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EGITIMCILERIN YONETSEL KOCLUK BECERISi ALGISININ
MEMNUNIYETLERINE ETKISI (BIR SAHA ARASTIRMASI)

Beyhan GURBUZ
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Danismani: Prof. Dr. Murat KOC
Haziran 2024, 86 sayfa

Bu arastirmada egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi algisinin, memnuniyetlerine
etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Calisma, 2023-2024 Egitim Ogretim yilinda,
Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren Milli Egitim Bakanligina bagli anaokulu,
ilkokul, ortaokul ve lise kademesindeki 6zel okullarda ¢aligan 325 egitimcinin katilimiyla
gerceklesmistir. Katilimeilardan online anket formu araciligiyla elde edilen verilerin
analiz edilmesinde, SPSS 21.0 ve AMOS 23.0 istatistik paket programlar1 kullanilmigtir.
Arastirmanin modeli, gizil degiskenlerle yol analizi uygulanarak test edilmistir. Analiz
sonuclarina gore; yonetsel kogluk becerisi algisi boyutlarindan gelisime agiklik
becerisinin, ¢aligan memnuniyetine etkisinin pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlaml
oldugu goriilmiistiir. Agik iletisim, takim yaklasimi, insana deger ve belirsizlikleri kabul
etme boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin
olmadigi tespit edilmistir. Memnuniyet ile algilanan yonetsel kocluk becerileri boyutlari
arasindaki iligkiler incelendiginde, istatistiksel olarak en yiiksek diizeyli iliskinin
memnuniyet ile agik iletisim becerisi arasinda oldugu goriilmiistiir. Arastirma yonetsel
kogluk becerilerinin memnuniyet {izerine etkisinde, egitimcilerin, yoneticilerinin
gelisime acgik oldugunu algilamalarinin, memnuniyetlerini olumlu yonde etkiledigini

gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Y 6netsel kocluk becerileri, algi, egitimciler, memnuniyet
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ABSTRACT

THE EFFECT OF EDUCATORS' PERCEPTION OF MANAGERIAL
COACHING SKILLS ON THEIR SATISFACTION (A FIELD RESEARCH)

Beyhan GURBUZ

Master Thesis, Department of Business Management
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Murat KOC
June 2024, 86 Pages

This research aimed to examine the effect of educators' perception of managerial
coaching skills on their satisfaction. The study was carried out in the 2023-2024 academic
year with the participation of 325 educators working in private schools at kindergarten,
primary school, secondary school and high school levels affiliated to the Ministry of
National Education operating in the Tarsus district of Mersin province. SPSS 21.0 and
AMOS 23.0 statistical packages were used to analyze the data obtained from the
participants through the online survey form. The research model was tested by applying
path analysis with latent variables. According to the analysis results; It was observed that
the effect of openness to development skill, one of the dimensions of managerial
coaching skill perception, on employee satisfaction was positive and statistically
significant. It has been determined that the dimensions of open communication, team
approach, human value and accepting uncertainties do not have a statistically significant
effect on employee satisfaction. When the relationships between satisfaction and
perceived managerial coaching skills dimensions were examined, it was seen that
statistically the highest level relationship was between satisfaction and open
communication skills. The research shows that the effect of managerial coaching skills
on satisfaction is that educators' perception that their managers are open to development

positively affects their satisfaction.

Keywords: Managerial coaching skills, perception, educators, satisfaction
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ONSOZ

Egitim, toplumlarin gelisiminde ve ilerlemesinde temel bir faktordiir. Egitimciler, bu
stirecin anahtar aktorleri olarak, Ogrencilerin hayatlarmi sekillendirme ve onlara
rehberlik etme sorumlulugunu tasirlar. Bu siirecin kalitesi ve etkinligi, egitimcilerin
beceri ve algilariyla dogrudan iliskilidir. Bu tez, egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi
algisinin memnuniyetleri lizerindeki etkisini arastirmay1 amaglamaktadir.

Egitimcilerin yonetsel kocluk becerileri, ¢alisma ortamlarinda olumlu bir etki
yaratabilir. Bu beceriler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir, iletisimi gii¢clendirebilir
ve is birligini tesvik edebilir. Dolayisiyla, egitimcilerin yonetsel kogluk becerilerine
sahip olmalari, memnuniyetlerini artirabilir ve egitim kurumlarmin basarisin
destekleyebilir.

Arastirma sonuglarinin, egitim yoneticileri ve politika yapicilarina, egitimcilerin
memnuniyetini artirmak ic¢in etkili stratejiler gelistirmelerine yardimci olmasi

temennisiyle

24/06/2024
Beyhan GURBUZ
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1. GIRIS

Egitim; teknolojik, ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltlirel degisimlere duyarl olarak
gelisen ve toplum {izerinde biiylik etkisi olan dinamik bir siiregtir (Ornstein &
Lunenburg, 2013; Sisman 2018). Giiniimiizde teknolojinin gelisimi ve yasanilan kiiresel
sorunlar (Dogal afetler ve salgin hastaliklar) egitimde firsat esitsizligi ve kalite farklar
dogurmustur. Egitim sistemi, egitimcilerin rol ve sorumluluklarini sorgulamalarina yol
acan karmasik bir doniisim siirecinden geg¢mektedir. Bu doniisiim siireci, egitim
diinyasinda yeni 6grenme deneyimleri ve kaliteli 6gretim i¢in firsatlar saglamistir (Voogt
& Knezek, 2018). Ogrenci bagarisini artirmak, 6gretmen performansmi gelistirmek ve
egitim kalitesini artirmak i¢in egitim yoneticileri yeni ve etkili stratejilere ihtiyag
duymaktadir. 21. yiizyilla birlikte gelen hizli degisimle gelecek kaygisinin artisi, her
alanda rekabetin yogunlugu gibi faktorler, egitim sektoriinii de etkileyerek okullarda
degisime ve yeniliklere yol agmuistir.

Egitim, insanlarin olgunlagma siirecine dnemli katkilar sunan, toplumu bir arada tutan,
ortak kiiltiir ve miras aktarimini saglayan ihtiyaglardan birisidir. Bireyin kendini ifade
edebilmesinde, gelistirmesinde, sosyallesmesinde, meslek sahibi olmasinda egitimin yeri
biiytiktiir (Usta & Boga, 2021). Sisman’a (2018) gore egitimin temel 6gesi olarak okullar,
bireyin karakter ve kisiliginin sekil aldigi, egitim hizmetinin iiretildigi ve sunuldugu,
diinyanin bir¢ok yerinde belli amaglar1 yerine getirmek i¢in bireylerin benzer ya da farkl
bicimlerde orgiitlendigi yerlerdir.

Egitimciler; insanlik tarihinin en Onemli mesleklerinden biri olan Ogretmenligi,
bireylerin potansiyellerini ortaya koymalarin1 saglamak, evrensel ve yerel kiiltiirel miras1
olusturmak, gelistirmek ve sonraki kusaklara aktarilmasini saglamak yoluyla bu misyonu
yerine getirmektedir (Giiven, 2010). Egitimde niteligi artirmada yatirim yapilmasi
gereken en 6nemli unsur dgretmenlerdir (Ozer, 2022). Ogretmenler egitimin kalitesi
iizerinde ¢ok giiglii bir etkiye sahiptir. Ogretmenler tim dgrencilere etkili ve verimli
uygulamalarla kaliteli egitim sunmakla sorumludur (Galey, 2016). Nitelikli 6gretmen
gelisimi, egitim standartlart ve programlar siirekli olarak gelismektedir. Okul
yoneticileri, 6grenci basarisint ve 0gretmen gelisimini artirmak i¢in etkili sistemler
gelistirme sorumlulugunu tagimaktadir (Reitman & Karge, 2019).

Glinlimiizde egitimin niteligi ve egitim i¢in kullanilan mevcut araglar hizla
degismektedir. Bu degisim egitimcilerin okul i¢i etkilesimlerini, egitim yoneticilerinin

egitimcilerle ve Ogrencilerle olan etkilesimlerini degistirmelerini, gelistirmelerini



zorunlu kilmaktadir. Ogretmenler toplumlarin devam eden déniisiimiine siirekli 6grenme
ve kocluk becerileriyle uyum saglayabilecektir. Nabhani vd. (2014) 6gretmenlerin
ogretim uygulamalarini gelistiren mesleki gelisim etkinliklerinin ag olusturma, 6z
yansitma, kogluk ve eylem arastirmasi oldugunu belirtmektedir. Bu tiir mesleki gelisim
faaliyetlerinin temel amaci1 6gretmenlerin bilgi, beceri ve yeterliliklerini gelistirmek,
performanslarini arttirmak ve sonugta egitimin kalitesine katkida bulunmaktir (Van den
Berg, 2002). Kogluk, ¢alisanlarin hedefe ulagsmasinda sorumluluk almaya yonlendiren,
yetkilendiren, gelistiren, ilham ve cesaret verici ortam olusturan yonetsel bir uygulamadir
(Cinar, 2016). Bu baglamda, yonetsel kogluk, egitim yoneticilerinin bireyleri ve ekipleri
daha etkili bir sekilde yonlendirmesi ve desteklemesi i¢in bir ara¢ olarak Onem
kazanmaktadir. Bu siirecte egitimcinin memnuniyeti, kurumlarin siirdiiriilebilir basarisi
icin kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu tez, egitimcilerin yonetsel kogluk becerilerine iliskin algilarinin memnuniyetlerine
etkisini arastirmay1 amaclamaktadir. Bu becerilere iliskin algilar, 6gretmenlerin mesleki
gelisimine katkida bulunmak, motivasyonunu ve memnuniyetini artirmak, Ogrenci
basarisint tesvik etmek, okullarda egitim kalitesini artirmak gibi belirli hedeflere
ulagsmada 6nemlidir.

Arastirmadan elde edilen sonuglarin egitimcilerin memnuniyetini dikkate alan bir
yonetsel kocluk algisina dair farkindalik yaratabilecegi, bu alginin egitimcilerin

memnuniyetinin iyilesmesine olanak taniyabilecegi degerlendirilmektedir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Degisimin ve gelisimin en dnemli kaynagi olan egitim alanindaki yoneticilerin, 21.
yiizy1l yetkinlikleri kapsaminda yeni beceri edinmeleri ve okullarda bunu 6gretmenlerle
etkilesimlerinde kullanmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin  kogluk  yaklagimim
kullanmasiin, ¢alisan etkinligini, katilimini, orgiite olan baghligini artirdigr ve
calisanlarla yoneticiler arasindaki iletigimi iyilestirerek performansin artmasina yol actig1
ortaya koyulmustur (McLean vd, 2005). Bu baglamda egitimcilerin kogluk becerilerini
alg1 diizeylerinin belirlenmesi; egitimcinin mesleki gelisimini saglamasi, performans
artigl, iletisim ve iliski diizeylerini etkilemesi agisindan ve egitimcilerin
memnuniyetlerinin de iyilestirilmesi i¢in yonetsel kogluk becerisinin gelistirilmesine

ihtiya¢ vardir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren 6zel okullarda gorev yapan
egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi algisinin, memnuniyetlerine etkisinin incelenmesi
amaclanmistir. Bu kapsamda elde edilen sonuglardan hareketle, egitimcilerin kogluk

becerisinin gelistirilmesine yonelik bir dizi 6neride bulunulmasi hedeflenmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Okul midiiri, bir kog¢ olarak, 0&gretmenlerin hedeflerine ulagmalarini,
performanslarina yonelik geri bildirim almalarin1 ve performanslarmi siirekli olarak
iyilestirmelerini saglamak amaciyla, siirekli gelisim ve 6grenme siirecini 6gretmenlerle
birlikte planlayan ve yoneten kisidir (Piir¢ek Isiklar, 2015). Egitimcilerin sergiledikleri
yonetsel kogluk becerileri, etkili bir iletisim ortaminin olugmasini, ziimre ¢alismalarinin
daha verimli hale gelmesini, 6gretmenlerin motivasyonlarinin artmasini ve gretmenlerin
birbirlerinden 6grenmelerini kolaylagtirarak &grencilerin  akademik basarilarinin
artirabilecegi tespit edilmistir (Yirci, Ozdemir, Kartal & Kocabas, 2014).

Bu baglamda arastirmanin;

e Egitimde yonetsel kogluk olarak tanimlanan, ydnetsel bir paradigmanin
tanimlanmasi/tanitilmasi,
e Egitimcilerin yonetsel kocluk becerisi algisinin memnuniyetlerine etkisinin tespit

edilmesi,

Bu dogrultuda 6grencilerin akademik gelisimi, egitimcinin memnuniyeti ve okullarin
egitim kalitesinin gelistirilmesine katki sunabilecek egitsel ¢oziim Onerileri ortaya
koymasi ve bunlar1 yeni bir egitsel paradigma kapsaminda ele almasi bakimindan

Onemlidir.

1.4. Arastirmanin Sayiltilar
Calismada online anket formu ile elde edilen katilimci verilerinin gergegi yansitacagi

varsayilmistir.



1.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma 2023-2024 Egitim Ogretim yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde yer alan Milli
Egitim Bakanhigina bagh Ozel ilkokul, Ozel Anaokulu, Ozel Ortaokul, Ozel Anadolu
Lisesi, Ozel Fen Lisesi, Ozel Fen ve Teknoloji Lisesi statiisiindeki okullarda gérev yapan

egitimciler 6zelinde yapilacak sekilde sinirlandirilmistir.
1.6. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Egitimcinin yonetsel kogluk becerisi algisi, memnuniyetini etkilemektedir.
Hipotez 1a: Egitimcinin agik iletisim becerisi algisi, memnuniyetini etkilemektedir.
Hipotez 1b: Egitimcinin takim yaklagimi becerisi algisi, memnuniyetini
etkilemektedir.

Hipotez 1c : Egitimcinin insana deger becerisi algisi, memnuniyetini etkilemektedir.
Hipotez 1d: Egitimcinin belirsizlikleri kabul etme becerisi algisi, memnuniyetini
etkilemektedir.

Hipotez le :Egitimcinin gelisime aciklik becerisi algisi, memnuniyetini

etkilemektedir.

1.7. Ko¢luk Nedir?

“Ko¢” kavraminin ilk olarak 16. Yiizyillda Macaristan’in Kocs sehrinde “Biiyiik
tastyic1” anlamina gelen degerli mallarin bir noktadan baska bir noktaya tasinmasi igin
kullanilan ath araglara verilen isim oldugu bilinmektedir (Ozdemir vd, 2016). Bir insan
icin ise 19. ylizyilda Oxford iiniversitesinde bir 6grencinin akademik olarak basariya
ulagmasii saglayan 6zel 6gretmenler icin kullanilmistir (Wilson, 2004). Tiirk¢e’ye,
s0zcliglin okunusu olan ‘kog¢’ olarak gegen ifade, Tiirk Dil Kurumuna gére spor alaninda
“calistirict”, isim olarak ise bireylerin belirli bir amaca ulagmalarini saglamak i¢in kisisel
ozelliklerini ve becerilerini kullanmalarin1 saglayarak basarili sonuglar elde etmesi i¢in
calisan kisi olarak belirtilmistir.

Is yasaminda ise ortak menfaatler dogrultusunda, problemlere ¢oziim bulmak icin
caligsana sorumluluk vererek, yeni fikirler ortaya ¢ikarmasina destek olan, problemleri ve
yanitlar1 sorgulayan ve yeni fikirler ortaya ¢ikmasii saglayan, ¢alisanlarin gelisimini
takip ederek geri bildirim veren kisi olarak belirtilmistir (Barutcu & Ozbay, 2014).
Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (International Coaching Federation-ICF) gore “Kog”
kisinin ulagsmak istedigi hedefi kesfetmesini ve netlestirmesini destekleyerek, kiginin
hedefine ulagma siirecinde kendi potansiyelini kullanarak, kendi iirettigi ¢oziimler ve

stratejilerle hedefine ulagmasina eslik eden kisi olarak tanimlanmaktadir.



1.7.1. Kog¢luk Tarihi

Koclugun tarihsel siireci, antik Yunan filozoflarindan Sokrates’in “maieutics” veya
“buldurma teknigi” olarak bilinen yontemiyle iliskilendirilmektedir (Poussard, 2004).
Sokrates’in bu yontemi karsilikli diyalogla 6grencinin igindeki bilgiyi ortaya ¢ikarip,
diisince stirecini yonlendirmeye dayanmaktadir. Bu yaklasim, giiniimiiz kog¢luk
metodolojisinin temelini olusturan "kogluk sorular1" fikrinin Onciisii olarak kabul
edilebilir. Bu nedenle bazi arastirmacilara gore ilk kog olarak Sokrates gosterilmektedir
(Wilson, 2008). 20. yiizyilin baglarinda bireylerin gelisimini ve potansiyellerini anlama
konusunda ortaya ¢ikan Carl Rogers'in "Danigan Odakli Terapi" ve Abraham Maslow'un
"Insanin Ihtiyaglar Hiyerarsisi" gibi teoriler, bireyin igsel diinyasmi anlamak ve
desteklemek amactyla kullanildig1 bilinmektedir.

Yonetim alaninda ise 1950-1990 tarihleri arasinda yonetici koglugundan bahsedildigi
ve kullanildig1 goriilmektedir (Benett & Bush, 2009). 1950'lerde orgiitsel literatiirde ilk
kez bir terim olarak kullanilmig ve 1990'lara kadar ydneticinin c¢alisanlarin mesleki
yetkinliklerini gelistirme sorumlulugunu vurgulayan bir terim olarak gorilmistiir
(Evered & Selman, 1989). 1958’de Harward Business profesorlerinden Myles Mace
tarafindan is gorenlerin becerilerini gelistirmek amaciyla kullanilan bir yonetim araci
olarak satig ve yonetim agisindan kogluk kavrami literatiire gectigi bilinmektedir (Berg
& Karlsen, 2007). 1990'larda, ¢alisanlarin performansini artirmak i¢in gegerli ve karli bir
yontem olarak kabul edilmeye baslandig1 i¢in kuruluslarin yonetiminde benimsenmistir.
2000'li yillarda kocluk, ¢alisanin performansini artirarak orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in
orgiitsel yonetim tarafindan temel bir yaklasim olarak goriilmeye baslandig belirtilmistir
(Grant, 2014).

Kogluk 2000’1 yillarda Tiirkiye’de Onem kazanmaya baglamistir. 1995 yilinda
kurulan bir¢ok iilkede degisik alanlarda kogluk egitimi veren Uluslararast Kocgluk
Federasyonu (ICF)’in Tiirkiye kurulus tarihi ise 2005°tir.Koglugun meslek olarak
taninmas1 29 Haziran 2013 tarihinde resmi gazetede ‘’Kog¢ Ulusal Meslek Standardi’
yayinlanmasiyla olmus ve kurallarinin net olarak belirlenen bir meslek olmustur.

Kogluk; insan odakli, psikoloji, felsefe ve yonetim alanlarini birlestiren hiimanist bir
yaklasim olarak tanimlanmistir (Tiryaki, 2014). Giliniimiizde “Kogluk” kavrami
baslangicindan bu yana genel olarak anlamini1 korumus olsa da literatiirde arastirmacilar
farkl sekillerde ifade etmislerdir. Tablo 1’de “Kog¢luk” kavraminin bazi aragtirmacilara

gore anlamlar1 verilmigtir.



