasi aragtirmalarin literatiire
katkisin1 azaltabilecektir. Dolayisiyla arastirmalarin tiim ydnleriyle
detaylandirilmast ve bu tiir bilim dis1 tutumlardan kaginilmasi yerinde
olacaktir.

Kariyer yonetimi ve liderlik ile iligkili arastirmalarda evren ve
orneklemlerin ¢ogunlukla resmi egitim kurumlarindan olusturuldugu
goriilmistiir.  Oysa  2018-2019  egitim-6gretim  yili  istatistikleri
incelendiginde Tiirkiye’de resmi egitim kurumlarinda 907 bin 567 ve 6zel
ogretim kurumlarinda 169 bin 740 Ogretmenin gorev yaptigi, toplam
ogrencilerin % 7,95’inin (1.440,577) 6zel okullarda egitim gordigi
anlasilmaktadir (MEB, 2019). Benzer bi¢cimde bu degerlerin 2019-2020
yilinda 6zel okul oranmin % 20’ye yiikseldigi goriilmektedir (MEB, 2020).
Dolayzsi ile gerek 6zel okullarin oran1 gerekse buralarda yer alan 6gretmen
ve Ogrencilerin varhi@i dikkate alindiginda bilimsel arastirmalarin

kapsaminin genisletilmesi oldukg¢a yararl olacaktir.

Ogretmenler ve Okul Yéneticileri icin:

Ogretmenler, egitim-dgretim faaliyetleri icerisinde d8renci ve velilerden
oldugu kadar okul yoéneticilerinin davranis ve tutumlarindan da
etkilenmektedir. Dolayisiyla okul midirlerinin kariyer ve liderlik
kavramlarina yonelik olumlu-olumsuz ne tiir Katkilarinin oldugunun
bilinmesi i¢in bu kavramlara yonelik bilgi seviyelerinin giincelli§ine 6nem

verilmesi yararl olacaktir.
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Okul yoneticilerinin, yonetim anlayislari igerisinde ne tiir liderlik yaklagimi
stilinde oldugunun bilincinde olmas1 yonetimin basarisina katki sunacaktir.
Arastirmalarda okul yoneticilerinin kendilerini lider gérmediklerine yonelik
bulgular yer almaktadir. Bu gibi durumlarin ortadan kaldirilmasi ve liderlik
Ozelliklerinin benimsenmesi i¢in yoneticilerin bu etkenlere 6nem vermesi
yonetim basarisi agisindan yerinde olacaktir.

Okul yoneticilerinin, egitim kurumlarinda hangi etkenler dogrultusunda
nasil bir yonetim anlayis1 benimsedigi, bunun ise 6gretmen kariyer ve diger
kavramlarina (performans, motivasyon vb.) nasil etkileyebileceginin
dikkate alinmasi liderlik anlayislar1 ve egitime yonelik biling (tecriibe ve
arastirma) ile s6z konusu olabilecektir.

Egitim ortamlarinda kariyer gelisimi yaninda egitim yoneticiligi ile ilgili
olarak liderligi de igine alan yeni kavramlagtirmalar giindeme gelmektedir.
Milli Egitim Bakanligi 2023 Egitim Vizyon Belgesi (2018) dogrultusunda
egitim sistemini yeniden yapilandirma siirecine girdi. Hig siiphesiz Tiirkiye
icin temel sorunlardan biri egitimde fark yaratan uygulamalarin hayata
gecirilebilmesinin nasil saglanabilecegidir. Zaten 6gretmenlerin mesleki
gelisimi, Ogrenme siireclerinin niteliginin arttirilmasi, veli ve diger
paydaslarmin beklentilerinin veriye dayali bir yonetim anlayisiyla
¢oziilmesinin yolu okul yodneticilerinden gegmektedir. Iste bu noktada
okullarin iyi olma halini dogrudan dogruya etkileyen dahasi tim egitim
stireclerinin merkezinde bulunan en Onemli paydaslardan biri okul
yoneticileridir. Bu agidan kariyer yonetimi kavraminin okul yoneticilerini
ve egitim liderligini dikkate alarak yeniden diistinilmesi gerekmektedir.
Gilinlimiizde okul yoneticisi olmak, Onceki kusaklarin yoneticilik
pratiginden oldukca farkli bir anlam tasiyor. Son otuz kirk yil i¢inde,
aragtirmacilar iyi bir okul yoneticisinin nasil olmasi, ne yapmasi, nelerden
kaginmas1 gerektigine dair kafa yormaya ve bu alanda ¢alismalar yapmaya
bagladilar. Ayn1 siirecte gazeteler ve dergiler de konuya egilen Ogretici
yazilar, altin kurallar iceren listeler yayimladilar. Kisacas1 okul yoneticiligi
neredeyse bir uzmanlik alanina doniistii. Dolayisiyla okul yoneticilerinin

mesleki birikimlerini kisisel yoneticilik deneyimleriyle bulusturarak gesitli
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metinler kaleme almalar1 okul yoneticiligini daha da Onemlisi egitim
liderligini yeniden diisiinme siirecine katki sunacaktir. Bu tiir metinler, ayn1
anda hem okul yoneticiliginin 6ziinde ne oldugunu ve nasil ilerledigini daha
1yl anlamaniza yardim edecek bazi teorik agiklamalari, hem de yoneticilerin
kendi kisisel durumunun ne oldugunu tespit etmeye yardim edecek bazi
pratikleri aktararak deneyimlerden 6grenmeyi saglayacak birtakim onerileri

igermesi bakimindan son derece degerlidir.