Tablo 1. Ko¢luk Tanimlart

Kaynak

Kocluk Tanimi

Landsberg, 1996

Bireylerin performansini  ve Ogrenme yetenegini artirmayi
hedefleyen, motivasyon, etkili soru sorma gibi teknikleri kullanan bir
stirectir.

McManus, 2007

Kog ve koglanan kisinin bilgi ve deneyim paylasiminda bulunarak
koclanan bireyin gelisimine katkida bulunma firsatidir.

Howard vd, 2005

Caliganlarla, islerinde miikemmel sonuglar liretmelerini 0gretecek
sekilde etkilesim kurmakla ilgili bir olgudur.

McGovern vd.,

Glinimiiz orgiitlerinde yaygm big¢imde kullanilan yonetici ve

2001 calisanin gelisim uygulamasidir.
Is becerilerini ve deneyimlerini arttirmak isteyen bireyin, daha
Akin, 2002 nitelikli ve deneyimli birinden yonlendirme almasi, bir bakima kisiye

0zel rehberlik ve danigmanlik almasidir.

Parsloe, 1997

Bireylerin degerlendirme, yonlendirilmis pratik deneyimler ve geri
bildirimle becerilerini gelistirdikleri ve yeterlilige ulastiklar iki yonlii,
yapilandirilmig zaman dilimidir.

Luecke, 2007

Yoneticilerin performans sorunlarini ¢gé6zmek ve ¢alisanin becerilerini
gelistirmek amaciyla bagvurduklari kargilikli etkilesim olan bir siirectir.

Performans artirma, hedef ve amag belirleme, pratik ¢oziimler {iretme,
geri bildirim verme ve 6gretme gibi unsurlari i¢eren ve bu unsurlari kisa
vadede gelistirmeyi amaglayan kavram, "yonetsel kogluk" olarak

tamimlanmaktadir.  Yonetsel kocgluk, yoneticilerin  ¢alisanlarinin
Ladyshewsky, T S
potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak amaciyla uyguladiklar stratejik bir
2010 . .
yaklasimdir. Bu yaklasim, bireylerin mevcut performanslarini
iyilestirmek, profesyonel hedeflerine ulasmalarina yardimc1 olmak ve
kisisel gelisimlerini desteklemek icin etkili bir yoOntem olarak
kullanilmaktadir.
Bennett & Bush, lletisim odakli olarak, blreylerm: grupl.ar.m ve taklmlarln
2009 amagladiklar1 hedeflere ulagsmalarimi saglamak i¢in yapilan kesif ve

aktivitelerin biitiinii "yonetsel kocluk" olarak adlandiriimaktadir.

Poussard, 2004

Bireylere hazir bilgi sunmak yerine, kendi kendilerine &grenme
yetenegi kazandirmay1 amaglayan kisidir.

Uyar, Kisi 6zel, hedef odakl gii¢lii bir 6grenme ve gelisim iliskisidir.
Bayraktaroglu,
2010
Uluslararasi Daniganlarla, kisisel ve profesyonel potansiyellerini en {ist diizeye
Kogluk ¢ikarmalart igin ilham verici, diisiindiiriicii ve yaratici bir siirecte ortaklik
Federasyonu, kurmak olarak tanimlanmustir.
(2024)

Barutcugil, 2018

Amaca dayali hedeflerin saptanmasi ve belirlenmesi yoluyla,
bireylerin beceri diizeylerini artirma, davranislarini doniistiirme veya
performanslarini gelistirme siirecidir.

Aydin, 2024

Farkli ge¢miglere, yeteneklere, deneyimlere ve ilgi alanlarina sahip
bireylerin, siirekli bir araya gelerek gelisim sorumlulugunu tistlenmeleri
ve basarilarin1 tesvik etmek amaciyla, bireylerin tam ortaklik ve
katkilarinin saglandig yiiz yiize yapilan bir liderlik uygulamasidir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur (2024)

Kogluk ile ilgili tanimlar incelendiginde tam olarak ortligmese de hepsinin ortak
noktasinin farkindaligi artirarak hedefe ulagsmak i¢in bireye yol gostermek, destek olmak

ve aynt zamanda bunlarin sonucunda bireyin performansim arttirmak oldugu



belirtilmistir (Rocereto vd., 2011). Tablo 1°de verilen tanimlarla bu agiklamanin

desteklenmekte oldugu goriilmektedir.

1.7.2. Ko¢lugu Benzer Kavramlardan Ayiran Ozellikler
Koc¢lugun psikoterapi, danigmanlik, mentorluk ve egitim gibi kavramlarla sikca
karigtirildigr ancak farkli oldugu disiplinler goriilmiistiir (Cinar, 2007). Bunlar Tablo

2’ye gore degerlendirilecek olursa kisaca;

¢ Psikolojik danigmanlik, bireylerin duygusal, zihinsel ve davranigsal sorunlarini ele
alan daha kapsamli bir terapi siireci olarak ifade edilebilir. Psikoterapistler,
genellikle psikolojik rahatsizliklar, travmalar veya iligki sorunlart gibi
derinlemesine konularla ilgilenmektedir. Psikoterapi, bireyin gegmis deneyimlerini
anlamasini ve igsel diinyasin1 kesfetmesini saglamay1 amaglamaktadir. Psikoterapi
psikolojiye bagli ruhsal ve fiziksel semptomlardan kurtulmak isteyenler i¢in bir
tedavi yontemi oldugu bilinmektedir. Kog¢luk ulasilmak istenen hedefe, gelecege
odaklanirken terapi gegmise bakar. Kogluk, terapi gibi gegmisteki travmalar1 veya
psikolojik sorunlar1 ele almadig1 goriilmektedir. Kocluk, genellikle su anki durumu
iyilestirmeye ve gelecekteki hedeflere odaklandigi belirtilmistir (Grant, 2017).

e Danismanliktan farklidir ¢linkii danigsman uzman oldugu alanda bireyin isi ile ilgili
onerilerde bulundugu ve kisinin de bu 6nerileri uyguladigi yonlendirdigi bir sistem
olarak agiklanmaktadir (Hawkins & Smith, 2013). Danismanlik, genellikle
duygusal, sosyal veya psikolojik zorluklarla basa ¢ikmak i¢in bireylere yardimci
olan bir siirectir. Danigmanlar, bireylerin yasadiklart zorluklari anlamalarina,
duygularin1 ifade etmelerine ve bu zorluklarla basa ¢ikmalarima yardimeci
olmaktadirlar. Danismanlik, genellikle gegmis deneyimler {izerine odaklanirken,
kocluk genellikle su anki durumdan hareketle gelecege odakladigi goriilmektedir.

e Mentorluk, deneyimli bir kisinin (mentor), genellikle daha az deneyimli bir kisiye
(mentee) rehberlik, destek, tavsiye ve bilgi aktarimi saglamasi olarak
tanimlanmistir (Aydin, 2024). Kogluk bireye 0zgiir bir bakis acis1 saglarken,
mentorluk kariyer ve is odakli bilgi birikimi saglamaktadir (Barutcu & Ozbay,
2013). Mentorliik, deneyimli bir bireyin (mentor), genellikle kariyer veya kisisel
gelisim alanlarinda deneyimi olmayan bir bireye (mentee) rehberlik ettigi bir
stirectir. Mentorler, genellikle kendi deneyimlerini ve bilgilerini paylasarak,

mentee'nin gelisimine katkida bulunurlar. Mentorliik, genellikle bir uzmanlik



alaninda ilerlemeyi hedeflerken, ko¢luk daha genel gelisim hedefleri iizerine

odaklandig1 goriilmektedir.

Tablo 2. Ko¢luk, Danismanlik, Psikolojik Danismanlik ve Mentorluk arasindaki

Farklar
PSIKOLOJIK P
KOCLUK DANISMANLIK DANISMANLIK MENTORLUK
. . Bireyler Bireyler Bireyler Bireyler
Kim / Kimler Takimlar Takimlar Aile Sistemleri
Yararlanir? : :
Isletmeler Isletmeler
Odak Noktasi Gelecek Problem Cozme Geemisi lyilestirme | Isletmede Ilerleme
Gelecek ile ilgili .. .
: Bilinen bir sorunu <
istenen durumu Szmek ve daha ivi Tekrarlanan davranig Ag olusturmak
belirlemek ve elde ¢ y kaliplarini incelemek | Politikadan anlamak
etmek sonuglar elde etmek
= . . | Siireci sorular, geri
Arkadan 6nderlik O,ll,l deg O?derhk ?tn}ek. bildirim, gozlem ve
etmek: Miisteri ile avstye er ve Gozum tavsiyeler ile Yardim alan kisinin
Yardimcinin o oOnerileri sunar. . .. .. .
. birlikte hareket eder. P yonetmek. Gegmis ile | isine yarayabilecek
Rolii W Gelecekle ilgili F 4 . .
Miisteri siirecinin A ilgili konulart gecmis tecriibeleri
. . bilgilendirmede .
nasil ilerleyecegini . . anlamaya ve bugiine paylasmak
: bulunur, vizyon belirler &8s
belirler. . etkisini tanimlamaya
ve Oneriler sunar.
caligir.
Bireylerin sorunlari
Miisterinin belirttigi ¢bzen uzman Uzman (rehber) Daha dene}{lml'l
Yardimar - hedeflere ulasmak | (danisman), isletmenin fisteri d birey, deneyimsiz
Miisteri Iligkisi | icin ortak ¢aligma sorunlarini ¢6zmesine mus erl}(/)(i:u};ar et bireye yardimet
yapilir. ve bilyiimesine de olur.
yardimci olur.
Hedefler, vizyon ve
plan belirlenir. . e
Sonuglar Aksiyon Fikirler ve tavsiyeler Dl el el g .Islett.neye st
basamaklarmna uveun sunulur olusur. dinamikler anlagilir.
YEu ’ Gecmis iyilestirilir. Ag olusturulur.

olarak siire¢ devam
eder.

Tanimlanan iligki
kapsaminda 6 ila 12
ay.

Mliskinin Siiresi

Gorevin ozelliklerine
bagli olarak degisen
stireler. Esnek caligma
siireleri.

Kaynak: Mclean, 2012, aktaran Kalkavan, 2014.

Rehberin tavrina gore
degisiklik gosterir.
Bazilari seneler siiren
uzun vadeli iligkiler
yaratirlar.

Cok uzun siireler
devam edebilir.

Kogluk, mentorluk ve danismanlik, bireylerin veya gruplarin gelisimine katkida

bulunmak amaciyla kullanilan farkli ancak birbirine benzer yaklagimlardir. Bu
kavramlar, kisisel gelisim, kariyer ilerlemesi ve performans artig1 gibi alanlarda destek
saglamak icin kullanilan profesyonel hizmetlerdir. Ancak, her biri belirli bir odak
noktasina, siirece ve yonteme sahiptir (Whitmore, 2009). Kogluk egitim agisindan
degerlendirildiginde; egitimde 6grenci bilgiyi direk dgretmenden 6grenir, koclukta ise

kisi kendi i¢indeki var olan potansiyeli yine kendisi eyleme gegerek bulur. Kogluk, egitim



gibi bilgi aktarimina dayali bir siire¢ degildir. Kogluk, bireyin kendi i¢sel bilgeligini ve
potansiyelini kesfetmesini sagladigi belirtilmistir (Stober & Grant, 2006).

1.7.3. Ko¢luk Uygulama Siireci

Galileo’nun ‘Kimseye bir sey 6gretemezsiniz; sadece cevabi kendi iginde bulmasina
yardimc1  olursunuz” s6zii kocluk silireci icin anlamli bir yaklagim olarak
diisiiniilmektedir. Kogluk siireci; kogluk alan kisi ve kog arasinda, kisisel ya da mesleki
gelisimlerini desteklemek amaciyla karsilikli anlasma, giiven ve gizlilik esasiyla
yiiriitiilen ortaklik olarak tanimlanabilir. Kogluk uygulama siirecinde temel amag bireyin
hedefine ulasmasi icin karsilikli sorumluluk alarak istikrarli bir ¢alismayla kisiye 6zel
eylem adimlarini belirlemek, performansini artirmak ve siire¢ boyunca kendisine ayna
tutmasini saglayarak nihayetinde cevaplar1 kendisinin bulmasi olarak belirtilmistir
(Ozdemir vd, 2016).

Passmore ve Lai'ye (2019) gore kogluk profesyonel bir iliskidir ¢iinkii siireg, koglar
ve danmisanlar arasindaki karsilikli eylemlere dayanmaktadir. Kogluk bir 6grenme,
gelisme ve insan performans: siirecidir (Mosteo vd, 2021). Sidler ve Lifton koglugun
etkili olabilmesi i¢in gii¢lii bir 6ngorii, planlama ve kararlilik gerektirir. Kogluk siirecinin

isleyisi lic agsama olarak tanimlamislardir (Sidler & Lifton, 1999). Bu asamalar:

e Plan Asamasi: Bireyin ihtiyaglarinin, hedeflerinin belirlenerek buna uygun
hareket planinin hazirlandig1 asamadir.

e Kocluk Asamasi: Eylem planinin uygulamaya geg¢irildigi kisinin yasadigi,
hedeflerine ulagmasina engel olan giicliikler, bunlarin i¢sel ve ¢evresel faktorleri
lizerinde calisilan asamadir.

¢ Degerlendirme ve Takip Asamasi: Bireyin planlanan hareket planin1 uygulayip
uygulamadiginin, siirecin etkili olup olmadiginin takip edildigi ve degerlendirildigi
asamadir. Sonuglar beklenildigi gibi olmadig1 takdirde planlama ve kocluk

asamasinin tekrar gozden gecirilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.

Kocluk siirecinin agamalarinin belirlenmesinde farkliliklar ortaya ¢ikabilmektedir.
Altun (2014) kogluk siirecini ihtiyag belirleme, goriisme, izleme ve degerlendirme olmak
lizere lic asamadan olusacak sekilde 6zetlemektedir. Cidem (2021) ise hedef belirleme,

eylem plani hazirlama, siire¢ kontrolii ve hedefe ulasana kadar alternatif ¢oziimler
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deneme olmak iizere dort asama belirlemistir. Giindiiz ve Balyer (2011) dort asama
olarak planlama, gdzlem, yansitma ve uygulamay1 dnermektedir.

Baltas (2011) ise ihtiyag belirleme, sézlesme, izleme ve degerlendirme ve raporlama
olmak iizere dort agsama Onermektedir. Literatiir incelendiginde Grant ve digerlerinin
(2010) ti¢ asamay1 daha kapsamli buldugu goriilmektedir: 'anlagma’, 'gdzlem-goriisme’'

ve 'gelisim-izleme-degerlendirme' (aktaran Piir¢ek, 2015).

¢ 'Anlasma' agamasi, kog¢ ve kog¢luk hizmeti alan bireyin karar vermek i¢in bir araya
gelmesini icerir. Bu asama bir giris niteligindedir ve gelistirilmesi gereken
alanlarin belirlenmesine olanak saglar. Beklentiler, hedefler ve toplanti programlari
gibi teknik detaylar {izerinde anlagma saglanir. Bu agama karsilikli giivenin tesis
edilmesi, siirecin netlestirilmesi ve sonraki asamalarin etkinliginin belirlenmesi
acisindan ¢ok Onemlidir. Bu asamanin eksiksiz bir sekilde tamamlanmasi
onemlidir.

e ‘Gozlem ve goriisme’ asamasinda kog, gézlem ve goriismeler yoluyla kisinin
performansin1  degerlendirir. Kisinin mevcut performansi ile arzu edilen
performansi arasindaki fark degerlendirilerek bir gelisim plani olusturulur.

¢ 'Gelisim-izleme-degerlendirme', gbézlem ve goriisme asamasinda olusturulan
planin uygulanmasi, goriismelerin yapilmasi ve geri bildirim verilmesini igerir.
Hedefe ne 6l¢iide ulasildigini belirlemek i¢in degerlendirme yapilir. Gerekirse,
diizeltmeler yapmak icin siire¢ dongiisel olarak tekrarlanabilir. Koglugun
etkinligini saglamak i¢in planl bir siire¢ dahilinde yiiriitiilmesinin énemli oldugu

goriilmektedir.

1.7.4. Koc¢luk Modelleri
Diinyada kocluk siireglerinin yapilandirilmasinda yaygin olarak kullanilan literatiire

gecen kocluk modelleri;

“COACH” Modeli: Nowack ve Wimer’in (1997) tarafindan “COACH” olarak

adlandirilan dort asamadan olusan bir siiregtir.

Asama: C (Contrat) Sozlesme
Asama: O (Observe)Gozlem veA (Asses) Degerlendirme
Asama: C (Costructively challenge) Yapict Meydan Okuma
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Asama: H ( Handle resistance) Direngle Miicadele

STAR Modeli: Leadership Challenge kitabinin yazarlarindan James M. Kouzes ve
Barry Z. Posner tarafindan 1987 yilinda gelistirilmistir. Bu model, liderlik becerilerini
gelistirme amaciyla 6zellikle performans degerlendirmesi ve gelisimine odaklanan bir

yaklagim sunmaktadir.

Situation (S): Durum
Target (T): Hedef

Action (A): Aksiyon
Result (R): Sonuglar

STEPPPA Modeli: Bireyin basartya odakli bir stratejiye glidiilenmesi ve basariyla

sonuclanmasina odaklanan model Mcleod (2003) tarafindan gelistirilmigtir.

Subject (S): Konu

Target (T): Hedef

Emotional context (E): Konu ve hedefe yonelik duygusal sartlar

Perception (P): Farkindalik ve hedefin yeniden degerlendirilmesi

Plan (P): Hedefe yonelik adimlar prosediirii planlama

Pace (P): Ilerleme, stratejinin degerlendirilmesi, basar1 ve basarisizlik halinde
alternatif basamaklarin anlagilmasi

Adjust (A): Harekete gegme

CLEAR Modeli: Kogun rolii ve kogun danisana nasil yardimci olabilecegi konusunda

netlik saglayan model Peter Hawkins tarafindan gelistirilmistir (Hawkins, 2018).

Contracting (C): S6zlesme; siireci yiiriitmek i¢in kurallarin belirlenmesi

Listening actively (L): Aktif Dinleme

Exploring (E): Kesfetme; mevcut durumun etkilerinin ve degistirilebilecek

segeneklerin belirlenmesi

Action (A): Aksiyon; degisiklik yapilabilmesi i¢in somut adimlar belirlenmesi

Review (R): Degerlendirme

GROW Modeli: Whitmore (2003) tarafindan gelistiren ve Ingiltere’de en iyi bilinen
kogluk modelidir. Bu modelin agilimi su sekilde 6zetlenebilir:

Goal: Amag (G)
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Reality: Gergeklik (R)
Options: Secgenekler (O)
Will / Way Forward: Istek (W)

Genel olarak kullanilan kog¢luk modeller incelendiginde egitimde yonetsel kocluk
becerileri kapsaminda GROW modeli; 6zellikle hedef odakli ve belirli agsamalar: takip
ederek yapilandirilmas1 sebebiyle yazar tarafindan daha kullanilabilir oldugu
diisiiniilmektedir. Diger ko¢luk modelleri de hedef belirleme iizerine odaklanabilir ancak
GROW modeli, Goal (Hedef) adimini1 ilk ve en 6nemli adim olarak vurgulamaktadir. Bu,
egitimde Ogrencilerin veya egitimcilerin hedeflerine odaklanmak ve bu hedeflere
ulagmalarini saglamak icin 6zellikle etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica GROW
modeli, egitimde hedeflere ulasmak i¢in pratik ve uygulanabilir bir yaklasim
sunmaktadir. Her adim, ogrencilerin veya egitimcilerin belirli bir hedefe nasil
ulagacaklar1 konusunda somut adimlar icermektedir. Bu da, Ogrencilerin veya
egitimcilerin hedeflerine ulasmak i¢in net bir yol haritasi sunacaktir. GROW modeli,
esnek bir yapiya sahiptir ve farkli egitim durumlarma ve bireysel ihtiyaclara
uyarlanabilir. Bu esnekligin, egitimde farkli Ogrenciler veya egitimciler igin
ozellestirilmis kocluk stirecleri olusturmayi kolaylastiracag: diistiniilmektedir.

GROW modelini egitime uyarlayacak olursak;

Goal (Hedef): Egitimciyle birlikte hedefler belirlenerek akademik basari, kisisel
gelisim, kariyer hedefleri veya herhangi bir 06zel alanda gelisim saglayacag:
diisiiniilmektedir. Hedefler, SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant,
Time-bound) kriterlerine uygun olmalidir, yani belirli, dlciilebilir, gergeklestirilebilir,
ilgili ve zamana bagli olmalidir.

Reality (Gerceklik): Egitimci, mevcut durumu ve oniindeki engelleri degerlendirir.
Bu asamada, mevcut beceri diizeyi, kaynaklar, zaman kisitlar1 ve engeller gibi faktorler
géz Oniinde bulundurulur. Bu agsamada, kisi mevcut durumu objektif bir sekilde
degerlendirir ve hedeflerine ulasmak i¢cin hangi engellerle karsilasabilecegini
belirleyebilir.

Options (Secenekler): Egitimciye, hedeflere ulagsmak i¢in farkli stratejiler ve
yaklagimlar hakkinda diistinmesi i¢in firsatlar sunulur. Bu asamada, egitimci, hedeflere
ulagsmak i¢in uygun olan farkli segenekleri degerlendirir ve en etkili olan1 secer.

Will (istek): Egitimci, belirlenen seceneklerden birini veya birkagini secer ve bir
eylem plani olusturur. Eylem plani, belirli adimlarin ve hedeflere ulasmak i¢in gereken

kaynaklarin belirlendigi bir plan olmalidir. Bu asamada kisiyi hedefe gotiirecek
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kaynaklarin motivasyonu ile hedeflere ulagmak i¢in gerekli olan adimlar1 atmaya istekli
olmasi saglanabilir.
GROW modeli, egitimde hedef belirleme, engelleri asma, strateji gelistirme ve eylem

rehberlik

yonlendirmelerine ve kendi potansiyellerini ger¢eklestirmelerine yardimei olmak igin

planlar1  olusturma  siirecinde etmek, egitimcilerin  kendilerini

giiclii bir arag olarak kullanilabilir.

1.7.5. Koclugun Temel ilkeleri
Ismet Barutgugil’e gore koglugun ilgi alanma gore bazi farkli ilkeler éne ¢iksa da

temel ilkelerde benzerlikler mevcuttur. Ozellikle yonetim alaninda belirgin baz ilkeler

tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Ko¢lugun yonetim alanindaki temel ilkeleri

. Bireyin inang ve degerlerine saygili, davranis, yasam ve iletisim tarzlarina
Insan g L . . .
Odakhlik anlayisl, farkhhl;lgra Sleger veren, blrpyln 1yl .hlssetmesml, motivasyonunu
ve cesaretlenmesini saglayan, 6ziinde insana hizmet esastir.
Bireyin kendini daha iyi tamimasi, amaglarini, giiglii ve zayif yonlerini ve
Farkindalik | gelisime acgik yonlerinin farkina varmasini, sahip oldugu degeri
kesfetmesinin yaninda bu yolda istek ve heyecan duymasini saglamaktir.
Sorumluluk duygusunun pekistirildigi, kisinin sorunu kendi tespit edip
¢ozme sorumlulugunun da kendisinde oldugunun bilincinde olmasidir.
Sorumluluk S .
Calisanin  becerilerini, 6zgilivenini, motivasyonunu ve performansini
iyilestirmek i¢in gerekli kosullar1 olusturan siireci yonetmektir.
Her iliski gibi ko¢lugun temeli de giivene dayanir. Taraflarin onay1 olmadan
Gliven hi¢bir bilgi bir baskasiyla paylasilmamali, verilen sozler tutulmalidir.
Kisilige ve yetkinlige giiven olmadig takdirde siireg ilerlemeyecektir.
Kog, kogluk alan kisinin bilgi, beceri diizeyini anlayarak kisinin diizeyine
Uygunluk uygun ilerleme hizin1 ayarlamali, Ornekler ve dil anlaminda uyum
saglamalidir.
Ko¢lugun amacindan uzaklastiracak s6zlerden ve davranislardan kaginmali,
Odaklanma ilgisiz soru ve konular giindeme getirmemelidir. Kogluk alan kisinin amaci,
ihtiyaci ve beklentilerine sadik kalinmalidir.
Kogluk i¢in ayrlan siire verimli kullanilmali, kogun verecegi geri
Zamanlama | bildirimlerin zamaninda olmasi ve kocluk alan kisinin tepki verebilmesi,
6grendigini uygulayabilmesi i¢in dogru zaman ydnetimi yapilmalidir.
Kogluk yapan kisi, karsisindaki kisinin haklarina ve ihtiyaglarina, yas,
Saygl cinsiyet, din, dil, irk, etnik koken, sosyo-ekonomik durum, farklilik ne olura
olsun herkese esit ve adil davranmali, saygi duymalidir.
Hedef ve Kisinin gergekei fakat zorlayici hedefler belirlemesinde cesaret vermeli, zor
Eylem kosullar altinda ¢6ziimler bulmasinda destek olup, zorluklarla karsilastiginda
Odaklilik vaz gecmemelidir.
. Kogluk sorular ve karsilikli geri bildirimlerle farkindalik kazanarak,
Stirekli « . N . L .
O e ogrenmek ve ge}lsmek i¢in b1“1g1 ve b;c?{llerdekl ag181 kapatma siirecidir. Bu
siireg taraflar i¢in karsilikl siirekli bir 6grenme firsatidir.

Kaynak: Barutgugil (2018) ¢alismasindan faydalanilarak yazar tarafindan olusturulmustur.
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1.7.6. Kocluk Becerileri

Creswell (1998) tarafindan gelistirilen Kocluk Becerileri ve Stratejileri Modeli'ne
gore, koglugun bes temel becerisi sunlardir:

Etkili iletisim: Koclukta etkili iletisim; kocun, kocluk alan kisiyle ac¢ik, diiriist ve
etkili bir iletisim kurabilmesi ve karsilikli anlayis1 saglayabilmesi olarak ifade edilebilir.
Etkili iletisim becerisi genel anlamiyla, kisinin hayatinin her alaninda kendini ifade
edebilmek, anlatabilmek, karsisindakini anlayabilmek, catismalar1 dnleyebilmek ya da
yonetebilmek, cikan problemleri ¢ozebilmek icin, kisacast kendisiyle ve sosyal
cevresiyle anlasabilmesi icin ihtiya¢ duydugu temel beceri olarak ifade edilmistir (
Lahninger 1999). Bu beceri, kocun karsisindaki kisiyle agik, net ve anlayigh bir sekilde
iletisim kurmasini ifade etmektedir (Passmore, 2016).

Etkili iletisim, kogun dinleme, empati, dogru sorular1 sorma ve agik ve net iletisim
kurma gibi alt becerileri igermektedir (Grant, 2006). Bu beceriler, kocun karsisindaki
kisinin duygularin1 ve disiincelerini anlamasini saglamaktadir. Bu sayede, kog,
karsisindaki kisinin ihtiyaglarini dogru bir sekilde belirleyebilir ve ona uygun destek
saglayabilir (Stober & Grant, 2006).

Etkili iletisim becerisinin 6nemi, kocluk siirecinde karsilikli gliven ve saygiy1
artirmasi ve bu sayede kocluk siirecinin verimli ve etkili olmasini saglamasidir (Kampa-
Kokesch & Anderson, 2001). Etkili iletisim becerisini gelistirmek i¢in koclar, aktif
dinleme, empati kurma, agik ve net iletisim kurma gibi teknikleri kullanabilirler
(Downey, 1999). Bu teknikler, kogun karsisindaki kisiyle daha derinlemesine bir bag
kurmasini ve onun ihtiyaglarini daha iyi anlamasini saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Soru sorma: Kocgun, kisinin diisiincelerini ve duygularini daha derinlemesine
kesfetmek igin etkili sorular sormasi olarak tanimlanabilir. Eski Yunan diisiintirlerinden
Sokrates’in (M.O. 470-399) gelistirmis oldugu kendine 6zgii dgretim metodu olan
“sokratik yontem”; soru sorma, ¢éziimleme yapma, neden arama, sonu¢ ¢ikarma ve
genellemede bulunma gibi mantiksal diisiinme temeline dayanan sozli iletisimi
gerektirmektedir (Aydin, 2001). Sokrates’e gore akil “gercege gebedir” ve egitim de bu
akli “dogurtmaktan” ibarettir. Siirekli gézleme ve karar vermeye dayanan bu sokratik
yontemde soru sormanin egitsel degeri ortaya cikmaktadir (Hesapcioglu, 1998). is
diinyasinda genelde ydneticiler neyin nasil yapilacagint —dogrudan ya da dolayli olarak-
caligsanlara anlatmayi tercih etmektedir. Fakat, bir kog¢ olarak yoneticinin ¢alisana farkli
bir yaklasimi olmasi 6nemlidir. Sokrates’in sdyledigi gibi, konunun 6ziine yonelik bir

soru, cogunlukla talimattan daha giicliidiir (Landsberg, 1999).
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Farkindalik yaratma: Kocun, kisinin kendi potansiyelini, degerlerini ve hedeflerini
daha iyi anlamasina yardimci olmasi seklinde ifade edilebilir. Farkindalik yaratma
becerisi, kogluk siirecinde bireylerin kendi diisiincelerini, duygularini ve davranislarini
daha derinlemesine anlamalarini ve farkindalik gelistirmelerini saglamak i¢in kullanilan
bir yetenektir (Bachkirova, Jackson, & Clutterbuck, 2020). Bu beceri, koglarin
karsisindaki kisilere sorular sorarak, gézlem yapmalarini tesvik ederek ve geri bildirimler
saglayarak destek olmalarini igerir (Passmore, 2017). Farkindalik yaratma becerisinin
gelistirilmesinde meditasyon, farkindalik egzersizleri, giinliik tutma ve refleksiyon gibi
uygulamalar etkili olabilir (Grant, 2019). Bu teknikler, bireylerin i¢sel diislincelerini ve
duygularini daha iyi anlamalarina ve biling diizeyinde degisiklikler yapmalarina yardimcei
olabilir. Farkindalik yaratma becerisi, kogluk siirecinde bireylerin kendi potansiyellerini
kesfetmelerini ve gelistirmelerini destekleyerek bireylerin daha bilingli ve amagl bir
sekilde hareket etmelerini saglayabilir.

Planlama: Kocun, kisiyle birlikte ger¢ek¢i ve uygulanabilir hedefler belirlemesi ve
bu hedeflere nasil ulasacaklar1 konusunda bir plan olusturmasi seklinde tanimlanabilir.
Hedef belirleme siirecinde, Locke ve Latham'in (2002) "Akilli Hedefler Kuram1" 6nemli
bir rol oynar. Bu kuram, hedeflerin belirli, 6l¢iilebilir, erisilebilir, ger¢ek¢i ve zamana
bagli olmas1 gerektigini vurgular. Kog, bu prensiplere dayanarak koclananla birlikte
hedefler belirlerken, bu hedeflerin uygunlugunu ve ulasilabilirligini degerlendirir.
Planlama siirecinde, hedeflere ulasmak icin gerekli adimlar1 belirlemek ve bu adimlari
zaman ¢izelgesine yerlestirmek oOnemlidir. Bu adimlarin belirlenmesi, koglananin
hedeflere ulagsma yolunda ilerlemesini kolaylastirabilir (Grant, 2012). Sonug olarak,
kogun, kisiyle birlikte gercek¢i ve uygulanabilir hedefler belirlemesi ve bu hedeflere
ulagmak i¢in bir plan olusturmasi, kogluk siirecinin etkinligini artirabilir. Bu adim,
koglananin potansiyelini gerceklestirmesine ve hedeflerine daha etkili bir sekilde
ulagmasina yardime1 olabilir.

Destekleme: Kocun, kisinin hedeflerine ulagsmasi i¢in gereken motivasyonu ve
destekleyici ortami saglamasidir. Kocglukta destekleme becerisi, kogun kog¢lanana
duygusal ve profesyonel destek saglama yetenegini ifade eder. Bu beceri, kogun
koglananin hedeflerine ulagmasimi desteklemek, motivasyonlarini artirmak ve
giivenlerini pekistirmek icin ¢esitli yontemler kullanmasini igerir. Cox (2013) koglukta
destekleme becerisinin, kogun koglanana giiven, saygi ve anlayis gostermesiyle
basladigini belirtir. Bu yaklasim, koc¢lananin duygusal ihtiyag¢larini karsilayarak onlarin

motivasyonunu artirabilir.
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Berg ve Karlsen (2016) koglukta destekleme becerisinin, kogun kog¢lanana karsi
empatik olmas1 ve duygusal zekasini kullanarak onlar1 anlamaya caligmas1 gerektigini
vurgulamistir. Bu, koglananin duygusal olarak desteklenmesine ve giivenli bir ortamda
hedeflerine odaklanmasina yardimci olabilecegi diisiiniilmektedir. Grant (2012) kog¢luk
stirecinde destekleme becerisinin, kogun koglanana zaman ayirmasi ve onlarin duygusal
ihtiyaclarii1 karsilamasiyla saglanabilecegini belirtmektedir. Bu beceri, koglananin
motivasyonunu artirarak hedeflerine ulagma siirecine yardimer olabilir. Bu baglamda,
koglukta destekleme becerisi, kogun koglanana duygusal ve profesyonel destek
saglamasin1 iceren Onemli bir beceridir. Destekleme becerisinin, koglananin
motivasyonunu artirabilecegi, glivenini pekistirebilir ve hedeflerine ulagsma stirecinde
daha etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu beceriler, koglugun etkili bir sekilde uygulanmasini saglayarak kocluk alan
kisilerin gelisimini desteklemeye yardimeci etkenler oldugu goriilmektedir. Stelter
(2007)’e gore bir ¢alisant memnun etmek ve elde tutmak i¢in yOneticinin, dinleme
becerileri, acik iletisim, net performans beklentileri belirleme, 6z farkindaligi artirma,
yapict geri bildirim saglama ve c¢alisanlarla diizenli goriismeler yapma gibi kogluk
becerileri sergilemesi gerekmektedir.

Tiryaki (2014), Ozdemir vd. (2016) e gore kogluk becerilerinin temeli giiclii iletisim
becerileridir. Bu beceriler Tiryaki’ye gore dinleme, soru sorma, mantik hatalarini
yakalamak, uygulamali empati ve geri bildirim olarak belirtilirken Ozdemir vd. gore
iletisim becerilerinin olmazsa olmaz becerileri beden dilini kullanma, etkin dinleme ve
giiclii sorular sorma sanatidir.

Barutgugil (2018)’e gore koglukta egitim ve deneyimlerle kazanilabilir beceriler:

e FElestirel olmayan sekilde sorular sorma

o Aktif dinleme

e Sozsiiz iletisimi anlayabilme ve s6zel olmayan sekilde karsidakini cesaretlendirme

e Karsidaki kiginin duygularimi yansitma, kendi sozciikleriyle tekrarlama ve
Ozetleme

e Tarafsiz geribildirimler verme seklinde belirtilmistir.
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1.7.7. Kogluk Alanlari

Tosyal1 (2010)’a gore kogluk bireysel ve kurumsal olarak 2 ana boliime ayrilir ancak
koglugun gelisime ve degisime acik olmasinin daha iyi anlagilmasi i¢in 3. boliim olarak
“Kogun Koca Koglugu” boliimiinii de eklemistir. Kogluk, kisi merkezli oldugundan
kisinin durumuna ve ihtiyacina gore yonetim teknikleri, iletisim, sunu teknikleri, kariyer
gelisimi, performans artirimi, motivasyon yiikseltilmesi, kriz yonetimi, stres yonetimi
gibi konularda olabilecegi belirtilmistir (Ugur, 2010).

Ozdemir vd. (2016) ‘ya gore kogluk alanlari; kapsami, kaynagi ve uygulama

acisindan degerlendirilmektedir. Bu kapsamda kogluk alanlari sekil 1°de 6zetlenmistir.

Sekil 1. Kocluk alanlar

KOCLUK
ALANLARI
|

[ | |
KAYNAGI UYGULAMA

ACISINDAN ACISINDAN
ic Kog

- G |- Ol ko
Kocluk) y
Dis Kog

—  (Kurum Disi = Dolaysiz Kocluk
Kocluk)

— Kocg - Yonetici

Kaynak: Ozdemir vd. (2016) galismasindan faydalanilarak yazar tarafindan olusturulmustur.

1.7.7.1. Kapsam Acisindan Koc¢luk Alanlar:
Bireysel Kocluk: Bireysel kogluk, bireylerin kisisel gelisimlerine odaklanan bir
kogluk tiirtidiir. Bu tiir kogluk, bireylerin potansiyellerini kesfetmelerine, hedeflerini

belirlemelerine ve yasamlarinda istedikleri degisiklikleri gergeklestirmelerine yardimci
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olur. Kiling ve Goktas (2018), bireysel koglugun, bireylerin kariyer gelisimine katki
sagladigini ve is tatminini artirdigin1 belirtmektedir. Bununla birlikte, Kilburg (2017)
bireysel koglugun, bireylerin 6z farkindaligini artirdigin1 ve gii¢lii yonlerini tanimalarina
yardimci oldugunu gostermektedir.

Kurumsal Kocluk: Kurumsal kogluk, bir organizasyonun yoneticilerinin ve
calisanlarinin performansmi artirmak, iletisimi gliglendirmek ve organizasyonel
hedeflere ulagsmak icin kullanilan bir kogluk tiirtidiir. Bu tiir kogluk, organizasyonun
stratejik hedeflerine ulagsmasina katkida bulunur. Grant ve Cavanagh (2018) kurumsal
koglugun, yoneticilerin ve calisanlarin performansini artirdigini ve organizasyonel
degisim siireglerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu bulgular1 destekleyen baska
arastirmalar da bulunmaktadir (Bachkirova ve digerleri, 2019).