Kurumlar igin:

Caligmamizda kidem degiskenine gore 1-5 yil ve 21 yil {izeri gérev yapan
ogretmenlerde okul yoneticileri kariyer yonetimlerinin yeterli diizeyde
oldugu algis1 goriilmiistiir. 6-20 y1l gorev yapan dgretmen algilarina gore
okul yoneticilerin kariyer yonetim yeterliliginin diisik olmasinin
arastirilmasi (¢evrimici anket, vd. yontemlerle) egitim kurumlarmin bu
konuda alacagi aksiyonlara temel yapi tasi niteliginde olacaktir. Benzer bir
uygulamanin liderlik stillerine yonelik algilar adina da gergeklestirilmesi
egitim kurumlarina ve yonetim anlayislarina katki sunacaktir.

Resmi egitim kurumlarinda gorevli 6gretmenlerde okul yoneticilerinin
kariyer yonetim algilarinin 6zel 6gretim kurumlarinda gorevli dgretmen
algilarindan ytiksek oldugu goriilmiistiir. Kariyer yonetim yeterliliklerinin
kurumlara katkist dikkate alindiginda 6zel 6gretim kurumlarimin bu durumu
degistirecek Onlemler almalar1 yerinde olacaktir. Bu uygulamalara
ogretmenlerin kariyer gelistirmelerine yonelik egitim, seminer vd.
faaliyetlerin diizenlenmesi ve imkanlarin sunulmasi gibi ¢alismalarla
baslamak yerinde olacaktir.

Aragtirmamizda resmi egitim kurumlarinda liderlik anlayislarinin
dontistimcii liderlik, 6zel egitim kurumlarinda ise siirdiirimcii liderlik
anlayisinda oldugu goriilmektedir. Egitim kurumlarinin kendilerine uygun
liderlik anlayiglarin1 belirlemeleri ve buna gore yeterli liderlik 6zelligine
sahip yoOneticilerin okul yonetim gorevlerinde yer almasi egitim

kurumlarinda basariy1 saglayabilecektir.
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Ogretmenlerde okul ydneticilerinin serbest birakici liderlik ile siirdiiriimcii
liderlik 6zelliklerinin artmasinin kariyer yonetim yeterliliklerinde azalmaya
neden oldugu belirlenmistir. Bu durumun egitim kurumlari ve paydaslarina
(okul yoneticileri, 6gretmenlere) etkisinin hangi yonde oldugunun egitim
kurumlart tarafindan belirlenmesi ve tiim kesimlere katki sunacak
anlayislarin tespit edilmesi egitim kurumlar1 ve paydaslarinin basarilarina
katk1 sunacaktir.

Kariyer ve liderlik yaklagimlarinin 1900-2000 yillar1 arasinda gelistirildigi
goriilmektedir. Bu kavramlara yonelik ¢esitli kurum ve arastirmacilarin
yaptig1 c¢aligmalarin  yabanci toplum anlayislari dogrultusunda ve
cogunlukla ticari isletmelere yonelik gelistirildigi goriilmektedir.
Gilinlimiizde meydana gelen degisimler ve Tirkiye’nin spesifik 6zellikleri
(gb¢, ekonomi, PISA-egitim sistemi basarist vb.) g6z Oniinde
bulundurularak egitim kurumlarinda 6zel olarak kariyer yonetim ve liderlik
yaklagimlar1 {izerine cesitli arastirmalarin yapilmasi egitim kurumlar1 ve
paydaslari agisindan yerinde olacaktir.

Kariyer ve liderlik kavramlari ile ilgili gelismeler stireklilik arz etmektedir.
Dolayis1 ile egitim kurumlarinda yoneticiler ve yonetici adayr olan
kesimlerin (6gretmenler ve midiir yardimcilari) bu dogrultuda giincel
kurum i¢i egitimlerinin uygulamali ve teorik ¢ercevede gerceklestirilmesi
taraflarin biling diizeylerini yiikseltecek ve egitim kurumlarinda yonetim
faaliyetlerini daha basarili bicimde yiirtitmelerine katki sunabilecektir.
Ozel o6gretim kurumlarinda kariyer yonetimi ve yoneticilik-liderlik
uygulamalarina  yonelik  ¢esitli  odiillendirmeler  (maddi-manevi)
saglanabilmektedir. Egitim kurumlarinda belirlenecek olgiitlerde basariyi
saglayan ve bu dogrultuda proje gelistiren okul yoneticileri ve 6gretmenlere
benzer uygulamalarin resmi egitim kurumlarinda uygulanmas: kariyer ve
liderlik 6zelliklerine olan ilginin cogalmasina ve bagarinin artmasina dahasi

bu gelismelere 6zen gosterilmesine katki sunabilecektir.
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EKLER
EKk 1. Kisisel Bilgiler Formu