Ekip Koclugu: Ekip koclugu, bir takimin performansini artirmak, is birligini
giiclendirmek ve etkin bir sekilde calismasini saglamak i¢in kullanilan bir kogluk
tiriidiir. Bu tiir kocgluk, takim iiyelerinin birlikte calisma becerilerini gelistirmeye
odaklanmaktadir. Jones ve Brazzel (2018), ekip ko¢lugunun takim performansim
artirdigin1 ve is birligini gii¢lendirdigini belirtmektedir. Ayrica, Hackman ve Wageman
(2019) ekip koglugunun, takim iiyelerinin rollerini netlestirdigini ve is birligi i¢inde

caligmalarini kolaylastirdigini1 géstermektedir.

1.7.7.2. Kayna@ Acisindan Koc¢luk Alanlar:

I¢ Kog: Cavusoglu, (2017) tarafindan yapilan arastirmaya gore, i¢ kog, organizasyon
icindeki bir bireyin, genellikle yoneticinin kendi ekibine ko¢luk yapmasi durumunu ifade
eder. Arastirmada belirtildigi gibi, bu kisi, organizasyon i¢inde zaten bir pozisyonda
bulunur ve yoneticilik roliinii iistlenir. I¢ kocluk, yoneticilik gelisimi igin bir ara¢ olarak
goriiliir ve organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmasina katkida bulunabilir (Kiling,
2019).

Dis Ko¢: Kurum disindan gelen, profesyonel bir ko¢ veya danismanin, bir bireye veya
bir organizasyona koc¢luk hizmeti vermesi durumunu ifade eder (Grant, 2016). Bu kisi,
kurumla bir danismanlik s6zlesmesi cergevesinde calisir ve genellikle belirli bir
uzmanlik alanina sahiptir. Dis koglar, tarafsiz bir bakis agis1 sunabilir ve organizasyonun
icinden gelmeyen bir perspektif saglayarak yeni fikirler ve ¢dzlimler sunabilirler (Stober,
2018).

Ko¢ Yonetici: Yonetici ve kog roliinii iistlenen bir yoneticiyi ifade eder (Sexton,

2017). Bu kisi, ekibini yonetirken onlar1 kogluk yaparak destekler. Ko¢ yoneticiler,
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ekibin performansini artirmak, yonetsel becerilerini gelistirmek ve bireylerin kisisel ve
mesleki hedeflerine ulagmalarina yardimeci olmak i¢in kogluk becerilerini kullanirlar
(Gregory, 2015). Bu yaklasim, organizasyon i¢indeki yonetim kiiltiiriinii giiclendirir ve
calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirabilir. Ko¢ yoneticiler, organizasyonun
hedeflerine ulagsmada etkin bir rol oynarlar ve ayni zamanda ekibin gelisimine

odaklanarak uzun vadeli basariy1 desteklerler (Thompson, 2019).

1.7.7.3. Uygulama Ac¢isindan Kocluk Alanlar

Dolayh Koc¢luk: Dolayl kogluk, ko¢ ve koglanan arasinda dogrudan bir etkilesim
olmadan gerceklesen bir kocluk yontemidir. Bu yontem, genellikle kitaplar, makaleler,
videolar, ¢evrimi¢i kurslar gibi medya ve kaynaklar araciligiyla gergeklesir. Dolayl
kogluk, bireylerin kendi baslarina 6grenme ve geligsme siireclerine destek olabilir. Beattie
ve Hall (2018), self-ko¢luk adi verilen bir dolayli kogluk ydnteminin bireylerin 6z-
farkindaligini artirdigint ve kisisel gelisimlerini tesvik ettigini belirtmektedir. Ayrica,
Hatala ve digerleri (2019), bireylerin ¢evrimigi kaynaklar araciligiyla kogluk becerilerini
gelistirebileceklerini ve bu sekilde performanslarini artirabileceklerini gostermektedir.

Dolaysiz Koc¢luk: Dolaysiz kogluk ise, kogun ve koglananin dogrudan bir etkilesim
icinde oldugu ve iletisim yoluyla gerceklesen bir kogluk yontemidir. Bu yontem, bireyin
hedeflerine ulagsmasi i¢in kogun rehberlik, destek ve motivasyon sagladig: interaktif bir
stiregtir. Dolaysiz kogluk, daha derinlemesine bir anlayis ve kisisel bag kurma imkani
saglar. Grant (2017), dolaysiz koglugun bireylerin kisisel ve profesyonel gelisimlerine
derinlemesine etki ettigini ve bu siirecin, bireylerin daha etkili bir sekilde hedeflerine
ulagsmalarina yardimci oldugunu belirtmektedir. Ayrica, Garvey ve digerleri (2018),
bireylerin dolaysiz kocluk siirecinde aldiklar1 geri bildirimlerin, kisisel farkindaliklarini

artirdigini ve gelisimlerini destekledigini gostermektedir.

1.7.8. Yonetsel Ko¢luk

Yonetsel kogluk, yoneticilerin kendilerine dogrudan bagli olan veya koc¢luk yaptiklar
organizasyondaki diger c¢alisanlarla birebir goriismelerini ve onlarin gelisimlerini
hizlandirmak i¢in yeni beceriler 6grenmelerine ve uygulamalarina yardimci olmay1
icermektedir. Isyerinde kogluk ihtiyaci, yoneticilerin bireylerle calismasi, onlari
geligtirmesi ve potansiyellerini gerceklestirmelerine yardimci olma yoniindeki
taleplerden dogmaktadir. Is yerinde ¢alisan veriminin artirilmasi, calisanlarin gelisiminin

daha verimli hale getirilmesiyle saglanabilecek kritik bir bilesendir. Bu gelisimi saglama
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sorumlulugu genellikle yoneticiye diismektedir (Louie, 1998). Bu nedenle birgok
yOnetici kendisini yonetici olmanin yani sira ko¢luk konumunda da bulmaktadir.
Literatiirde yonetsel ko¢lugun ¢ok sayida tanimi bulunmaktadir. Tanimlarin ¢ogu,
calisanlarin kendi kararlarin1 vermelerini ve yanitlar1 kendi kendilerine kesfederek
Ogrenmelerini saglamak amaciyla calisanlara rehberlik etmek i¢in iletisim siirecinin
parcasi olarak etkili sorular soran yoneticileri igerir. Etkilesimin nihai sonucu gelismis
performans, baglilik ve olumlu iliskilerdir (Kinlaw, Coe ve Zehnder, 2008). Kogluk,
hedef belirleme, performans geri bildirimi, kariyer gelisimi ve ise yonelik bilgi ve
becerilerin gelistirilmesi de dahil olmak {izere yoOnetici ve ¢alisan arasindaki
performansla ilgili gesitli etkilesimlere odaklanabilir. Kog¢lugun amaci, ydneticinin
calisgana ne yapmasi1 gerektigini sOylemesi yerine, calisanin kendi yanitlar1 ve
coziimlerini kesfetmeye tesvik ederek bir destek ve gelisim ortami yaratmaktir.
Y oneticiler tarafindan uygun sekilde kullanildiginda kogluk yaklasimi ¢alisan etkinligini,
katilimini, baghiligini arttirdig1 ve calisan ile yoneticiler arasindaki iletisimi iyilestirdigi
ve bunun sonucunda performansin artmasina yol actigi belirtilmistir (McLean ve

digerleri, 2005).

1.7.9. Yonetsel Kocluk Becerileri

Y oneticilerin ¢aliganlara kogluk yapabilmesi, yoneticinin kogluk becerileri konusunda
egitim almasiyla gerceklesebilir. Ayrica yonetsel koclugun, kendisine kogluk yapilan
yetenekli ve etkili bir kog tarafindan iistlenildiginde istenilen sonuglara ulasildigi da
tespit edilmistir (Ladyshewsky, 2010). Yoneticilerin ¢alisanlara kogluk yapmak igin
gerekli becerilere sahip olmasini saglamak amaciyla kuruluslara, yonetsel egitim ve
gelistirme programlar1 tavsiye edilmektedir (Gilley, Gilley & Kouider, 2010).
Kiiresellesmenin, rekabetin, cesitliligin arttigt ve kaynaklarin azaldigi mevcut
organizasyonel ortamda c¢alisanlar, yoneticilerden ayrintili ve sik geri bildirim
saglamalarini, kendilerini basarilarindan dolay1 takdir etmelerini ve basarili olmalari igin
desteklemelerini beklemektedir (Ferri-Reed, 2014). Bu davranislarin calisanlara
ogrenme, geri bildirim, destek ve agik iletisim firsatlart saglayabilir.

Ladyshewsky ve Taplin’e (2017) gore 6n plana ¢ikan yonetsel kogluk becerileri bes
baslik altinda toparlanabilir. (Sekil 2)
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e Acik lletisim

e Takim Yaklagimi

e Insana Deger

o Belirsizlikleri Kabul Etme
o Gelisime Aciklik

Sekil 2. Yonetsel Kocluk Becerileri
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Kaynak: Ladyshewsky &Taplin (2017) ¢alismasindan faydalanilarak yazar tarafindan olusturulmustur.

1.7.9.1. Acik Tletisim Becerisi

Agik iletisim becerisi, bireylerin diiriistliik, aciklik ve samimiyetle iletisim kurma
yetenegini ifade eder. Bu beceri, kisilerin duygularini, diisiincelerini ve ihtiyaclarini net
bir sekilde ifade etmelerini ve bagkalarinin da ayni sekilde kendilerini ifade etmelerine
olanak tanimalarini igerir. Acik iletisim, karsiliklt anlayisi artirabilir, catigmalar

azaltabilir ve daha saglikli iliskiler kurulmasini saglayabilir (Rosenfeld, 2015).
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Acik iletisim becerisini gelistirmek i¢in bazi stratejiler:

Empati: Karsinizdaki kisinin duygularini ve bakis agisim1 anlamaya g¢alismak,
iletisimde agiklig1 tesvik edebilir.

Diiriistliik: Kendi duygularinizi ve diisiincelerinizi agikca ifade etmek, diger kisilerin
de size ayn1 sekilde yanit vermesini saglayabilir.

Aktif dinleme: Karsinizdaki kisiyi dikkatlice dinlemek, onlarin duygularini ve
ihtiyaglarin1 anlamaniza yardimer olabilir.

Net ve acik ifade: Duygularinizi ve diisiincelerinizi net ve acgik bir sekilde ifade
etmek, iletisimde karsilikli anlayis1 artirabilir (Keyton, 2011).

Bu beceri, ozellikle liderlik ve yonetim alaninda 6nemlidir ¢linkii liderlerin agik
iletisim becerileri sayesinde takimlarinit daha etkili bir sekilde yonlendirebilir,
motivasyonu artirabilir ve is birligini tesvik edebilir (Fairhurst & Sarr, 1996). Ayni
zamanda, acik iletisim becerisi, kisisel ve profesyonel iliskilerde de 6nemli bir rol oynar
ve saglikli iligkilerin temelini olusturabilir. Acik iletisim becerisi; yoneticinin ¢aliganlari
hedeflere yonelik harekete gegirebilmesi ve etkileyebilmesi, ¢alisanlar arasinda uyumu
gelistirebilmesi gibi becerileri igermektedir. Bu sebeple yoneticinin 6zellikle ¢alisanlarla
ile acik bir sekilde iletisim kurmasi onem arz etmektedir. Agik iletisim, yOneticinin
calisanlardan beklentisini agik bir sekilde ortaya koymasi, yonetici ve ¢alisan arasinda
etkin ve saygi ¢ercevesinde bir iletisim ortam1 saglanmasi olarak ifade edilmektedir (Park
vd., 2008). A¢ik iletisimin, yOneticilerin ve ¢alisanlarin birbirini anlamas1 sagladigi ve
aralarinda etkin bir iligski gelistirebilmelerine zemin hazirladigr goriilmektedir. Acik
iletisim becerisinde yonetici bilgi ve degerleri paylasabilecek 6zel beceriye sahiptir

(Ugur, 2010).

1.7.9.2. insana Deger Becerisi

Bennis, (1989) yonetimin insan boyutunu vurgular ve yoneticinin sadece is
sonuglarina degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik ihtiyag¢larina da
odaklanmas1 gerektigini belirtmektedir. Cooperrider & Whitney, (2005) Olumlu
sorgulama yonteminin yoneticilikte nasil kullanilabilecegini ele aldiklar1 ¢caligmalarinda
yoneticilerin ¢alisanlarina deger verme ve onlart takdir etme becerisinin,
organizasyonlarda pozitif degisimleri tesvik edebilecegini vurgulamaktadir.

Goleman, (2001) calismasinda yoneticilerin insanlara deger verme ve onlar
giiclendirme yeteneklerinin, ¢alisanlarin baglhiligini ve performansini artirabilecegini

savunmaktadir. Insana deger becerisi, kocun yonettigi kisilere karsi anlayisli,
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destekleyici ve deger verici bir tutum sergilemesini ifade eder. Bu beceri, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve performansini artirmak i¢in dnemli bir ara¢ olarak goriilmektedir.
Insana deger verme becerisine gore; insanlara deger veren yoneticiler galisanlarin
ihtiyaclarini ve gorevlerini bir arada géz 6niinde bulundurarak onlar1 degerli hissettirecek
bir yonetim tarz1 sergilemektedirler (Park vd., 2008). Y oneticiler is yaklagimlarinda hem
bireylerin gereksinimlerini hem de gorevlerini bir arada diisiinmelidir. Basarili koglar,

insanlarin ihtiyaglarini ve bunlarin goreve olan yansimalarini takip ederler (Ugur, 2010).

1.7.9.3. Takim Yaklasim Becerisi

Takim yaklagimi becerisi, yoneticinin takimi etkili bir sekilde yonetme ve takim
iyelerini bir araya getirme yetenegini ifade etmektedir. Bu beceri, takim tiyeleri arasinda
is birligini tegvik etme, iletisimi giiglendirme ve takim hedeflerine ulagsmak i¢in etkili bir
sekilde koordinasyon saglama becerisini icerir (Hackman, 2002). Hackman'a gore,
liderin takim yaklasimi becerisi, takim performansini artirmak i¢in dnemli bir faktordiir
ve takimin basarisini belirleyen 6nemli unsurlardan biridir.

Katzenbach & Smith (1993) c¢alismasinda takim yaklagiminin, yalnizca takim
performansim1  degil, ayn1 zamanda organizasyonun genel performansini da
artirabilecegini belirtmektedir. Bu yaklagim, yoneticinin takimiyla birlikte ortak
hedeflere odaklanmasin1 ve takim {iiyelerinin farkli yeteneklerini bir araya getirerek
sinerji olusturmasini saglamaktadir. West (2012) takim yaklagiminin, organizasyonlarda
pozitif degisimi tesvik etmede dnemli bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Yoneticinin
takim yaklagimi becerisi, takim iiyelerine deger verme, onlar1 destekleme ve takdir etme
yetenegiyle dogrudan iliskilidir. Bu sekilde, yonetici, takim iiyelerinin motivasyonunu
artirabilir ve takimin basarisin1 saglayabilir. Takim yaklagimini esas alan ydneticiler,
katilime1 bir yonetim tarzi sergileyerek astlarmi birer ortak olarak goriirler. Isbirlikci
olarak nitelendirilen ¢alisanlarin da kendilerini daha mutlu ve motive hissedecekleri ifade

edilmektedir (Park vd., 2008).

1.7.9.4. Belirsizlikleri Kabul Etme Becerisi

Belirsizlikleri kabul etme becerisi, kisinin belirsizliklerle karsilagtiginda nasil tepki
verecegi, nasil diisiinecegi ve nasil davranacagi konusunda gosterdigi esneklik ve olumlu
tutumdur (Carson et al., 2007). Bu beceri, kisinin belirsizliklerle rahatlikla basa
cikabilmesini, degisen kosullara uyum saglayabilmesini ve hatta belirsizlikleri firsatlara

doniistiirebilmesini saglar. Ozellikle liderlik ve yonetim alaninda énemlidir ¢iinkii
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liderler genellikle belirsizliklerle karsilasirlar ve takimlarini bu belirsizliklerle basa
cikacak sekilde yonlendirmeleri gerekir. Belirsizlikleri kabul etme becerisi; yoneticinin
dinamik olarak yeni fikirlere agikligin1 ve problemlere karsi ¢ok yonlii ¢oziimler
gelistirme ¢abasini belirtmektedir. Buna ilaveten belirsizlikleri kabul eden yoneticilerin
ayni zamanda karar asamasinda baskalarinin fikirlerine de acik oldugu ve farkli bakis
acilarini da g6z oniinde bulundurdugu belirtilmistir. (Park vd., 2008).

Belirsizlikleri kabul etme becerisi, kisinin belirsizliklerle karsilastiginda rahatlikla
kabul edebilme, bu belirsizlikleri anlama gabasi gdsterme ve bu durumlara uyum saglama
yetenegini ifade eder. Bu becerinin, yonetim ve genel olarak karar alma siireglerinde

kritik 6neme sahip oldugu goriilmektedir.

1.7.9.5. Gelisime Ac¢ikhik Becerisi

Gelisime agiklik becerisi, bireyin yeni fikirleri, perspektifleri ve becerileri kabul etme,
ogrenmeye istekli olma ve kisisel gelisim i¢in agik olma yetenegini ifade eder (DeRue &
Ashford, 2010). Bu beceri, kisinin degisime ve yeniliklere karsi esnek olmasini, kendini
stirekli olarak gelistirmesini ve farkli deneyimlerden 6grenmeyi icermekte oldugu
goriilmektedir. Gelisime aciklik becerisi; yoneticinin astlarinin gelisimini kolaylastirma
cabasi ve desteklemesi seklinde ifade edilmektedir. Gelisime agiklik becerisine sahip
olan yonetici; ekibine kars1 destekleyici geri bildirimde bulunur, astlarina yeni ve farklh
sorumluluklar vererek onlarin gelisimi desteklemektedir (Park vd., 2008).

DeRue, Ashford ve Cotton (2009) tarafindan yapilan bir arastirma, gelisime agiklik
becerisinin kigisel ve profesyonel gelisimi destekledigini gostermektedir. Arastirmaya
gore, gelisime acik olan bireyler, daha yiiksek performans gosterme egilimindedirler ve
daha fazla kisisel tatmin yasarlar. Bu beceriyi gelistirmek i¢in ise bireylerin yenilik¢i
diistinme, 6grenmeye isteklilik, geri bildirim alma ve degerlendirme, farkli perspektiflere
aciklik gibi stratejileri kullanmalar1 6nemlidir (DeRue et al., 2009).

Gartner, yoneticilerin gelisim yaklagimlarini kategorize etmek ve ¢alisanlarinin ortaya
cikan gelisim ihtiyaclarina daha iyi hizmet vermek adina yoneticilerin neler
yapabilecegini belirlemek icin 25 sektorde 7.300 calisan ve yoneticiyle yaptiklari
arastirma sonucunda dort farkll kocluk profili belirlemistir

(https://hbrturkiye.com/dergi/yoneticiler-kendi-baslarina-harika-birer-koc-olamazlar).
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e Ogretmen Yoneticiler, tavsiye odakli geri bildirim sunarak ve gelisimi kisisel
olarak yoOnlendirerek, kendi deneyim ve uzmanliklarina dayanarak c¢alisanlari
gelistirir.

e Daima Ag¢ik Yoneticiler, calisanlarinin becerilerini ylikseltmeyi islerinin giinliik bir
parcasi olarak goren, sik sik kogluk saglayan ve ¢ok cesitli becerilerle ilgili geri
bildirimde bulunur.

e Amigo Yoneticiler, daha miidahaleci bir yaklagima sahiptir, olumlu geri bildirim
verir ve calisanlart kendi gelisimlerinden sorumlu tutar. Yaklasilabilir ve
destekleyicidirler ancak calisanlarin becerilerini gelistirme konusunda diger
yonetici tlirleri kadar proaktif degildirler.

e Baglayic1 Yoneticiler, ¢calisana dogru sorular yonelterek, uzmanligina gore spesifik
geri bildirimler verirler ve ¢alisanin performansina destek olabilecek takimdaki

diger calisanlarla ag olusturulmasina olanak saglarlar.

1.8. Okul Yonetimi ve Kocluk Becerileri

Okul yoneticileri, okul basarist i¢in destekleyici kosullart saglamaktan sorumludur,
ancak yiiksek performansli bir okul yaratmak icin belirli yonetsel eylemleri
tanimlanmamigtir (Thessin, 2021). Okul miidiirleri 6gretimi, okul kiiltiiriinii ve 6grenci
basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Birkeland vd., 2022). Miidiirler, 6grencileri ve
personeli iyi performans gostermeleri i¢in motive etme ve ilham vermenin yani sira,
ogretimsel yoneticilik, ¢atisma ¢oziimii, sosyal ve zihinsel saglik ve insan kaynaklar
konularinda yiiksek diizeyde beceriye sahip olma konusunda giinliik baskilarla karsi
karsiyadir (Gallagher ve O'Brien, 2022, Lochmiller 2018). Buna bagh olarak yonetici
gelisimine odaklanmak etkili okul yonetimi ve artan olumlu 6grenci sonuglar1 saglayarak
okul gelisimini saglar.

Glinlimiiziin okul miidiirleri, 6grenci basarisini artirmak i¢in genigletilmis bir egitim
ogretim yoneticiligi rolii oynamanin yani sira, karmagik ve zorlu yiiksek sorumluluk
gerektiren ortamlar1 yonetmektedir. Ogretimsel yoneticiligin énemli bir bileseni, yiiksek
ve diislik kaliteli sinif 6gretimi arasinda ayrim yapmaktir (Grissom ve digerleri, 2021).
Egitim yoneticiligi sinif uygulamalarint gelistirmek i¢in ¢ok Onemlidir (O’Neill ve
Glasson, 2018).

Egitim yOneticisi bir gliven kiiltiirii olusturur, 6gretmenlere anlamli mesleki gelisim

firsatlar1 saglar, 6grenci basarisini etkiler ve organizasyonu yonetir (White, 2021).
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Midiirlerin okulun iyilestirilmesi i¢in olumlu bir iklim ve kiiltiir olusturmak igin
kosullar1 planlamasi ve olusturmasi gerektiginden, yoneticilik becerileri gelistirilmelidir
(Thessin, 2021). Okul yoneticilerinin kogluk egitimi ile desteklenmesi sonucu yoneticilik
becerilerinde artig oldugu gézlemlenmistir (Nieuwerburgh, 2012).

Kocgel (2003)'e gore, yoneticilerin orglitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in becerilerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Ust yonetim, kavramsal becerilerde uzmanlasmali, orta
diizey yoneticiler iliski kurma ve iletisim becerilerini gelistirmeli, alt diizey yoneticiler
ise teknik becerilerde etkin olmalidir. Bu becerilerin gelistirilmesi, yoneticilerin orgiitsel
hedeflere ulagsmada daha etkili olmalarin1 saglayacaktir. Okul yoOnetimi bagariy1
yakalamak adina okul ortamini hazirlarken siirekli degisen ve istikrarsiz ortamlarda
Ogretmen, Ogrenci ve velileri s6z konusu kosullara alistirmak ve uyarlamakla karsi
karstya kalmaktadir. Ogretmenler ise karmasik ve dinamik calisma ortaminda, simif
yOnetimini saglama, ziimre baskanligi ve kuliiplere baskanlik yapma, yeni meslege
baglayan Ogretmenlere danismanlik yapma, ihtiya¢ halinde miidiir ya da miudiir
yardimcilig1 gibi gorevlerde bulunarak yonetimle ortak hareket etmektedir (Sisman,
2018; Yalgin & Ozgenel, 2021).

Egitim alaninda 2016 yili itibariyle Milli Egitim Bakanlhigi Ogretmen Yetistirme
Genel Miidiirliigli Hizmet i¢i Egitim Planlarinda kogluk egitimine yer verilmistir (MEB
2016). Okullarda Milli Egitim Bakanliginin hizmet i¢i egitim plan1 kapsaminda 6gretmen
ve yoneticilere ¢esitli kogluk egitimleri verilmektedir. Egitim alanindaki degisimleri
takip edebilmek, okul yoneticisi ve egitimcilerin degisime adaptasyonunu
saglayabilmek, 21. yiizy1l becerileriyle daha verimli ve yetkin olabilmeleri, egitimcilerin
gelisimine kogluk egitiminin entegrasyonuyla saglama caligmalarin1  baglandig:
goriilmektedir.

Okulun gelismesinde, kiiltiiriinde, misyonunda, yapisinda ve basarisinda okul
miidiiriiniin yonetsel becerilerinin ¢ok biiyiik etkisi olmaktadir (Day, 2000; Leithwood,
Jantzi. & Steinbech,1999; Waldron & McLeskey, 2010). Bu etkilesim igerisinde okul
miidiiriiniin yonetsel kocluk becerilerine sahip olmasinin olduk¢a 6nemli oldugunu

s0ylemek miimkiindiir (Bresser & Wilson, 2006).

1.9. Calisan Memnuniyeti
Calisan memnuniyeti 1930’lu yillarda yasamdaki doyumla iliskilendirilmis ve
dolayisiyla bireyi ruhen ve fiziken etkiledigi ifade edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Barutcugil (2004) calisan memnuniyetini kisinin yaptigi is ve elde ettigi sonuglarin,
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kendi ihtiyaclar1 ve degerleriyle ne kadar ortiistiiglinii fark etmesi sonucu yasadigi duygu
olarak ifade etmistir. Bu tanim, ¢aligsanin isini ve is sonuglarini kendi kisisel ihtiyaglarina
ve degerlerine uygun bulmasi durumunda ortaya ¢ikan pozitif duygu durumunu
yansitmaktadir. Orgiitlerde calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi, kendilerini ifade
edecek ortamlar olmasi gibi ¢alisgan memnuniyetinin saglayacak durumlar saglanmasi
halinde, orgiite ve yaptiklari ige bagliliklar1 artacaktir (Keflioglu, 2010).

Egitim sektoriinde ¢alisgan memnuniyeti dgrenciler, veliler ve okul idaresi agisindan
giiniimiizdeki en 6nemli konulardan biri olmakla birlikte calisanlarin memnuniyeti;
egitim ve O0gretim faaliyetleri agisindan 6nemli faydalar saglayabilmektedir (Sevimli ve
Iscan, 2005). Egitim kurumlarindaki calisanlarin memnuniyeti grenciler, veliler
acisindan giiniimiizdeki en 6nemli konulardan biri goriilmektedir. Hizmet i¢i egitim
yoluyla egitimcilerin mesleki yeteneklerinin artirilmasi, 6grenci basarisi tizerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugunda veli ve okul yOnetimi memnuniyetinin artmasini da
saglamaktadir (Ozgen, vd., 2002).

Egitim sektoriindeki rollerinde basarili olanlar, kendilerine kimlik ve ama¢ duygusu
kazandiran pozisyonlara ulagmay1 arzulamaktadirlar. Buna genellikle sorumluluklar1 ve
katkilariyla orantili bir {icret alma istegi de eslik etmektedir. Calisanlarin beklentileriyle
uyumlu seffaf ve adil licretlendirme ve terfi cercevelerinin uygulanmasi, calisan
memnuniyetinin artirilmasinda énemli bir faktordiir (Henne ve Locke, 1985). Egitim
diizeyindeki ve yeteneklerindeki artigin karsiligini alamadiklarin1 diislinen ¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerinde azalma olabilmektedir (Akinci, 1998).

Calisan memnuniyetini etkileyen bireysel faktorlerden biri de yastir. Calisan
memnuniyeti belli bir yasa kadar stirekli azalma egilimi gosterirken, ilerleyen yasla
birlikte tekrar artmaktadir. ise yeni baslayan calisanlarin memnuniyet diizeyleri
genellikle yeni durumlara uyum saglama siirecinde olduklarindan ya da is bulmanin
sevincini yasadiklarindan dolay1 yiiksektir (Sevimli ve Iscan, 2005). Bununla beraber
memnuniyet yerini zamanla bikkinliga ve monotonluga birakarak calisanlarin ileri
yaslarda ise baglihig1 diisebilmektedir (Telman ve Unsal, 2004).

Calisma ortaminin fiziksel kosullari ve sosyal imkanlarinin, c¢alisanlarin
performansini arttirdigi ve is ortamlarindaki memnuniyet diizeylerini olumlu ydnde
etkiledigi belirtilmektedir (Goral, 2006). Bu baglamda, uygun fiziksel kosullar ve sosyal
imkanlar, calisanlarin daha verimli olmalarin1 saglamaktadir. Aksine, olumsuz fiziksel
kosullarin varlig1 ise memnuniyetsizligin ve stresin artmasina neden olabilmektedir.

Calisanlarin memnuniyetlerine 6nemli derecede etki eden faktorlerden birisi, ¢alisanin
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yaptig1 isin 6zelligi oldugu belirtilmektedir. Sevimli ve Iscan (2005) tarafindan yapilan
aragtirmaya gore, c¢alisanlarin is yerlerindeki performanslarimi etkileyen Onemli
faktorlerden biri, islerinin kendi kisisel yetenekleri, bilgi ve becerileriyle ne kadar
uyumlu oldugudur. Bu faktor, calisanlarin islerine karsi ne kadar istekli olduklarini
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Kreitner ve digerleri (2002) tarafindan
belirtilenlere gore, ¢alisanlarin is Ozellikleriyle ilgili memnuniyetlerini etkileyen
faktorler arasinda isin yapisal Ozellikleri, isin ilgingligi, ¢alisanlara 6grenme firsati
sunulmast, isin ¢esitliligi ve iglerin gerektirdigi sorumluluk gibi unsurlar yer almaktadir.

Is yerlerindeki calisma arkadaslar1 arasindaki saglikl iliskiler, calisanlarin islerine
duygusal olarak baglanmalarin1 saglayan ve memnuniyetlerini artiran en Onemli
faktorlerden biridir. Bu iligkiler, ¢calisanlarin sosyal ihtiyaclarini, ¢aligma arkadaglariyla
birlikte gegirdikleri zamani ve is ortaminda tatmin olmalarmi karsilamalarindan
kaynaklanmaktadir. Kreitner vd (2002)’e gore, ¢alisma ortamlarinda destekleyici ve
uyumlu ¢alisma arkadaslarinin bulunmasi, ¢alisanlarin memnuniyetlerini artirmaktadir.
Calisanlarin  memnuniyetlerini  yoneticileriyle olan iliskileri de etkilemektedir.
Calisanlarin memnuniyet diizeyine yoneticileri iizerinden dolayl olarak etki eden baska
bir konu da yoneticilerinin sahip olduklar1 yetkinliklerdir (Kantar, 2010). Yo6neticilerin
birbirini biitiinleyen diisiince ve eylemleri kapsayan liderlik ve yoneticilik kavramlarini
icsellestirmeleri basar1 saglayabilmeleri i¢in gerekliliktir (Ergetin, 2000).

Okul orgiitlerinin basaris1 okul miidiiriiniin saglikli bir okul ortam1 olusturarak okulu
yénetmesi, okul miidiiriiniin yonetsel becerileriyle saglanabilir (Avci, 2015). Orgiitlerin
hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in c¢alisanlarin memnuniyeti sonucu 6zveriyle

caligmalar1 orgiitiin giliclenmesine katki saglayabilmektedir (Bagc1, 2014).
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2. YONTEM

2.1. Katihmcilar

Mersin ilinin Tarsus ilgesinde faaliyet gdsteren Ozel Anaokul, Ozel Ilkokul, Ozel
Ortaokul, Ozel Anadolu Lisesi, Ozel Fen Lisesi ve Ozel Fen ve Teknoloji Lisesi
diizeyindeki okullarda gorev yapan 325 egitimci lizerinde gerceklestirilen bu aragtirmada
kolayda o6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda 6rneklemede veriler, ana kitleden,
hizli ve ekonomik sekilde toplanir (Malhotra, 2004, Aakervd., 2007, Zikmund, 1997,
Haslioglu vd, 2015). Tarsus MEM’den 04.05.2024 tarihli 101604477 sayili resmi yazisi
ile ilge genelinde 39 kurum, 39 miidiir, 26 miidiir yardimcisi, 523 6gretmen, 47 uzman
Ogretici ve 39 usta Ogretici ile toplamda 674 egitimci oldugu bilgisine ulagilmistir.
Yapilan anket c¢alismasiyla evrenin tiimiine ulasilmast hedeflenmis ancak 674
egitimcinin 325’ine ulasilmistir. Katilimeilarin %68,9 kadin, %31,1 erkek oldugu

goriilmektedir.

2.2. Arastirmanin Yapihsi

Aragtirmanin  uygulama béliimiine baslanilmas1 icin Cag Universitesi Etik
Kurulundan arastirma izni alinmistir (EK-H). Anket formu, Google Formlar araciligiyla
hazirlanmistir. Anket form linki katilimcilara dijital kanallar araciligiyla gonderilerek
uygulama yapilmigtir. Anket formunun birinci boliimiinde, arastirmanin kapsamini
anlatan ve ¢aligmaya katilimin goniilliilik esasina dayandigini belirten bir aydinlatma

metni yer aldigi onam formu bulunmaktadir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Materyaller

Arastirma, nicel bir ¢alisma olup veriler online anket formu araciligiyla, Mersin ili
Tarsus ilgesinde konuslu Milli Egitim Bakanligina bagli 6zel okullardan toplanmistir.
Arastirma anket formu arastirmaci tarafindan dijital kanallar araciligiyla egitimcilere
ulastirilmistir.

Anket formunda birinci boliimde 6 adet demografik soru bulunmaktadir. Demografik
sorularda yas degiskeni Crumpacker & Crumpacker’in (2007) kusak siniflandirmasina
gbre boliimlendirilmistir. Ikinci béliimde 6zel okul egitimcilerinin yonetsel kogluk
becerisi algisint 6lgmek i¢in Ladyshewsky ve Taplin (2017) tarafindan gelistirilen
algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi

Paillas (2019) tarafindan yapilmistir. 6’11 likert tipi dlgekte 20 ifade yer almakta olup, 5
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alt boyuttan (acik iletisim, takim yaklasimi, insana deger, belirsizlikleri kabul etme ve
gelisime aciklik) olugmaktadir. 6'li likert Glgegine gore; “Kesinlikle katiliyorum /
Kesinlikle katilmiyorum” seklinde degerlendirilmistir. Arastirmanin {igiincii boliimiinde
ise ¢alisgan memnuniyetini 6l¢mek icin Spector (1985) tarafindan gelistirilen "Calisan
memnuniyeti 06l¢egi” daha sonra 1994°te ticari kullanim olmamasi sart1 ile
arastirmacilarin kullanimina sunulan Job Satisfaction Survey (JSS)’tan uyarlanmistir.
Olgegin Tiirkce ‘ye uyarlama ¢alismasi Korkmaz ve Erdogan (2014) tarafindan 4
maddelik 5'li likert seklinde dlgege cevrilmistir. 5'li likert dlgegine gore; “Kesinlikle
katilmiyorum / Kesinlikle katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir. Calismada

kullanilan Slgekler i¢in izinler alinmistir (Ek-C, Ek-D, Ek-E).

2.3.1. Algilanan Yénetsel Kocluk Becerileri Ol¢eginin Yap1 Gegerliliginin
Incelenmesi

Algilanan Yonetsel Kogluk Olgegine uygulanan Birinci Diizey Cok Faktorlii
Dogrulayict Faktor Analizi sonucunda, 20 madde ve bes faktoriin 6lgek yapistyla iliskili
oldugu belirlenmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,678-0,914 arasinda degisiklik
gosterdigi ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,001).
Modelin uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda, karsilagtirmali uyum 1iyiligi
indekslerinden RMSEA degerinin kabul edilebilir sinir degerin iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Bu uyum indekslerini diizeltmek amaciyla modelde iyilestirme yapilmistir.
Iyilestirme yapilirken modifikasyon indeksleri (MI) degerleri yiiksek hatalar arasinda
kovaryans olusturulmustur. Sonrasinda yenilenen uyum indeksi hesaplamalarinda, kabul
edilebilir uyum diizeyinin saglandig1 goriilmektedir. Bu bulgular ¢ok faktorlii modelin

veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Tablo 4).

Tablo 4. Algilanan Yonetsel Kogluk Becerisi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum
Indeksleri

Uyum |y fiikemmel Uyum | Kabul Edilebilir | Modifikasyon | Modifikasyon
Lyiligi B N 2 .
- . Olciitleri Uyum Olgiitleri Oncesi Sonrasi
Olgiimleri
y2/df 0<y2/df<3 3<y2/df<5 4,92 4,42
GFI 0,90<GFI 0,80<GFI 0,80 0,82
CFI 0,95<CFI 0,85<CFI 0,90 0,92
RMSEA 0,0<RMSEA<0,05 | 0,06<RMSEA<0,10 0,11 0,10
TLI 0,90<TLI 0,80<TLI 0,89 0,90
SRMR 0<SRMR <0,05 | 0,05 <SRMR <0,10 0,05 0,04
x2: 4,42 ; df:158 ; p:0,000

Kaynak: Simon vd., 2010 ; Hooper, Coughlan &Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003
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Tekrarlanan analiz sonrasinda maddelerin faktor yiiklerinin 0,512-0,843 arasinda
degisiklik gosterdigi ve tim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu gdoriilmiistiir
(p<0,001). Ortalama agiklanan varyans (AVE) degerlerinin 0,50’nin ve bilesik
giivenilirlik (CR) degerlerinin 0,70’in lizerinde oldugu goriilmektedir. Aciklanan
Ortalama Varyans (AVE) degerinin 0,50 1n {izerinde olmas1 gerekmektedir (Hair vd.,
2010). (Tablo 5)

Tablo 5. Algilanan Yonetsel Kogluk Olcesi Faktér Analizi Sonuglar

. Cronbach
Ifadeler Faktor yikii | AVE | CR
Alfa
YKI1<---Al ,776
_ YK2<---Al ,792
Acik Iletisim i 0,66 | 0,89 0,885
YK3<---Al ,840
YK4<---Al ,837
YK5<---TY ,900
YK6<---TY ,766
Takim Yaklagimi 0,74 | 0,92 0,917
YK7<---TY ,859
YK8<---TY 917
YK9<---ID ,891
_ YK10<---ID ,884
Insana Deger _ 0,72 | 0,91 0,915
YK11<---ID ,806
YK12<---ID ,805
YK13<---BKE ,851
Belirsizlikleri Kabul YK14<---BKE ,897
0,73 | 0,92 0,916
Etme YK15<---BKE ,908
YK16<---BKE ,760
YK17<---GA ,622
YK18<---GA ,715
Gelisime Aciklik 0,61 | 0,86 0,886
YK19<---GA ,827
YK20<---GA ,923

Bes faktorlii yapis1 20 madde ile dogrulanmis olan Algilanan Yonetsel Kocluk

Olcegine iliskin yapisal model sekil 3 sunulmustur.
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Sekil 3. Algilanan Yonetsel Kogluk Becerisi Olcegine Iliskin Yapisal Model
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2.3.2. Cahsan Memnuniyeti Olceginin Yapr Gecerliliginin Incelenmesi

Calisan memnuniyeti dlgegine uygulanan Birinci Diizey Tek Faktorli Dogrulayic
Faktor Analizi sonucunda, 4 maddenin 6l¢ek yapisiyla iligkili oldugu belirlenmistir.
Maddelerin faktor yiiklerinin 0,805-0,965 arasinda degisiklik gosterdigi ve tiim
korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,001). Uyum 1iyiligi
indekslerine bakildiginda modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugu

goriilmektedir (y2/df= 1,06, RMSEA= 0,01, AGFI= 0,98, NFI=0,99, SRMR=0,003).