Sn. 6gretmen meslektaslarim,

Bu form, Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiistit Egitim Bilimleri
Anabilim Dali’nda devam etmekte oldugum “Ogretmenlerin Goriislerine Gore Okul Yoneticilerinin
Kariyer Yonetimi Yeterlilikleri ile Liderlik Stilleri Arasindaki Iiskinin Incelenmesi” baslikl yitksek
lisans tez caligmam adma hazirlanmigtir. Calisma okul yoneticilerinin benimsedigi liderlik ve kariyer
kavramlaria yonelik olarak gretmen goriislerini belirlemeye yoneliktir.

Yaklagik 3 dakikaninizi alacak bu form veya tez konusunda diger soru ve belirtmek

istedikleriniz igin agagidaki bilgilerden bana ulagabilirsiniz.

Emine Didem Ozsar1

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi

Lisansiistit Egitim Enstitiisii -Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Tezli Yitksek Lisans Ogrencisi

emine ddm@hotmail.com

KISISEL BILGILER

Cinsiyetiniz
( )Kadn () Erkek
Yagniz
( )18-25yasg ( )26-34 yas ( )35-44 yas ( ) 45-54 yas () 55 yag ve uzeri

Egitim Durumunuz

() Ogretmen Lisesi () OnLisans ( )Lisans
() Yuksek Lisans () Doktora

Medeni Durumunuz

( )Evli () Bekar

Gorev yaptiginiz okul turi nedir?

( )Kamu () Ozel

Is hayatindaki toplam ¢aligma sitireniz nedir?
( )15yl ( )6-10y1l ( )11-15y1l ( )16-20yil ()21 yil ve tzeri

Bu okuldaki toplam galigma stireniz nedir?

( )15yl ( )6-10y1l ( )11-15y1l ( )16-20yil ()21 yil ve tzeri

Okul yoneticisi ile ayni okulda gérev yapma stireniz nedir? *

( )1-5y1 ( )6-10y1l ( H)11-15y1l ( )16-20y1l ( )21 yilvetizeri
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KARIYER YONETIMi YETERLILIGI OLCEGI

Asagidaki maddeler okul yéneticilerinin ogretmenlerin kariyer geligtirme puanlarim ortaya
¢ikarmak amaciyla hazirlanmigtir.

Sn Meslektagim Degerli Ogretmenimiz;

Cok az

Ara sira

Cogunlukla

Her zaman

1. Egitim, 6gretim ve dgretmenlerin geligimi ile ilgili mevzuati takip ederek
dgretmenleri zamaninda bilgilendirir.

2.0gretmenlerin mesleki kuruluglara (derneklere, sendikalara) aktif olarak katilimin
saglar.

3.0sretmenlerin gorevleri disinda, sosyal kiiltiirel etkinliklere katilimini saglar

4.Osretmene kendi performanslari ile ilgili geri bildirim (déniit) verir.

5.0gretmenlerin bilimsel etkinliklere katilmasi igin gerekli yasal iglemleri yapar.

6.0gretmenleri bilimsel etkinliklere katilimlar1 yoniinde tesvik eder.

7.Bilimsel ve siireli yayinlar1 okula getirterek, §gretmenlerin yararlanmasim saglar.

8.0Ogretmenlere ihtiyag duyduklari alanlarla ilgili hizmet igi egitim etkinliklerini sunar

9.Alan diginda 6gretmenlerin uzmanliklari ile ilgili bilgilerini diger 6gretmenlerle
paylagmalarina firsat verir.

10.Ogretmenlerin ihtiyag duyduklari alanlarda disaridan uzman kisileri getirerek bilgi
paylagimini saglar.

11. Ogretmenlere yaptiklar: calismalari ifade etme olanag: tanir.

12.Osretmenleri mesleki basarilarindan dolayi édiillendirir.

13.0Ogretmenlere yeteneklerine uygun gorevler vererek, bu yonlerinin gelismesini saglar.

14.0kul ve ¢evre kaynaklarini 68retmenin gelisimi dogrultusunda da kullanir.

15.Osretmenlerin farkli bilim alanlan ile iliski kurmasma yardimei olur.

16.0gretmenin mesleki amacin1 gergeklestirebilmesi igin, ihtiyag duydugu arag geregleri
zamaninda saglar

17.03retmenlerin mesleki amacina ulasmasina engel olan unsurlar ortadan kaldirir.