Tablo 6. Calisan Memnuniyeti Olgegi Faktor Analizi Sonuglart
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Parametre
Tahminleri | Standart t P Cronbach
AVE | CR
(Faktor Hata Degerleri | Degerleri Alfa
Yiikleri)
= | Ml ,965 - - -
o
g E‘ M2 ,929 ,030 33,200 ok
o 3 0,79 10,94 | 0,939
S § M3 ,853 ,037 25,261 ok
[
= | M4 ,805 ,042 21,720 ok

4 madde ile tek faktorlii yapisi dogrulanmis olan Calisan Memnuniyeti 6l¢egine iliskin

yapisal model sekil 4’te sunulmustur.

Sekil 4. Calisan Memnuniyeti Olcegine Iliskin Yapisal Model

2.4. Arastirma Modeli

Arastirma nicel desende tasarlanmistir. Bagimli degisken calisan memnuniyeti,

bagimsiz degisken ise yonetsel kogluk becerisi algisidir.

Sekil 5. Arastirma Modeli

YONETSEL KOCLUK
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2.5. Arastirma Verilerinin Analizi
Arastirmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 21. 0 ve Amos 23.0

programlari kullanilmigtir.
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3. BULGULAR

Arastirmaya katilan egitimcilerin ¢cogunlugunun kadin (%68,9), evli (%72), 1980-
1999 aras1 dogumlu (%67,1), tiniversite mezunu (%74,8), 20.001-30.000TL aras1 aylik
gelir diizeyine sahip (%55,4), 16-20 yil arasi mesleki kidemi olan (%29,8), lise
kademesinde gorev yapan (%38,2), 26-30 saat aras1 derse giren (%30,2) egitimcilerden
olustugu goriilmektedir.

Tablo 7. Katilimcilara Iliskin Demografik Ozelliklerin Dagilimi (n=325)

Gruplar Frekans (f) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 224 68,9%
Erkek 101 31,1%
. Bekar 91 28%
Medeni Durum Evii 234 729
1946-1964 10 3,1%
Dogum Yil 1965-1979 85 26,2%
1980-1999 218 67,1%
2000 ve sonrasi 12 3,7%
Doktora 9 2,8%
Egitim Durumu Lisans / Unilversite 243 74,8%
Yiiksek Lisans 70 21,5%
Yiiksekokul 3 0,9%
17.002TL- 20.000TL 56 17,2%
. 20.001TL - 30.000TL 180 55,4%
Aylik Gelir Durumu 30.001TL - 40.000TL 57 17,5%
40.001TL ve tizeri 32 9,8%
1 yildan az 8 2,5%
1-5yil 30 9,2%
6-10 y1l 65 20%
Mesleki Kidem 11-15 yil 45 13,8%
16-20 y1l 97 29.8%
21-25yil 53 16,3%
25 ve iizeri yil 27 8,3%
Miidiir Yardimcisi 11 3,4%
Okul Midiiri 14 4,3%
Gérev Tanmi (")grgtmen 254 78,2%
Usta Ogretici 9 2,8%
Uzman Ogretici 18 5,5%
Zimre Bagkani 19 5,8%
Anaokul 29 8,9%
0
Gorev Yapilan Kademe H]li(i)slzul 16274 gg:gﬁﬁ
Ortaokul 105 32,3%
1-20 arasi 43 13,2%
20-25 arasi 9 2,8%
21-25 arasi 74 22,8%
25-30 arasi1 23 7,1%
Haftalik Girilen Ders Saati 26-30 arasi1 98 30,2%
30-35 arasi 12 3,7%
31-35 arasi 44 13,5%
35-40 arasi1 4 1,2%
36-40 arasi 18 5,5%
Toplam 325 100,0%
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Algilanan yonetsel kogluk becerisi dlgcegi puan ortalamalari incelendiginde; agik
iletisim puani ortalamasi 4,29, standart sapmasi 1,06, takim yaklagimi puani ortalamasi
4,20, standart sapmasi 1,08; insana deger puani ortalamasi 3,65, standart sapmasi 1,24;
belirsizligi kabul etme puani ortalamasi 3,68, standart sapmasi 1,22; gelisime aciklik
puani ortalamasi 3,93, standart sapmasi 1,13 olarak bulunmustur. Calisan memnuniyeti

puan ortalamasi ise, 3,48, standart sapmasi 0,96 olarak bulunmustur.

Tablo 8. Ol¢ek Puanlarinin Ortalamalart

Olgekler n Ort Ss Min. Max.
Acik iletisim 325 4,29 1,06 1 6
Takim yaklagimi 325 4,20 1,08 1 6
Insana deger 325 3,65 1,24 1 6
Belirsizligi kabul etme 325 3,68 1,22 1 6
Gelisime agiklik 325 3,93 1,13 1 6
Caligan memnuniyeti 325 3,48 0,96 1 5

Calisan memnuniyeti ile algilanan yonetsel kogluk becerileri boyutlar1 arasindaki
iligkilere bakildiginda, ¢alisan memnuniyeti ile agik iletisim (r=0,406),takim yaklagimi
(r=0,374), insana deger (r=0,333), belirsizligi kabul etme (r=0,317), gelisime aciklik
(r=0,349) puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iligkiler tespit

edilmigtir ( p<,01).

Tablo 9. Olcekler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6
1.Acik iletigim -
2.Takim yaklagimi1 0,856%* -
3.Insana deger 0,765%* 0,795%* | -
4 Belirsizligi kabul etme | 0,733** 0,750** | 0,871 -
5.Gelisime agiklik 0,735%* 0,783** | 0,710%* | 0,703** | -
6.Calisan memnuniyeti 0,406** 0,374** | 0,333** | 0,317** | 0,349** | -

Arastirma modeli gizil degiskenlerle yol analizi uygulanarak test edilmistir. Analiz
sonucunda, algilanan yonetsel kogluk becerisi boyutlarindan gelisime agikligin c¢alisan
memnuniyeti lizerindeki etkisinin pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmistir (B=0,354; p<,05). Acik iletisim, takim yaklasimi, insana deger ve
belirsizlikleri kabul etme boyutlarinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisinin olmadig: tespit edilmistir (p>,05). Elde edilen uyum iyiligi degerlerinin

kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir (}2/df= 4,01, RMSEA= 0,09, CFI= 0,91,
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SRMR=0,05). Bu bulgular aragtirma modelinin gecerli oldugunu ve dogrulandigini

gostermektedir.

Tablo 10. Algilanan Yonetsel Kogluk Becerisinin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki

Etkisine Yonelik Yol Analizi Sonuclart

Eiki Tahmin Standart . ) Hipotez
B Hata

Acik iletisim—> 0,345 0,258 1,327 0,184 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti
Takim yaklagimi—> 0,055 0,252 0,180 0,857 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti
Insana deger—> -0,418 0,283 -1,236 | 0,216 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti
Belirsizlikleri kabul etme = 0,107 0,242 0,366 0,715 Desteklenmedi
Calisan memnuniyeti
Gelisime agiklik—> 0,354 0,218 1,992 0,046 Desteklendi
Calisan memnuniyeti

*p<,05, **p<,01, ***p<,001, Standardize edilmis beta katsay1 degerleri raporlanmistir.

Algilanan yonetsel kogluk becerisinin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisine iligkin

kurulan yapisal model sekil 6’da sunulmustur.



Sekil 6. Yol Analizi Modeli
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4. TARTISMA VE SONUC

4.1. Tartisma

Gartner (2018), yoneticilerin gelisim yaklagimlarini kategorize etmek ve
calisanlarinin ortaya ¢ikan gelisim ihtiyaglarina daha iyi hizmet vermek adina
yoneticilerin neler yapabilecegini belirlemek icin 25 sektdrde 7.300 calisan ve
yoneticiyle yaptiklari arastirma sonucunda: Ogretmen Yoneticiler, Daima Agik
Yoneticiler, Amigo Yoneticiler, Baglayict Yoneticiler olarak dort farkli kogluk profili
olusturulmustur. Ogretmen Yoneticiler, tavsiye odakl1 geri bildirim sunarak ve gelisimi
kisisel olarak yonlendirerek, kendi deneyim ve uzmanliklarina dayanarak calisanlar
gelistiren kocluk profili olarak belirlenmistir. Bu kogluk profilinin mevcut arastirmay1
destekledigi sdylenebilir. Gartner’in (2018) arastirmasina gore calisanlarin yalnizca
yiizde 401, yoneticilerinin mevcut rolleri i¢in ihtiya¢ duyduklart becerileri
gelistirmelerine yardimci olduguna inandigi tespit edilmistir.

Isli (2023) ogretmen denetiminde okul miidiirlerinin kogluk algilar1 adli
aragtirmasinda okul miidiirlerinin 6gretmeni gelistirmek konusunda sorumluluk
duydugunu, 6gretmenin gelisimini, egitim-6gretimi gelistirmenin Oonemli bir pargasi
olarak gormekte oldugunu tespit etmistir. Piircek (2017) 06zel okullarda, okul
miidiirlerinin ko¢luk davranislar1 gosterme diizeyini ve okulun liderlik kapasitesi tizerine
yaptig1 arastirmaya gore kocluk davranislart gosteren okul miidiiri, iletisim, iliski kurma
ve siirdiirme becerisi ile okul ¢alisanlarinin beceri ve yeteneklerini giivenli bir ortamda
gelistirmelerine ve sergilemelerine firsat yaratabilecektir. Okul miidiirlerinin kogluk
becerilerinin dgretmenlerce nasil algilandigina dair arastirmada Yirci vd. (2014), okul
miidiirlerinin 6gretmenlerle etkili bir iletisim kurabilmesinin, etkilesimi artirdigi, okul
iklimini gelistirdigi gibi 6gretmenlerin yeterlik duygularini da olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Bu c¢alismalar kapsam olarak mevcut saha calismasiyla tam olarak
ortiismese de gelisime agiklik ve iletisim becerisi ortak yonii oldugu ve destekledigi
goriilmektedir.

Longenecker ve Neubert (2005) arastirmalarinda c¢alisanlarin yoneticilerinden daha
fazla kocluk almayi istediklerini ve yonetimsel koglugun kisisel gelisim ve
organizasyonel rekabet giicli ile sonuglanacagini tespit etmislerdir. Elgiin (2007)
calismasinda, caligsanlarin gelistirilmelerine yonelik etkin bir yaklasim olarak

yoneticilerin gosterdigi kocluk davranisi ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir
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iligki oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismalar mevcut arastirmayla sadece yonetsel
kogluk uygulamasi olarak gelisime agiklik becerisi anlaminda desteklemektedir.

Kazazoglu (2009), iletisim ve ko¢luk uygulamalar1 arasinda ne tiir bir iliski oldugunu
ve iliskinin siddetini ortaya koymayi1 hedefledigi arastirma sonucunda, kocluk
uygulamalar ile iletisim arasinda dogru orantili bir iligki oldugu, iletisimin kogluk
uygulamalarinda %47 etkisi oldugunu tespit etmistir. Kocluk uygulamalar1 ve iletigim
iliskisi yoniiyle calismay1 destekleyen bir arastirmadir. Oztiirk (2007) ortadgretim dzel
ve resmi okul yoneticilerinin kocluk becerilerinin karsilastirildigi aragtirmada;
Ogretmenin kidemine goére yoneticilerinin kocluk becerilerini algilamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Yiiksek lisans egitimi olanlarin pozitif bir farklilik
yarattig1 ve kadin ydneticilerin iletisim boyutunda anlamli bir fark yarattig1 goriiliirken,
okul statiisiine gore egitimcinin kogluk becerisi algisinda 6zel okul 6gretmenlerinin algi
diizeyi resmi okul dgretmenlerinin algilamasindan yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
aragtirmanin  6zel okul ve resmi okul &gretmenlerinin kogluk becerisi algisim
karsilagtirma seklinde olmasi nedeniyle aragtirma ile farklilik gostermektedir.

Alan yazin incelendiginde liderlerin kogluk becerilerinin bireysel (Huang ve Hsieh
2015; Hsieh ve Huang 2018; Ribeiro ve digerleri 2020) ve organizasyonel sonuglarin
(Dello Russo ve digerleri 2017; Ellinger 2013; Zuiiga-Collazos vd. 2020) arastirmistir.
Yonetsel kogluk becerileri ile g¢alisanlarin duygu, tutum ve davranislari arasindaki
iligkiye dair arastirmalarin halen yetersiz oldugu belirtilmistir (Hsieh ve Huang 2018;
Ribeiro vd., 2020; Tanskanen vd. 2018).

2010 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nde Orta Ogretim Okul Miidiirleri Ulusal
Birligi (National Association of Secondary School Principals - NASSP) tarafindan
yaymmlanan “21. Yiizyillda Basarili Okul Liderleri i¢cin 10 Yonetici Becerisi” adli
caligmada c¢alisanlar gelistirme, ¢alisanlara 6gretim, kocluk ve yardim etme, gozlem ve
verilere dayali geribildirim verme becerileri yer almaktadir (NASSP, 2010). Kocluk
egitimi almig ve kogluk davranislar sergileyen okul miidiirlerinin iletisim becerilerinde
(konusma, dinleme, geri bildirim verme), 6gretmenlerin performansinda ve yonetsel
becerilerinde artis gozlemlenmistir (Egmir, 2012; Nieuwerburgh, 2012; Ozoglu, 2011).
Bu bulgular, okul liderlerinin kogluk becerilerini gelistirmelerinin okul ortaminda olumlu
etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Mevcut c¢alisma kogluk egitimi alinip
alinmadigina bakilmaksizin yapilmis bir calisma oldugundan mevcut ¢calisma ile farklilik

gostermektedir.
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4.2. Sonug

Glinlimiizde oOrgiitler icin degisim ve gelisim gibi her olusum vazgecilmez bir
gereklilik haline gelmistir. Hizla degisen teknolojik, ekonomik ve sosyal dinamikler,
kurumlarin ve bireylerin siirekli olarak adaptasyon yeteneklerini gelistirmelerini zorunlu
kilmaktadir. Toplumu doniistiirme misyonu iistlenen egitim Orgiitleri olan okullarin
degisimlere ayak uydurabilen, i¢ ve dig dinamiklerle aktif bir uyum saglamis ve toplumun
degisen ihtiyaglarin1 karsilamak ig¢in tespitler yapip, bu tespitler sonucunda kendini
yenileyebilen, gelisime agik drgiitler olmalar1 gerekmektedir. Egitim yoneticisi olan okul
miidiirleri hem okullarin diizgiin isleyisinin hem de etkili 6gretme ve 6grenme ¢iktilarinin
saglanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Bush 2007; Day 2007)

Bu calismada, 6zel okullarda ¢alisan egitimcilerin yonetsel kocluk becerisi algisinin
memnuniyetlerine etkisi aragtirilmistir. 2023-2024 egitim 6gretim yilinda Mersin ili
Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren MEB’e bagli ilk ve orta dereceli 39 kurumda calisan
674 egitimciden 325’inin katildig1 arastirma sonucunda; yonetsel kogluk becerilerinin
memnuniyetleri iizerine etkisinde, egitimcilerin, yoneticilerinin gelisime acik oldugunu
algilamalarinin, memnuniyetlerini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Acik
iletisim, takim yaklasimi, insana deger ve belirsizlikleri kabul etme boyutlarinin ¢alisan
memnuniyeti {izerinde istatistiksel olarak anlamli etkisinin olmadig: tespit edilmistir.
Egitimcinin memnuniyeti ile algilanan yonetsel kocluk becerileri boyutlar1 arasindaki
iliskilere bakildiginda, en yiiksek diizeyli iliskinin memnuniyet ile yoneticinin agik
iletisim becerisi arasinda oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgular dogrultusunda ekonomik sartlar ve calisma kosullar1 géz oniinde
bulunduruldugunda, egitimcilerin mevcut kosullarda yonetsel kogluk becerilerinden
gelisime aciklik becerisi algisinin memnuniyetlerini sagladigi tespit edilmistir. Giintimiiz
kosullarinda egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi algisinda, yoneticilerinin gosterdigi
kogluk becerilerinde, memnuniyetlerine etki eden faktdr olarak gelisime agikliga
odaklandig1 ve yonetsel kogluk becerileri arasindaki iligskide ise agik iletisim becerisine
onem verdikleri goriilmektedir. Bu arastirmayla; herhangi bir kogluk egitimi olmadan

egitimcilerin sadece gelisime agiklik becerisine odaklanabildikleri tespit edilmistir.

4.3. Oneriler
2001 y1linda Ingiltere’de “Okul Miidiirleri Liderlik ve Y&netim Programi’nin igerisine
kogluk uygulamalar1 dahil edilmistir. Okul miidiirleri goérevlerine baglamadan once

genellikle deneyimli okul miidiirii olan bir kogtan; bire bir egitim ile yoneticilik yeterligi
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sertifikas1 almaktadirlar (Tomlinson, 2002). Ingiltere’de, Ulusal Strateji Kitabinda
kocluk, okul miidiirlerinin stirdiiriilebilir gelismesi ve egitimcileri siirekli dgrenen
profesyonellere doniistiirme giicii oldugu ortaya konmustur (Nieuwerburgh, 2012).
Ulkemizde MEB tarafindan benzer sekilde egitimcilere mesleki ¢alismalar kapsaminda
kocluk becerileri egitimleri verildigi bilinmektedir ancak yonetsel olarak heniiz bdyle bir
uygulama olmadig1 goriilmektedir. Egitim yoOneticilerine bu tarz bir egitim programiyla
yeterlilik sertifikasinin verilmesi, yoneticilerin performans degerlendirme 6lgeginde bu
becerilere yer verilmesi ve okul denetimlerinde degerlendirilmesinin faydali olacagi

diistiniilmektedir.

4.3.1. Mesleki Oneriler

Bu aragtirmayla, egitimcilerin memnuniyetinin saglanabilmesi icin 06zel okul
miidiirlerinin  yonetsel kogluk becerilerini gelistirmeleri ve egitimcilere bunu
yansitabilmeleri gerektigi goriilmektedir. Yoneticilerin gelistirilmesi beklenen kocluk

becerilerti;

e Yonetsel kogluk becerilerinden “Takim Yaklagimi Becerisi” gelistirilerek etkili
takim olusturma, takim {iyeleri arasinda iletisimi giiclendirme, is birligini
giiclendirme ve ekibi etkili bir sekilde yonetme becerileri saglanabilmesi i¢in
yoneticinin mevcut durumunu ve takim yaklagimi becerilerini degerlendirmek
onemlidir. Bu degerlendirme, geri bildirim araglari, kisilik envanterleri ve 6z
degerlendirme anketleri ile yapilabilir. Bu agsama, ydneticinin giiclii ve zayif

yonlerini belirlemeye yardimer olur.

Hedef Belirleme

Degerlendirme sonuclarma dayanarak, yoneticinin gelisim hedefleri belirlenir. Bu
hedefler, belirli, dl¢iilebilir, ulasilabilir, ger¢ek¢i ve zamana bagli (SMART) olmalidir.
Ornegin, "Yoneticinin takim ici iletisimi giiglendirmesi ve ekip iiyeleri arasindaki is

birligini artirmas1” gibi hedefler belirlenebilir.

Kocluk Oturumlar
Kocluk oturumlari, yoneticinin belirlenen hedeflere ulasmasini desteklemek igin
diizenli olarak gergeklestirilir. Bu oturumlarda kog, yoneticinin takim yaklagimi

becerilerini gelistirmesi i¢in rehberlik eder ve destek saglar.
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AKktif Dinleme ve Giiglii Sorular

Kog, yoneticiyi aktif bir sekilde dinler ve gii¢lil sorular sorarak diisiinmesini saglar.
Bu sorular, yoneticinin kendi farkindaligini artirmasina ve takim dinamiklerini daha iyi
anlamasina yardimci olur. Ornegin, "Takimimizda is birligini nasil tesvik edebilirsiniz?"
veya "Ekip tiyelerinizin katkilarini nasil daha etkili bir sekilde takdir edebilirsiniz?" gibi
sorular yoneltilebilir.

Geribildirim ve Yansitma

Kog, yoneticinin davraniglarini ve eylemlerini yansitmasina yardimci olur.
Geribildirim vererek, yoneticinin takim yaklagimi becerilerini nasil gelistirebilecegi
konusunda farkindalik kazandirir. Geribildirim, pozitif ve yapict olmali, yoneticinin
gelisimini desteklemelidir.

Uygulama ve Takip

Kogluk stirecinde 6grenilen bilgiler ve gelistirilen beceriler, yoneticinin giinliik is
hayatinda uygulanmalidir. Kog, yoneticinin bu becerileri pratikte nasil uyguladigini takip
eder ve gerektiginde ek destek saglar.

Eylem Planlar1

Yonetici, kogluk oturumlarinda belirlenen hedeflere ulagmak icin eylem planlari
gelistirir. Bu planlar, belirli adimlar1 ve bu adimlarin gergeklestirilmesi i¢in gerekli
kaynaklari igerir. Eylem planlari, yoneticinin takim yaklagimi becerilerini sistematik bir
sekilde gelistirmesine yardimer olur.

Ilerleme izleme ve Degerlendirme

Kog, diizenli araliklarla yoneticinin ilerlemesini izler ve degerlendirir. Bu siirec,
yOneticinin gelisimini siirekli olarak takip etmeye ve gerektiginde stratejileri ayarlamaya
olanak tanir. Ilerleme degerlendirmeleri, yoneticinin motivasyonunu artirir ve
basarilarin1 gérmesini saglar.

Gelisimin Siirdiiriilmesi

Kogluk siirecinin sonunda, yoneticinin takim yaklasimi becerilerini siirdiiriilebilir
kilmas1 6nemlidir. Kog, yoneticinin bu becerileri uzun vadeli olarak nasil siirdiirebilecegi
konusunda stratejiler sunar.

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

Yonetici, siirekli 6grenme ve gelisim prensiplerini benimsemelidir. Bu, profesyonel
gelisim programlarina katilmak, kitaplar okumak, seminerlere katilmak ve diger 6grenme

firsatlarin1 degerlendirmek seklinde olabilir.
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Destekleyici Aglar Olusturma
Yonetici, diger yoneticilerle ve meslektaslarla destekleyici aglar olusturmalidir. Bu
aglar, deneyim paylagimi, fikir aligverisi ve karsilikli destek saglamak i¢in 6nemli bir

kaynak olabilir.

e Okul yoneticisine “Belirsizlikleri Kabul Etme” becerisi saglanmasi; farkli
goriiglere acik, problemlere karsi esnek hareket edilmesi, caliganlara giiven
saglamas1 ve kritik siireclerde karar mekanizmasini hizlandirmasi bakimindan
onem arz etmektedir. Ilk olarak ydneticinin belirsizlikleri kabul etme konusundaki
durumu ve gelistirilmesi gereken alanlar belirlenir. Kog, yoneticinin belirsizliklerle
karsilastiginda yasadigi zorluklart ve bu konularda gelisim hedeflerini
tanimlamasina yardimci olur. Kogluk siirecinde, yoneticinin belirsizliklere yonelik
farkindaligin1 artirmak amaciyla ¢esitli teknikler kullanilir. Bu teknikler sunlari

igerir:

Sokratik Sorgulama: Kog, yoneticinin diisiinme siireclerini ve inanglarini
sorgulamak i¢in derinlemesine sorular sorar. Bu sorular, yoneticinin belirsizliklerle ilgili
varsayimlarini ve bakis agisin1 yeniden degerlendirmesine yardimeci olur.

Yansitma ve Oz Degerlendirme: Kog, yoneticinin kendi deneyimlerini ve tepkilerini
yansitmasina olanak tanir. Bu, yoneticinin belirsizliklerle nasil basa ¢iktigin1 ve hangi
stratejilerin daha etkili oldugunu anlamasina yardimci olur. Ydneticinin belirsizlikleri
kabul etme becerisini pratikte uygulamasi ve pekistirmesi icin kog, yoneticiyi gercek
yasam senaryolar1 ve simiilasyonlar yoluyla destekler. Bu agsama su adimlar1 igerir:

Durum Cahsmalari ve Rol Oynama: Yoneticiler, belirsizlik iceren durumlarla basa
cikma becerilerini gelistirmek i¢in durum caligmalar1 ve rol oynama etkinliklerine
katilirlar. Bu etkinlikler, yoneticilerin belirsizliklerle karsilagtiklarinda kullanabilecekleri
stratejileri pratik yapmalarina olanak tanir.

Geri Bildirim: Kog, yoneticinin performansini degerlendirir ve detayli geri bildirim
saglar. Bu geri bildirimler, yoneticinin gii¢lii yonlerini ve gelisim alanlarini belirlemesine
yardimci olur. Yoneticinin kendi eylemlerini ve kararlarini yansitmasi, 6grenme siirecini
derinlestirir.

Kocluk siirecinin sonunda, ydneticinin belirsizlikleri kabul etme becerisindeki

gelisimi degerlendirilir. Bu degerlendirme, baslangicta belirlenen hedefler ve performans
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gostergelerine gore yapilir. Kog, yoneticinin ilerlemesini ve basarisini 6lger ve siirekli

gelisim i¢in Onerilerde bulunur.

e “Insana Deger” becerisiyle egitimciye karsi anlayisli, kisisel yeteneklerini takdir
eden, egitimcinin bireysel ihtiyaclarma odaklanabilen ve motivasyonunu pozitif
etkileyen bir davranigla egitimcinin  memnuniyetinin  saglanabilecegi
diisiiniilmektedir. “Insana Deger” becerisinin gelistirilmesi igin izlenecek yol

haritasi:

Aktif Dinleme Calismasi: Yoneticilere, egitimcileri gercekten anlamak icin aktif
dinleme teknikleri (tekrarlama, 6zetleme, geri bildirim verme) egitimleri verilerek bu
beceriyi kullanmalari, ¢alisanlarin kendini degerli hissetmesini saglayabilir.

Empati Kurma Calismasi: Yoneticilere, egitimcilerin yasadigi duygular1 ve
zorluklar1 anlamak, empati kurma becerilerini gelistirmek icin workshoplar ve
simiilasyon uygulamalar1 yapilarak empatik bir yaklasim saglanip, calisanlarin
kendilerini anlagilmig ve degerli hissetmelerine yardimci olunabilir.

Giiclii Soru Sorma: Yoneticiler, egitimcilerin diislinmelerini ve kendilerini ifade
etmelerini tesvik eden acik uglu sorular sorma egitimiyle, kisisel gelisimine katkida
bulunabilir.

Geri Bildirim Verme: Yoneticinin egitimcilere geri bildirimi spesifik, pozitif yonlii,
zamaninda ve dengeli vermesi ¢alisanlarin is motivasyonunu ve agik iletigim becerisini
desteklemesine imkan saglar.

Giiven ve A¢iklik Olusturma: Yoneticinin egitimcilere acik iletisim ve seffaflik
yoluyla giiven ortam1 yaratmasi kendilerini daha rahat ve degerli hissetmelerine yardimci
olabilir.

Gelisim ve Ogrenmeye Tesvik: Egitimcilerin kariyer hedeflerine ulasmalar1 igin
egitim ve gelisim firsatlart sunulmasi onlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglayabilir.

Takdir ve Tamima: Egitimcilerin ¢abalarinin ve basarilarinin diizenli olarak takdir
edilmesi onlarin motivasyonlarmi artirabilir ve kendilerini degerli hissetmelerini
saglayabilir.

Bu becerilerin  gelistirilmesi, yoOneticilerin egitimcilere  verdikleri degeri

gostermelerine ve daha etkili bir yoneticilik yapmalarina olanak tanir. Kogluk stirecinde
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bu becerilerin lizerinde durulmasi, organizasyonun genel performansini ve c¢alisan

memnuniyetini artirabilir.

Ozel okullarda kogluk becerileri donanimi saglamis ydnetim kadrosu olusturulmasi
icin Oncelikle yonetim kadrosunun kogluk becerileri egitimi almasi saglanmalidir. Yeni
baslayacak idareci egitimcilere goreve baslamadan oryantasyon programi dahilinde
kogluk becerileri egitimi verilmesinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir. Okul
yonetici kadrosu kogluk becerilerini egitimcilere uygulamasiyla bu egitimcilerin kog¢luk
becerilerinde farkindalik yaratacagi disiiniilmektedir. Egiticinin egitimi kapsaminda
kogluk egitiminin verilmesinin yaklasimi siirdiiriilebilir hale getirecegi ve egitimcide
gelisecek kocluk becerisi algisinin 6grenci etkilesimini saglayarak 6grencide farkindalik

yaratacagi diistiniilmektedir.

4.3.2. Akademik Oneriler

e Bu calisma kogluk egitimi uygulanmadan yapilmis bir arastirmadir. Sonraki
arastirmalarda 6ncesinde kog¢luk egitimi verilmis ve kogluk egitimi verilmemis iki
grup arasinda  karsilastirma  yapilmasinin  literatiire  katkist  olacagi
diistiniilmektedir.

e Bu aragtirma egitimcilerin yonetsel kogluk becerileri algisinin memnuniyetlerine
etkisini incelemistir. Gelecekteki ¢alismalarda bu etki cergevesinde okul igi
dinamiklerinin roliiniin arastirilmasi, yonetsel kogluk becerilerinin algi diizeyini

etkileyen faktorlerin 6grenilmesi agisindan Onerilebilir.
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Yonetsel koglugun orgiite kazandiracagi dusintlen verimlilik ve performans artisinin saglanmasi yaninda galisan
memnuniyetinin de iyilestiriimesi igin egitimcilerin yonetsel kogluk becerisinin gelistiriimesine ihtiyag vardir. Calismada kolayda
orneklem yontemi kullanilacak olup Mersin ili Tarsus ilgesindeki 6zel okullarda gérev yapan egitimcilerin calisan
memnuniyetinin yonetsel kogluk becerisi algisina etkisi ve bu algiya aracilik eden egitimciye ait degiskenler agisindan farklilik
gosterip gostermediginin incelenmesi amaglanmaktadir. Arastirmada Ladyshewsky ve Taplin (2017) tarafindan gelistirilen ve
Turkge uyarlamasi Paillas (2019) tarafindan yapilan algilanan yonetsel kogluk becerileri dlgegi ve ¢alisgan memnuniyetini
olgmek igin Spector (1985) tarafindan gelistirilen Tiirkge'ye uyarlama ¢alismasi Korkmaz ve Erdogan tarafindan yapilan 4
maddelik "Calisan memnuniyeti lgegi” kullanilacaktir. Yonetsel kogluk becerileri 6lgegi acik iletisim, takim yaklagimi, insana
deger, belirsizlikleri kabul etme ve geligsime aciklik alt boyutlarinda degerlendirilecektir. Arastirma ile 6zel okullarda
egitimcilerin yonetsel kogluk algi diizeyinin belirlenmesi, bu algiya etki eden faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi ve okullarda
uygulanan yonetsel koglugun etkilerinin belirlenmesi agisindan literatiire katkida bulunacagi distinilmektedir.

ARASTIRMA YAPILACAK
OLAN

SEKTORLER/ KURUMLARIN
ADLARI

Mersin ili Tarsus ilgesinde MEB bagli 6zel okullar (Ozel Anaokul - Ozel ilkokul- Ozel Ortaokul - Ozel Anadolu Lisesi - Ozel Fen
Lisesi - Ozel Fen ve Teknoloji Lisesi )

iZiN ALINACAK OLAN KURUMA
AIT BILGILER (KURUMUN ADI-
SUBESI/ MUDURLUGO - iLi -
iLGESI)

Tarsus lige MEM / Mersin MEM

YAPILMAK ISTENEN
GALISMANIN iZIN ALINMAK
ISTENEN KURUMUN HANGI
ILGELERINE/ HANGI
KURUMUNA/ HANGI
BOLUMUNDE/ HANGI ALANINA/
HANGI KONULARDA/ HANGI
GRUBA/ KIMLERE/ NE
UYGULANACAGI GiBi
AYRINTILI BILGILER

Mersin Ili Tarsus ilgesinde bulunan 39 adet ézel gretim kurumunda (Ozel Anaokul- Ozel ilkokul - Ozel Ortaokul - Ozel
Anadolu Lisesi - Ozel Fen Lisesi - Ozel Fen ve Teknoloji Lisesi) gérev yapan idareci ve dgretmenlere
"Egitimcilerin Yonetsel Kogluk Becerisi Algisina Etki Eden Faktorler (Bir Saha Arastirmasi)"
konulu galismada online anket yoluyla "Algilanan yénetsel kogluk becerileri 6lgegi ve

Calisan memnuniyeti 6lgedi" uygulanacaktir.

UYGULANACAK OLAN
GALISMAYA AIT ANKETLERIN/
OLGEKLERIN BASLIKLARI/
HANGI ANKETLERIN -
OLGELERIN UYGULANACAGI

Arastirmada Ladyshewsky ve Taplin (2017) tarafindan gelistirilen ve Tirrkge uyarlamasi Paillas (2019) tarafindan yapilan
algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegi ve calisan memnuniyetini dlgmek igin Spector (1985) tarafindan gelistirilen
Tirkge'ye uyarlama c¢alismasi Korkmaz ve Erdogan tarafindan yapilan 4 maddelik "Calisan memnuniyeti 6igegi”
kullanilacaktir.

EKLER (ANKETLER,
OLGEKLER, FORMLAR, ...
V.B. GIBI EVRAKLARIN
ISIMLERIYLE BIRLIKTE KAG
ADET/SAYFA OLDUKLARINA
AIT BILGILER ILE AYRINTILI
YAZILACAKTIR)

1) 1 (Bir) Sayfa Yénetsel Kogluk Becerileri Olgegi.
2) 1 (Bir) Sayfa Galisan Memnuniyeti Olgegi.
(Bir) Sayfa Demografik Bilgi Formu.

OGRENCININ ADI - SOYADI: BEYHAN GURBUZ

OGRENCININ IMZASI: Enstitii Miidiirliigiinde Evrak Ashi imzalidir.
TARIH: 20/ 02/ 2024




TEZ/ ARASTIRMA/ANKET/GALISMA TALEBI ILE ILGILI DEGERLENDIRME SONUCU

1. Segilen konu Bilim ve Egitim Diiny

Y

katki sag| i ktir.

2. Anilan konu Orgiitsel Davranig faaliyet alani igerisine girmektedir.

1.TEZ DANISMANININ 2.TEZ DANISMANININ ONAYI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURUNUN
ONAYI (VARSA) ANA BILIM DALI BASKANININ ONAYI AYl
Adi - Soyadi: MURAT KOG | Adi-Soyadi: .....oovvveeiiiieenee. Adi - Soyadi: MURAT GULMEZ Adi - Soyadi: MURAT KOG
Unvani: Prof. Dr. Unvani: ............... Unvani: Dog. Dr. Unvani:Prof.Dr.
TMZasT ENST
Mudirligiinde Evrak Asli imzasi:Enstitii Miidirligiinde Evrak Asli |imzasi:Enstiti Miidirligiinde Evrak Asli
imzalidir. IMzast: ...ccoocceeeeinns imzalidir. imzalidir.
20.02.2024 20.02.2024 20.02.2024 20.02.2024
ETIK KURULU ASIL UYELERINE AiT BILGILER
Adi - Soyadi: Sehnaz Adi - Soyad:: Yiicel Adi - Sovad Adi - Soyadi: Mustafa ’:‘nd' —tsfoyidcrk ﬁ?}ls-eii[:i/i:lja“hir Adi - Soyadi: Jiilide
i ERTEKiN I - Soyadl: ustara levri A i i
SAHINKARAKAS Sirvan KALSIN BASARAN ODMAN FISUNOGLU INGZO

Unvani : Prof. Dr.

Unvani : Prof. Dr. Unvani: Prof. Dr.

Unvani_: Prof. Dr. Unvani: Prof. Dr.