18.Egitim ve 6gretimle ilgili teknolojik gelismeleri 6gretmenlerin hizmetine sunar.

19.0sretmenlerle iletisim ve etkilesim halindedir.

20 Ogretmenleri hizmet icinde ve is basinda gelistirme olanaklart yaratir

21. Ogretmenlerin ihtivag duymalari halinde miidiir onlarla konusmaya hazirdar.

22 Ogretmenleri mesleki gelisme olanaklarmdan haberdar eder

23.Ogretmenlerin egitimsel ve mesleki potansiyellerini kullanmalari igin olanaklar
sunar.

24.Toplantilarda 6gretmenlerin meslekle ilgili konularda tartismalarina olanak saglar.

25. Ogretmenlerin cagdas egitim anlayisi benimsemelerinde onlara yardime olur.

26.0gretmenlerin egitimsel ve mesleki bagarilarini tist makamlara bildirerek, onlarin
ddullendirilmesini ve yitkselmesini saglar

27.0gretmenlerin alanlartyla ilgili teknik bilgi ve beceri kazanmalarinda onlara gerekli
destegi saglar.

28.0Ogretmenlerin gelistirilmeye acik alanlarini tantyip, iyilestirmek igin caba harcar

29.0gretmenlerin mesleki geligimlerine yardimer olacak uzman kisi ve birimlerle is
birligi yapmasina firsat verir

30.Yurt digy, yurt igi, il ve ilge diizeyinde yapilan yarigmalara 6gretmenlerin katilimmi
saglayarak gelisimlerine katkida bulunur
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OKUL MUDURLERI LIDERLIK STIiLI OLCEGi

Asagidaki maddeler okul muduriintzin liderlik stilleri puanlarini ortaya
¢ikarmak amaciyla hazirlanmigtir.

Sn Okul mudaramiiz,

Hic

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katillyorum

1. Davraniglar1 ile bize rehberlik eder

2. Okul iginde ¢ok fazla gériinmez

3. Sadece isler yolunda gitmediginde miidahalede bulunur

4. Yararimiza olacak geyleri kendi ¢ikarindan iistiin tutar

5. Onun igin eski yontemler ige yartyorsa yenisine gerek yoktur

6. Bizleri temsil etme yetenegi giigliidiir

7. Onun igin kazanmaktan gok kaybetmemek 6nemlidir

8. Sorunlara etkili ¢éziimler bulur

9. Geri bildirim vermekten kaginir

10. Surekli olarak degisim ve yenilikten yanadir

11. Beklentilerimizi kargilamaya gaba gosterir

12. Onemli konularda miidahale etmekten kagnir

13. Sorumluluklarmi bagkalarina devreder

14. Enerjik bir yapiya sahiptir

15. Yaratic1 fikirlerimizi 6diillendirir

16. Uyum iginde galigmamizi saglar

17. Acil sorulara cevap vermekte gecikir

18. Belirlenen hedeflere ulagsamadigimizda, bize verdigi deger
azalir

19. Problemler igin orijinal bakig agilar1 olugturmamizi saglar

20. Yaratict olmamiz konusunda bizi cesaretlendirir

21. Risk almaktan hoglanmaz.

22. Bizlere giiven verir

23. Hatalarin gelismek igin bir firsat oldugunun farkindadir

24. Cogku ve heyecanimizi canh tutar

25. Hedefe ulagma yollarini kesfetmemize yardimer olur

26. Karar vermekten kagimnir

27. Bilimsellige gereken 6nemi verir

28. Ancak, verilen gorevi yerine getirdigimizde bizi ddiillendirir

29. Siirekli olarak sorumluluklarimiza vurgu yapar

30. Gelecege yonelik planlar yapar

31. Ihtiyag duyuldugunda ortada yoktur

32. Degisimden ve yenilikten yana olmamiz ister

33. Bize yol ve yontem gostermez

34. Kaygilarimizi dinler ve énemser

35. Bize 6grenmeye elverigli ortamlar hazirlar
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Ek 2. Arastirma izin Yazilan

Olusgtur

Gelen Kutusu
Yildizh
Ertelenenler

Gonderilmis Posta

Taslaklar

DIDEM

Virds tarama calistiriliyor...