Unvani : Prof. Dr. |Unvani : Prof. Dr.

imzas! : Enstitii

Imzasi : Enstitii

Imzasi : Enstitii

imzasi : Enstitli Iimzasi : Enstitli Midirliiginde imzas : Enstitii Miidirliginde Miidiirliginde Imzasi : Enstitii
Mudurliginde Evrak Ash [Mudirlugiinde Evrak |Evrak Ash Mudurlagunde Evrak |Evrak Asli Evrak Ash Mudurligiinde Evrak
imzalidir. Asli imzalidir. imzalidur. Asli imzalidir. imzalidir. imzalidir. Asli imzalidir.
...... [....120..... coveei) o 120..... cool . 120..... [....120..... o l.....120 coevei o 120 coveeil oo 120,
Etik Kurulu Jiiri Bagkani -| Etik Kurulu Jiiri Asil Etik Kurulu Jiiri | Etik Kurulu Jiiri Asil | Etik Kurulu Ji Etik Kurulu Jiiri Etik Kurulu Jiiri Asil
Asil Uye Uyesi Asil Uyesi Uyesi Asil Uyesi Asil Uyesi Uyesi

OY BIRLIGI ILE X

OY GOKLUGU iLE

tarihleri arasinda

Caligma yapilacak olan tez igin uygulayacak oldugu Anketleri/Formlari/Olgekleri Gag
Universitesi Etik Kurulu Asil Jiiri Uyelerince incelenmis olup, 20 /03 /2024 - 30/04 /2024

uy k lizere gerekli _iznin verilmesi taraflarimizca uygundur.

AGIKLAMA: BU FORM OGRENCILER TARAFINDAN HAZIRLANDIKTAN SONRA ENSTITU MUDURLUGU SEKRETERLIGINE ONAYLAR ALINMAK UZERE TESLIM
EDILECEKTIR. AYRICA FORMDAKI YAZI ON iKi PUNTO OLACAK SEKILDE YAZILACAKTIR.
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Ek B. Bilgilendirilmis Onam Formu

CAG UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ETiK KURULU

BILGILENDIRILMi$ ONAM FORMU

Bu formun amaci katilmaniz rica edilen arastirma ile ilgili olarak sizi bilgilendirmek ve katilmaniz ile ilgili
izin almaktir.

Bu kapsamda “Egitimcilerin Yoénetsel Kogluk Becerisi Algisina Etki Eden Faktérler (Bir Saha
Arastirmasi)”’bashkli arastirma “BEYHAN GURBUZ” tarafindan gomiillii katihmalarla yiiriitilmektedir.
Arastirma sirasinda sizden alinacak bilgiler gizli tutulacak ve sadece aragtirma amagl kullanilacaktir. Arastirma
siirecinde konu ile ilgili her tiirlii soru ve goriisleriniz i¢cin asagida iletisim bilgisi bulunan arastirmaciyla
gorisebilirsiniz. Bu aragtirmaya katilmama hakkiniz bulunmaktadir. Ayni zamanda ¢alismaya katildiktan sonra

calismadan ¢ikabilirsiniz. Bu formu onaylamaniz, arastirmaya katihm icin onam verdiginiz anlamina
gelecektir.

Aragtirmayla ilgili Bilgiler:

Arastirmanin Amact: Bu ¢alisma, Mersin ili Tarsus ilgesindeki 6zel okullarda gorev yapan egitimcilerin ¢alisan
memnuniyetinin yonetsel kogluk becerisi algisina etkisi ve bu algiya aracilik eden egitimciye ait degiskenler
acgisindan farkhlik gosterip gostermediginin incelenmesi amaglamaktadir.

Arastirmanin Nedeni: Bu ¢alisma ile yonetsel koglugun o6rgiite kazandiracag: diisiiniilen verimlilik ve performans
artisinin saglanmas! yaninda c¢alisan memnuniyetinin de iyilestirilmesi i¢in egitimcilerin yonetsel kogluk
becerisinin gelistirilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Siiresi:

Arastirmanin Yiiriitiilecegi Yer: Tarsus ilgesine bagh Ozel Okullar

Calismaya Katilim Onay1:

Katilmam beklenen ¢alismanin amacini, nedenini, katilmam gereken siireyi ve yeri ile ilgili bilgileri
okudum ve goniillii olarak ¢alisma siiresince ilizerime diisen sorumluluklar1 anladim. Caligsma ile ilgili ayrintil
aciklamalar yazili ve sozlii olarak tarafima sunuldu. Bu ¢alisma ile ilgili faydalar ve riskler ile ilgili bilgilendirildim.

Bu arastirmaya kendi istegimle, hi¢bir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum.

Katilimcinin (Islak imzasi ile*)

Adi-Soyad:

imzas1™":

Arastirmacinin
Adi-Soyadi: Beyhan GURBUZ

e-posta:

imzas1: Enstitii Miidiirligiinde Evrak Ashi imzalidir.

***0Onlineyapilacak uygulamalarda,slak imza yerine, bilgilendirilmis onam formunun anketin ilk
sayfasindaki en iist boéliimiine yerlestirilerek katiimcilarinkabul ediyorum onay Kkutusunu
isaretlemesinin istenilmesi gerekmektedir.
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Ek C. Demografik Soru Formu

Anket Sorulan

1. Demografik Bilgiler

1. Egitim Durumunuz

( ) Universite () Yiiksek Lisans  {)Doktorn () Dier......cccveeeneeeee.

2 Yagmz ...... e
3. Meslekteki Kideminiz _.............. Ayd)
4. Dersme girdiginiz 6grencs / snaf sayis ogrenci [ .ocoeeennn. simf

(6mek : 125 6grenct / 5 simf )

5. Okuldan elde ettifiniz gelinnz (Msag+Ex Ders vsdahil) ...

6. Gorevimz
() Ofiretmen  { )Zamre Bagkami  { ) Middiir yardimaiss () Misdiir
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Ek D. Yonetsel Kocluk Becerisi Algis1 Olcegi

63

Yeni sorunlarla karsilagildiginda ydneticim ilk benim fikrimi

dinlemeyi tercih eder.

Hislerimi yoneticimle paylastigimda yoneticimin kendini rahat

hissettigi anlagilir.

Yoneticim tecriibesi gereken konularda yardimer olmaya

1steklidir.

YoOneticim benden beklediklerini benimle agik¢a konusur.

Takim g¢aligmasinda yoneticim takimin karar almasina izin verir.

Isle ilgili herhangi bir proje oldugunda proje igin bir takim

olusturur.

Karar alinirken digerlerinin fikirlerinden gelen sonuca gore

hareket eder.

Problemleri analiz ederken takimin fikrine giivenir.

Toplantilarda katilimcilarin kisiler arasi iliskileri gelistirmesi

igin zaman tanir.

Toplantilarda kisilerin ihtiyaglar1 ve gorevleri arasinda bir

sorunla karsilagtiginda kisilerin ihtiyaglarina gore hareket eder.

Herhangi bir tartismada yoneticim bireysel ihtiyaclarima

odaklanir.

Yoneticim isyerinde c¢alisanlarin i disindaki ihtiyaglarini

diisiiniir.

Yoneticim fikir ayriliklarinin is yerini canlandirdigim diisiintir.

Farkli diigiincelerin yapict oldugunu diisiiniir.

Yoneticim sorunlarin ¢éziimiinde yeni yollar arar.

Kariyerimle ilgili karar alirken, yoneticim risk alsa da strese

girmez.

Y o6neticim sorumluluk almam i¢in fazladan ¢aba sarfeder.

Performansimi arttirmam i¢in yoneticimden siirekli geri bildirim

alirim.

Performansimi arttirmam i¢in yoneticim rol model olur.

Yoneticim isimle ilgili nemli konularda 6grenmem ve gelisim

icin destek olur.




Ek E. Cahsan Memnuniyeti Olcegi

64

Bu kurumda calismaktan ¢ok memnunum.

Bu kurumda ¢aligmay: gevremdekilere tavsiye
ederim.

Kendimi bu kurumun bir ferdi olarak

| gorayorum.
Caligufim kurumda kendimi glivende
| hissediyorum.
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Ek F. Yonetsel Kocluk Becerisi Algis1 Ol¢egi Kullanim Onay ve izin E-Postasi

Beyhan Giirbiiz <t 80caPzt1307 ¢ @ €«

Alicr: ovgu ¥

Sayin Prof Dr. Kadriye Ovgi CAKMAK OTLUOGLU,

Gag Universitesi Isletme Yonetimi Yiksek Lisans 6grencisiyim.

2019 yilinda danismanhigini yaptiginiz Sayin Carolina Emma APARA PAILLAS'In

“KOGLUK: TURK VE SILILI GALISANLAR UZERINE BIR ARASTIRMA” adli tezinde Tiirkgeye cevirmis oldudu, Ladyshewsky ve Taplin (2017) tarafindan
geligtirilen algilanan yonetsel kogluk becerileri dlgedini kendi bitirme tezimde kullanmak istemekteyim. Ancak kendisine ait bir iletigim bilgisine ulagamadim.

Olgedi kullanabilmem igin gerekli izni ya da iletigim bilgilerini rica ederim.

Saygilanmla,
Beyhan Giirbiiz -

K. OVGU CAKMAK OTLUOGLU < 80caPzt2050 ¢ @ <« i

Alici: ben v

Merhabalar kendisi Sili'de ancak danismani olarak ben izin verebilirim diye dusunuyorum. Ciinki birlikte cevirdik.

Beyhan Grbuz <} 8 Oca 2024 Pzt, 13:07 tarihinde sunu yazd::
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Ek G. Calisan Memnuniyeti Ol¢egi Kullanim Onay ve izin E-Postasi

Beyhan Girbiiz <! 100caCar2201 ¢ @ €

Alici: evrim.erdogan v

Sayin Evrim ERDOGAN,

Gag Universitesi Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans 6grencisiyim.
2014 yilinda Sayin Oya KORKMAZ ile ortak calismaniz olan "is Yasam Dengesinin Orgiitsel Baglilik ve Calisan Memnuniyetine Etkisi" adl arastirmanizda
kullandiginiz ve cevirisini yaptiginiz "Calisan Memnuniyeti” 6lcedini kendi bitirme tezimde kullanmak istemekteyim.

Olgedi kullanabilmem igin gerekli izninizi rica ederim.

Saygilanimla,
Beyhan Giirbiz

Evrim Erdogan <« N0caPer04:45 ¢ @ €

Alici: ben »

Merhaba, dlcegin calismamizda kullandigimiz tiirkce cevirisini kullanabilirsiniz.
Calismalarninizda kolayliklar dilerim



Ek H. Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii Tez Etik izin Istek Yazisi

. T.C,
¥ CAG UNIVERSITESI “ "vi

Sosyal Bilimler Enstitiisii THRKYE COMRURYET NN izing v

Say1 : E-23867972-050.04.04-2400001653 20.02.2024

Konu : Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu Karar1 Alinmasi1 Hk.

REKTORLUK MAKAMINA

ilgi: Rektorlik Makaminin 09.03.2021 tarih ve E-81570533-050.01.01-2100001828 sayili
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu konulu yazisi.

ilgi tarihli yazimiz kapsaminda Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi
Tezli Yiiksek Lisans Programinda tez asamasinda kayith olan Beyhan GURBUZ isimli

dgrencimize ait tez evraklarinin "Universitemiz Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu
Onaylar1" alinmak tizere Ek'te sunulmus oldugunu arz ederim.

Prof. Dr. Murat KOC
Sosyal Bilimler Enstitiisti Miidiirii

Ek : Ogrenciye Ait Tez Etik Dosyasi.

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmstir.
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Ek I. Cag Universitesi Tez Etik Izin Yazis1

T.C.
’ GCAG UNIVERSITESI ‘q\. x

Rektorliik TURKIYE COMHURIYETFNIN YUZONGE

Sayr : E-81570533-044-2400001993 28.02.2024

Konu : Bilimsel Aragtirma ve Yaymn Etigi
Kurul izni Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi : 20.02.2024 tarih ve E-23867972- 050.04.04-2400001653 sayili yaziniz.

ilgi yazida s6z konusu edilen Beyhan GURBUZ isimli 6grencimize ait tez evraklari
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunda incelenerek uygun gériilmustiir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek J. Tez Anket Izni
j 12 0
CAG UNIVERSITESI /N x
” Sosyal Bilimler Enstitiisii TIRIYE CoMRYETT W T2 YO
Sayr : [E-23867972-044-2400002038 29.02.2024
Konu : Beyhan GURBUZ'iin Tez Anket

izni Hk.

DAGITIM YERLERINE

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda
kayith Beyhan GURBUZ isimli 6grencinin "Egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi algisina
etki eden faktorler (Bir saha arastirmasi)" baslikli tezi Universitemizde gorevli Prof. Dr. Murat
KOC'un danismanlhiginda yiiriitiilmektedir. Adi gegen 6grenci ¢alismasinda, Miidiirliigiintize
baglh 6zel okullar biinyesindeki anaokul, ilkokul, ortaokul, anadolu lisesi, fen lisesi, fen ve
teknoloji lisesinde 6gretmen ve idareci olarak gorev yapan personeli kapsamak iizere kopyasi
Ek’lerde sunulan anket uygulamasini yapmayi planlamaktadir. Universitemiz Etik Kurulunda
yer alan iiyelerin onaylar1 alinmis olup, izin verilmesi hususunu bilgilerinize sunarim.

Prof. Dr. Unal AY
Rektor

Ek : Anket dosyasi.

Dagitim:

Geregi: Bilgi:

T.C.Tarsus ilge Milli Egitim Midiirliigiine Mersin il Milli Egitim Miidiirliigiine
Mersin Valiligine

Bu belge. eiivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek K. Mersin Valiligi izin Yazis1

T.C.
MERSIN VALILIGI N .
i1 Milli Egitim Miidiirliigii - ‘CC
Say1 : E-34776202-605.01-99204693 20.03.2024
Konu : Beyhan GURBUZ' iin
Arastirma izin Onayi
DAGITIM YERLERINE

figi  :a) Cag Universitesi Rektdrliigiiniin 29.02.2024 tarihli ve 24000038 say1l1 yazsi.
b) Valilik Makaminin 19.03.2024 tarihli ve 99137353 say1l1 Oluru.

Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme Yonetimi tezli yiiksek lisans programi
ogrencisi, Beyhan GURBUZ' iin "Egitimcilerin yonetsel kogluk becerisi algisma etki eden faktorler
(Bir saha arastirmasi)" konulu izin talebi ilgi (a) yaz1 ile bildirilmisti.

S6z konusu aragtirmanin, 2023-2024 egitim &gretim yilinda, Mersin ilindeki Ozel ilkokul,
ortaokul, 6zel Anadolu lisesi, fen lisesi ve 6zel anasinifinda gérev yapan Yonetici ve dgretmenlere
yonelik olarak, egitim 6gretim faaliyetleri aksatilmadan, goniilliiliik esasina dayali olarak, uygulama
sirasinda miihiirlii ve imzali 6rnekten ¢ogaltilan veri toplama araglar1 kullanilarak ¢aligmaya konu
kisiler ve aile iiyelerinden ad soyad, telefon, adres, din, mezhep, etnik gruba mensubiyet gibi hassas
bilgilerin istenmemesi ve uygulama sonucunda hazirlanacak raporun basili ve dijital ortamda,
tarafimiza gonderilmesi sart1 ile uygun goriildiigiine dair ilgi (b) Olur ve ekleri ilisikte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini arz/ rica ederim.

Fazilet DURMUS
Vali a.
11 Milli Egitim Miidiirii
Ek:
1-Valilik Oluru (1 Sayfa)

2-Veri Toplama Araglari (1 Sayfa)

Dagitim:

-13 flge Kaymakamligina

(ilge Milli Egitim Miidiirliigii)

- Cag Universitesi Rektorliigiine
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Ek L. Valilik Oluru

T.C.
MERSIN VALILIGi
. TURKIYE *

i1 Milli Egitim Midiirligii ( i g
Say1 :E-34776202-605.01-99137353 19/03/2024
Konu : Beyhan GURBUZ' iin

Aragtirma [zin Onay1
VALILIK MAKAMINA

flgi  :a) Cag Universitesi Rektorliigiiniin 29.02.2024 tarihli ve 24000038 sayih yazisi.

b) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Midiirliigiiniin 21.01.2020 tarihli ve 1563890
sayih " Aragtirma Uygulama Izinleri" Konulu (2020/2 No'lu) Genelgesi.

Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii isletme Yénetimi tezli yiiksek lisans programi
égrencisi, Beyhan GURBUZ' iin "Egitimcilerin yénetsel kogluk becerisi algisina etki eden faktorler
(Bir saha arastirmas1)" konulu izin talebine iligkin ilgi (a) yaz1 ve eklerine istinaden, ilgi (b) Genelge
dogrultusunda diizenlenen 19.03.2024 tarihli uygun komisyon goriisii ve caliyma programu ilisikte
sunulmustur.

Aragtirmanin, 2023-2024 egitim 6gretim yilinda, Mersin ilindeki Ozel ilkokul, ortaokul, 6zel
Anadolu lisesi, fen lisesi ve ozel anasimfinda gorev yapan Yonetici ve 6gretmenlere yonelik olarak,
egitim oOgretim faaliyetleri aksatilmadan, gonullilik esasina dayali olarak, uygulama sirasinda
mithirli ve imzah 6rnekten ¢ogaltilan veri toplama araclar kullamlarak caliymaya konu kisiler ve
aile iyelerinden ad soyad, telefon, adres, din, mezhep, etnik gruba mensubiyet gibi hassas bilgilerin
istenmemesi ve uygulama sonucunda hazirlanacak raporun basih ve dijital ortamda, tarafimiza
gonderilmesi sart1 ile Miidirlagiimiizce uygun degerlendirilmektedir.

Makamlarimizca da uygun gorildigii takdirde Olurlarimza arz ederim.

Fazilet DURMUS
i1 Milli Egitim Midiiri

OLUR
Adem YILMAZ
Vali a.
Vali Yardimcisi
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Ek M. Tarsus Milli Egitim Miidiirliigiiniin Okul Sayis1 Ve Egitimci Sayisim

Gosterir Yazisi

T.C.
TARSUS KAYMAKAMLIGI (- omer m

yuzviu

Tlge Milli Egitim Miidiirliigii y Momiast

Say1 :E-24485542-405.01-101604477 04.05.2024
Konu : Dilekge

Saym Beyhan GURBUZ

Tlgi : a) 26/03/2024 tarihli dilekgeniz.
b) Cag Universitesi Rektorliigiiniin 01/04/2024 tarihli ve 2400002921 sayili yazist.

flgi (a) dilekceniz ve Cag Universitesi Rektorliigiiniin 25/04/2024 tarihinde Miidiirliigiimiize
teblig edilen ilgi (b) yazisinda tez ¢alismaniz igin gerekli olan 6zel okul sayisi, okul midiirii, mudiir
yardimceisi, §gretmen, uzman ve usta dgretici bilgileri hazirlanarak asagidaki tabloda gonderilmistir.
Bilgilerinize rica ederim.

Mehmet METIN
Tlge Milli Egitim Miidiirii

NOT:Tablodaki bilgiler ilgemizde faaliyet gosteren yalnizca 6zel okullara ait 03/05/2024 tarihine ait

bilgilerdir.
Kurum Tiirii Kurum Sayist Midiir Miidiir Yardimeist | Ogretmen Sayist Uzman Ogretici Usta Ogretici Sayist
Sayist Sayist Sayist
Anaokulu 8 8 0 6 19 20
Tlkokul 9 9 6 119 12 15
Ortaokul 10 10 7 143 6 3
Anadolu 8 8 10 193 10 1
Lisesi
Fen Lisesi 3 3 2 45 0 0
Fen ve 1 1 1 17 0 0
Teknoloji
Lisesi
TOPLAM 39 39 26 523 47 39