= M Gmail
Olustur

Gelen Kutusu
yildizl
Ertelenenler

Gonderilmis Postalar

BPVexO | -+

Taslaklar

QD\DEM

_’é Bilinmiyor, Sibel A

Yazi Tipi 5

Belgel - Microsoft Word
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olursa hazirlamis oldugunuz 'OKUL

MUDURLERI LIDERLIK STILi OLCEGI' caismamzdan tez arastirmamda yararlanmak istiyorum ve bunun icin izninizi rica

rum.Geri cevirmez ve yararlanmama izin verirseniz cok sevinirim.lyi calsmalar diler;saygilarimi sunarm.
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griislerine gore okul yoneticilerinin kariyer yénetimi yeterlilikleri ile liderlik stilleri arasmdaki iliskinin incelenmesi konulu bir tez galismast
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Evrak Tarih ve Sayisi: 13/07/2020-E.1646

I% Istanbul Zaif¥i Universitesi

ETiK KURULU BASKANLIGI

Sayr :20292139-050.01.04
Konu : Etik Kurul Kararlar

Saym Emine Didem OZSARI
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yénetimi Yiiksek Lisans Progranmi Ogrencisi

Kurulumuz 25.06.2020 tarihinde toplanarak, "Ogretmenlerin Goriislerine Gore Okul
Yoneticilerinin Kariyer Yonetimi Yeterlilikleri Ile Liderlik Stilleri Arasindaki iliskinin
Incelenmesi " baghkli aragtirmanizda kullanmak tizere kurula sunmus oldugunuz Etik Kurul

Bagvuru Formunuzu onaylayarak imza altina almigtir. Aragtirmanizin Etik Kurul Onay Formu
ekte yer almaktadir. Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzahdir
Prof. Dr. Nasuh USLU
Kurul Bagkant
Ek: 28-Emine Didem OZSARI (3 sayfa)
13/07/2020 Yeminli Katip : Zeyneb Funda TEZ

Mevcut Elektronik imzalar

NP esaar ek bR B iresdhg e KarnDssrAH 5 ¥9/07/2020 16:16
Adres :Halkali Caddesi No: 281 Kiigitkgekmece/Istanbul
Telefon No : 444 97 98 Faks No: +90 (212) 693 82 29

E-Posta : bilgi@izu.edu.tr Internet Adresi: www.izu.edu.tr
Kep : izu@hs01 kep.tr

Ayrintih Bilgi : Zeyneb Funda TEZ
Unvan : Yeminli Katip
Tel : 2126929606

Bu belge, 5070 sayili Elektronik imza Kanununa gére Giivenli Elektronik Imza ile imzalanmugtir.
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Evrak Tarih ve Sayist: 10/07/2020-E.3268

25.06.2020 tarihli ve 2020/06 sayili Etik Kurulu karan ekidir.

istanbul
Z&im
Universitesi

A

ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI
ETiK KURULU

ARASTIRMA ETIK KURUL ONAY FORMU

Tarih: 25.06.2020
Sayn: 2020/06
Ekler: EK 1:Bagvuru Dilekgesi
EK 2:Etik Davranig Beyan Formu
EK 3:Etik Kurul Bagvuru Formu
EK 4: Anketler (3 sayfa)
EK 5:Ayrintilandiriimig Onam Formu
EK 6: Istanbul Il Milli Egitim Mudiirliga Aragtirma Izni
Yer: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Rektorliga
Tlgi: Lisansiistii Egitim Enstitiisit Midarlugintn 19.06.2020 tarihli ve 2583 sayil yazist
Katihmcilar: Prof. Dr. Nasuh USLU Kurul Bagkant/ Rektor Yardimeist
Prof. Dr. Ali GUNES Igurul Bagkan V./ Midir V.
Prof. Dr. Mustafa ATES Uye/Dekan V.
Prof. Dr. Mehmet Emin KOKTAS Uye/Dekan V.

Prof. Dr. Kadir CANATAN Uye/Ogretim Uyesi
Prof. Dr. Yahya Kemal YOGURTGU  Uye/Ogretim Uyesi
Bilal SAMAT Uye/Raportor

R

Planlanan aragtirma onerisi 6zeti agagidaki gibidir.

Arastirmanin Yiiksek Lisans Tezi

Niteligi:

Arastirmanin Ogretmenlerin  Goriislerine  Gore Okul  Yoneticilerinin - Kariyer  Yonetimi
Bashg:

Yeterlilikleri ile Liderlik Stilleri Arasindaki Iligkinin Incelenmesi

Arastirmacilar ve
adres bilgisi:

(ay):

Arast“‘m amn Sﬁr—

Ogrenci, Emine Didem OZSARI — Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi,
Lisansiistii Egitim Enstittsii, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim Yonetimi

Danigman, Dr. Ogr. Uyesi Ali OZDEMIR Marmara Universitesi/Atatiirk Egitim
Fakdltesi/Egitim Bilimleri Bolimi/Egitim Yonetimi Anabilim Dali/

Arastirmanin
Amacr:

Aragtirmanin amact; egitim kurumu yoneticileri tarafindan ortaya konulan kariyer
yonetim yeterlilikleri ile liderlik stillerine yonelik 6gretmenlerin goriis ve
onerilerini belirleyerek bunun 6gretmenlerin kariyer geligimlerine olumlu ve
olumsuz sonuglarim saptamaktir. Boylece literatiirde yer verilecek ve var olan
egitim kurumlari yoneticilerinin 6gretmen kariyer yonetimlerine yonelik gorevleri

ile 6gretmenlerin bu konudaki algilarinin karsilagtirilmast s6z konusu olabilecektir.

Arastirma Etigi:

Aragtirmaya kurum izni alindiktan sonra baglanilacaktir. Aragtirma Milli Egitim

Bakanhgimin 2020/02 Sayili Aragtirma Uygulama Izinleri hakkinda yayinladig
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25.06.2020 tarihli ve 2020/06 sayili Etik Kurulu karari ekidir.

Genelge’ye uygun olarak yapilacak olup; aragtirmada kigisel veri toplanacagidan
6698 sayili Kigisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat uyarinca kisisel
verileri korumak amaciyla gerekli tiim tedbirler alnacak, gerekli her turla
yukumliiliik 6zenle yerine getirilecektir. Caligmanin bilimsel bir aragtirma igin veri
toplamayr amagladigi, ¢aligma sonuglarinin sadece bilimsel amaglarla
kullanilacagi, galigmamin sonuglarimin katilimeilarin aleyhine olacak sekilde
kullanilmayacagi, ¢aligmaya katilimin goniillilik esasina dayandigi, cevaplarin
tamamen gizli tutulacagi, caliymaya katilanlarm kimliklerini acgik edici
davraniglardan kaginilacag ve caligmaya katilanlarin katilim sirasinda herhangi bir
nedenle rahatsizlik hissetmeleri durumunda istedikleri zaman katilimlarini sona

erdirebilecekleri bilgileri uygulanacak anketlerin baginda yer almaktadir.

Arastirmada
Kullamlacak Olgme
Araclan (adlar) ve
Kaynaklar:

Olgek 1:Kariyer Geligtirme Olgegi
Olgme Aracinin adr:

Yonetici  (miidiir, mudir yardimerlar:) ve Ogretmenlerin, Mudiirlerin
Ogretmenlerin Kariyer Geligtirmelerindeki Liderlik Roline Iligkin Genel Algilar1

Kaynak:

Giindiiz, Yiksel (2013), Ogretmenlerin Kariyer Gelistirmelerinde Mudiirlerin
Liderlik Roliiniin Incelenmesi, Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 32(1), ss. 469-491

Gegerlik ve Giivenirlik Bilgisi: Olgek 6gretmenlerin kariyer gelistirmelerinde
miudiirlerin yapmasi gereken liderlik rolinii ne dizeyde yerine getirdigini
belirlemektir. Aracin geligtirilmesinde ilk ig olarak, aragtirmanin temellendirilmesi
ve hedeflenen amaglara varabilmek igin ilgili literatiir taramasi yapilmis ve bu
taramaya bagli olarak olugturulan maddeler uzman goriigiine sunulmug ve dlgme
aracinda 30 maddenin kalmasina karar verilmistir. 30 maddelik veri toplama aract,
uygulama yapilmadan 6nce, Bahgelievler ilgesindeki ilkogretim okullarinda gorev
yapan 33 ydnetici ve 70 ogretmen olmak tizere 103 yonetici ve 83retmene
uygulanmigtir. Bu uygulama sonucuna gére aracin Alpha degeri 0.98 olarak
bulunmugtur. Sonra dlgme aracmin yapi gegerliligine bakilmigtir. Bunun igin de
agimlayic1 faktor analizi (AFA) yapilmigtir. AFA’ya baglamadan 6nce biitiin
maddeler arasindaki korelasyon matrisi incelenmis ve anlamli korelasyonlarin
varlig1 tespit edilmigtir. Boylece, faktor analizinin yapilabilmesi igin gerekli olan
uygun nitelikte anlamli iligkilerin oldugu goriilmuigtiir.

Olgek 2:Liderlik Olgegi
Olgegin Adr:
Okul Miidiirleri Liderlik Stili Olgegi (Akan, Yildirim ve Yalgin, 2014)

Kaynak:
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25.06.2020 tarihli ve 2020/06 sayili Etik Kurulu karar ekidir.

Akan, Durdag1, Yildirmm, Isa ve Yalgn, Sinan (2014), Okul Mudiirleri Liderlik Stili
Olgeginin Geligtirilmesi (OMLSQ), Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 13 (51),
392-415

Gegerlik ve Guvenirlik Bilgisi: Bu 6lgek Aka, Yildirim ve Yalct (2014)tarafindan
Ogretmen goriglerine dayali olarak okul miidirleri liderlik stilleri 6lgeginin
geligtirilmesi amaglanmugtir. Bu amagla 6nce okul miidirleri liderlik stilleri 6lgegi
madde havuzu olugturulmugtur. Daha sonra uzman goriiglerine dayali olarak
gerekli diizeltmeler yapilarak 100 kigilik bir 6gretmen grubuna 6n uygulamasi
yaptlmugtir. Olgegin faktor yapisimn belirlenmesinde agimlayier faktor analizi, yapt
gegerliliginin test edilmesinde dogrulayici faktor analizi yapilmug, glivenirlik
caligmasi iglemleri tamamlanarak sonuglar degerlendirilmigtir.

Arastirmaya
Katilacak Orneklem
Sayist, Orneklemin
Nereden ve Nasil
Secilecegi:

Aragtirmaya Katilacak Orneklem Sayist 400 kisi

Orneklem Istanbul ili, Kadikéy, Maltepe, Kartal, Uskiidar, Umraniye, Gtingoren,
Avcilar, Biyiikgekmece ve Kagithane ilgelerindeki okullarda galigan
ogretmenlerden olugmaktadir. Bu okullar her egitim kademesindeki O6gretmene
ulagabilmek igin anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise olacak sekilde secilecek ve bu
okullarda gorevli Ogretmenleri kapsayacak, bu Ogretmenlerin  kariyer
geligimlerinde okul yoneticilerinin kariyer yénetimi yeterlilikleri ile liderlik stilleri
arasindaki iligkinin incelenecegi bir ¢aligma yapilacaktir.

Uygulamanm veya
6lg:eklerin
Doldurma Siiresi

5-10 dakika

KARAR

ARASTIRMA ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESININ
ETIK DURUSUNA AYKIRI DEGILDIR.

(Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulu nun karari tavsiye niteliginde olup, iiniversitemizle
ilgili etik ilkelerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi amacim tagimaktadir.)

Tarih: 25/06/2020

Sayi: 2020/06

flgi: Lisansiistii Egitim Enstitiisi Midirliginiin 19.06.2020 tarihli ve 2583 sayih yazist

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulu tarafindan hazirlanmstar.

e—imz”alldlr
Uye
Prof. Dr. Ali GUNES

e-in!_zalldlr
Uye

e-imzaldir
Baskan
Prof. Dr. Nasuh USLU
e-imzahdir
I"Jye
Prof. Dr. Mustafa ATES

e-in}z ahdir
Uye

Prof. Dr. Mehmet Emin KOKTAS Prof. Dr. Kadir CANATAN

e—im;alldlr
Uye

e-im"z aldir
Uye

Prof. Dr. Yahya Kemal YOGURTCU Av. Bilal SAMAT
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LTFEREN ISTANBUL VALILIGI
{xff %)) i1 Milli Egitim Mudirliigi
i R i .
W » T e F
N xS
Sayr :59090411-44-E.6685346 30.04.2020

Konu : Anket Arastirma Izni

ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGU'NE

figi: a) 07.04.2020 tarihli ve 1080 sayili yazimz.
b) Valilik Makaminimn 28.04.2020 tarihli ve 6606034 sayili oluru.

.- Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans ogrencisi Emine Didem
OZSARI'nin "Ogretmenlerin Goriislerine Gore Okul Yéneticilerinin Kariyer Yonetimi
Yeterlilikleri ile Liderlik Stilleri Arasindaki iliskinin incelenmesi" konulu -arastirma
caligmasi hakkindaki ilgi (a) yaziniz ilgi (b) valilik onay: ile uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi ve arastirmacinin s6z konusu talebi; bilimsel amag diginda kullanmamasi,
katilmcilarin goniilliilik esasina gore segilmesi, aragtirma sonug¢ raporunun kamuoyuyla
paylasilmamas: kosuluyla, gerekli duyurunun arastirmaci tarafindan yapilmasi, okul
idarecilerinin denetim, gézetim ve sorumlulugunda, egitim-6gretimi aksatmayacak sekilde
ilgi (b) Valilik Onay1 dogrultusunda uygulanmas: ve islem bittikten sonra 30 giin i¢inde
sonugtan Miidiirliiglimiiz Strateji Gelistirme Bolimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz

ederim.

) Mustafa USLU

11 Milli Egitim Mudiiri a.

Miidiir Yardimcisi

EK:
1- Valilik Onay1
2- Olgekler
Milli Egitim Miidirligii Binbirdirek M. Imran Oktem Cad. Bilgi Igin Aydin. BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binas: Sultanah Fatilv/istanbul Tel: (0212) 384 34 00- 3628
E-Posta: sgb34@meb.gov.tr

Bu evrak gaivenli elektronik imza ile imzalanmigtir. https://evraksorgu.meb.gov.r adresinden 088d-6544-36€b-9794-9798 kodu ile teyit edilebilir.
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TiC.
ISTANBUL VALILIGI
11 Milli Egitim Miidiirligii

Sayr :59090411-20-E.6606034 28/04/2020
Konu : Anket ve Arastirma izin Talebi.

VALILIK MAKAMINA
flgi:  a) Istanbul Sabahattin Zaim Universitesinin 07.04.2020 tarihli ve 1080 sayil yazist.

b) Bakanligimizin 21.01.2020 tarih ve 1563890/ 2020/2 No'lu genelgesi
~¢)-Milli Egitim- Mudiirdiigii Arastirma ve Anket-Komisyonunun-27-04.2020-tarihli

tutanagz.

‘Istanbul Sabahattin - Zaim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans
-ogrencisi- Emine Didem OZSARI'nn "Ogretmenlerin Gériiglerine Gore Okul
i - - Yoneticilerinin Kariyer Yonetimi Yeterlilikleri ile Liderlik Stilleri Arasindaki Iligkinin
t . incelenmesi" ‘konulu tezi kapsaminda, ilimiz genehndc gorev yapan Ogretmenlere; anket
~uygulama istemi hakkindaki ilgi (a) yazi ve ekleri Miidiirliigiimiizce incelenmigtir.
Aragtrmacinin = s6z konusu talebi; bilimsel amag¢ diginda kullaniimamasi,
katilimcllarm  goniilliiliik esasina gire secilmesi, aragtirma sonu¢ raporunun
miidiirliigiimiizden izin ahnmadan kamuoyuyla paylasiimamas: kosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gizetim ve sorumlulugunda, egitim-6gretimi aksatmayacak
sekilde ilgi (b) Bakanhk emri esaslari dihilinde uygulanmasi, sonu¢tan Miidiirliigiimiize
rapor halinde (CD - formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Midiirliigimiizce uygun
goriilmektedir.
Makamlarinizea da uygun goriilmesi halinde olurlarimza arz ederim.

Levent YAZICI
11 Milli Egitim Miidiirii

Ek:
1- Genelge.
2- Komisyon Tutanag1.

OLUR

28/04/2020
Dr. Hasan Hiiseyin CAN
Vali a.
Vali Yardimeist
BEAE  Milli Egitim Mudarlign Binbirdirek M. imran Oktem Cad. Bilgi Igin Aydin BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binast Sultanahmet Fatih/Istanbut Tel: (0212) 384 34 00-3628
E-Posta: sgh34@meb.gov.tr
Bu evrak gavenli elektronik imza ile i hitps://evral meb.gov.tr adresinden DODC-084¢-3f80-a1f2-b387 kodu ile teyit edilebilir.
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Ek 3. Kongre Katilim Belgesi

|Z&1¥ istanbul Zaif¥i Universitesi

Lisansiistiu Egitim Enstitisii

KATILIM BELGESI

Sosyal Bilimler Lisansiistii Ogrenci Kongresi

istanbul, 6-7 Haziran 2020

Saym Emine Didem OZSARI

Baslikli tebligden dolay: tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Omer CAHA
Kongre Diizenleme Kurulu
Baskam

L. em~
L U
PR R BlE &8 g

AELEL
[

iZU Sosyal Bilimler Lisansiistii Ogrenci Kongremizde sundugunuz.
“Okul Miidiirlerinin Catisma Cézme Stratejilerine Iligkin Tutumlarin Belirlenmesi™

Prof. Dr. Ali GUNES
Lisanstistil Egitim Enstitist
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Ek 4. intihal Raporu

OKUL YONETICILERININ KARIYER YONETIMI
YETERLILIKLERI ILE LIDERLIK STILLERI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

ORLJIINALLIK RAPORU

v %3 %2 %0

BENZERLIK ENDEKSI  INTERNET YAYINLAR OGRENCI ODEVLERI
KAYNAKLARI

BIRINCIL KAYNAKLAR

openaccess.hku.edu.tr 5.’, 1
o

Intermet Kaynag

H

dergipark.ulakbim.gov.tr 1
%

Internet Kaynafi

a

www,researchgate.net 1
%

Intermat Kaynafi

&

www.erpacongress.com o 1
Intemet Kaynafi Yo

B

Almtikar glkart Kapat Eslesmelern glkar
Bibliyografyayy Cikart  Kapat
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OZGECMIS

Emine Didem Ozsari

A. EGITIM
Yiiksek Lisans: istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Yonetimi Yiiksek

Lisans, 2020, Istanbul

Yiiksek Lisans: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi ve Marmara Universitesi
Ortak Programi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi ve

Denetimi Boliimii (Tezsiz) , 2019, Istanbul

Lisans: Adnan Menderes Universitesi Egitim Fakiiltesi Smmf Ogretmenligi
Boliimii, 2005, Aydin

B.MESLEKI DENEYIM

2006-2012 Kuzdren Ilkdgretim Okulu Smif Ogretmenligi
2012-2013 Kuzdren Ilkdgretim Okulu Miidiir Yardimeilig
2013-2015 Giingdren Giineslitepe Ilkokulu Smif Ogretmenligi
2015-2016 Giingdren Giineslitepe Ilkokulu Miidiir Yardimcilig

2016-.... Kadikdy Kozyatag: Siikran Karabelli [lkokulu Sinif Ogretmenligi

C. YAYINLARI

[ZU Sosyal Bilimler Lisansiistii Ogrenci Kongresi “Okul Miidiirlerinin Catigma
Cozme Stratejilerine Iliskin Tutumlarin Belirlenmesi” Bashikli Bildiri

Sunumu
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