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Okul Yöneticilerinin Yaptığı ve Yapmak Ġstediği ĠĢler Ġle ĠĢ Doyumları Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġncelenmesi 

 

Özet 

Amaç: Bu araĢtırmanın amacı; EskiĢehir ilinde görev yapan ilköğretim okul 

yöneticilerinin görevlerinin ne olduğu ve ne olması gerektiği konusundaki görüĢlerini 

belirlemek, bu görevleri nasıl yaptıkları ya da yaptırdıkları hakkında görüĢlerini almak, 

okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler ile iĢ doyumu  (etkileĢim, iĢin 

doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür)  arasındaki iliĢkiyi;  müdürlerin 

öğretmen, öğrenci, diğer iĢ çalıĢanlar ve çevresiyle nasıl bir etkileĢim kurduğu, 

karĢılaĢtığı sorunlara nasıl çözüm getirdiği konuları arasındaki iliĢkinin ne düzeyde 

olduğunu belirlemektir. 

Yöntem: Bu araĢtırmada nicel araĢtırma yaklaĢımı ve iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın verileri Turan, S., & Yücel, C. (2006) tarafından geliĢtirilen 

78 ve 13 maddeden oluĢan  iki ayrı ölçek katılımcılara uygulanmıĢtır. Okul 

yöneticilerinin yaptığı ve yapmak istediği iĢler ile iĢ doyumunun alt boyutları olan 

etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde açıklık,  prosedür arasındaki iliĢkiler ve 

bağlantılar eğitimde hizmet yılı ve idarecilik yılları da baz alınarak incelenmiĢtir. 

 Bulgular: Eğitimde hizmet yılı ve yöneticilik yılı bakımından okul 

yöneticilerinin iĢ doyumlarında farklılaĢmalar tespit edilmiĢ ve okul yöneticilerinin 

yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler arasında anlamlı bir fark olduğu bulunmuĢtur. 

Bununla birlikte yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢlerin alt boyutlarıyla iĢ doyumunun 

alt boyutları arasında farklı düzeylerde anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir.  

Sonuç ve TartıĢma: Okul yöneticilerinin iĢlerini çok çeĢitli ve karmaĢık 

bulmaları sebebiyle mevcut durumlarından memnun olmadıkları ve iĢlerinde 

iyileĢtirmelerin yapılması gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Okullarda niteliğin 

arttırılması için okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler arasındaki 

uçurumun ortadan kaldırılması ve okul yöneticilerinin iĢ doyumları arttırılarak öğrenme 

ve öğretme süreci ile ilgili iĢlere yoğunlaĢmalarının sağlanması gerekmektedir. 

 

Anahtar kelimeler: Okul Yöneticisi,  ĠĢ Doyumu, EtkileĢim, ĠĢin Doğası, 

Kurumun Hedeflerinde Açıklık, Prosedür. 
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An Examination of the Relationship Between Job Satisfaction and Works that 

School Principal Do and Want To Do 

                                                                          Abstract 

Purpose:  The purpose of this study was; to reveal elementary school principals‟ 

thoughts about what are their duties and what should be their duties, to take view how 

they do their works or how they have works done, to reveal relationship between works 

that principals do and want to do and sub-dimension of job satisfaction (interaction 

,nature of job, clarity of institution‟s aims, procedure) and to define level of relationship 

between how school principals make relationship with teacher, students, staffs and 

school environment and how they solve problems with which they face. 

Method:  Quantitative research  and the correlation method were used in this 

study. Two different survey which form 78 and 13 items were applied to school 

principal in EskiĢehir. The relationship between school principals do and want to do and 

Sub-dimension of job satisfaction were researched by taking into account years of work 

and years of work as principal. 

Results: According   to years of work and years of work as principal, some 

differences were found in school principals‟ job satisfaction. A meaningful relation was 

found between works that school principal do and want to do. Besides, meaningful 

relations in some different levels were found between sub-dimension of   works that 

principals do and want to do and sub-dimension of job satisfaction. 

Discussion and Conclusion: It was found that school principals find their job 

complicated and too much. So they were not satisfied with their job. To increase school 

quality, it is needed to remove distinction between what school principal do and what 

principal want to do and it is needed have principal concentrate on learning and 

teaching process by increasing school principals job satisfaction.  

 

Key Words: School principal, job satisfaction, nature of the job, clarity of 

institution‟s aims, procedure. 

 

http://www2.zargan.com/tr/page/search?Text=distinction
http://www2.zargan.com/tr/page/search?Text=to%20concentrate
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I. BÖLÜM 

GĠRĠġ 

 

Bu bölümde okul yöneticilerinin formal ve informal olarak yaptıkları iĢler, 

etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür kavramlarına dair 

temel bilgiler tartıĢılmıĢ, araĢtırmanın problemi tanımlanmıĢ, amaçları belirtilmiĢ, 

önemi vurgulanmıĢ, sınırlılıklar ve araĢtırmada yer alan önemli kavramlar 

tanımlanmıĢtır. 

 

1.1.Problem Durumu 

Ġnsanların bir araya gelerek oluĢturduğu her türlü örgüt gibi okullar da 

belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirmeye, üyelerinin beklentilerini karĢılamaya ve 

dolayısıyla etkili bir Ģekilde yönetilmeye ihtiyaç duymaktadır (Aslanargun, 2014). 

Çünkü modern toplumlardaki sosyal, siyasi, kültürel ve ekonomik değiĢimlere paralel 

olarak, farklı kültür ve değerlere sahip bireysel farkların ön plana çıktığı eğitim 

örgütlerinde sorunlar daha yoğun ve karmaĢık yaĢanmaktadır. KüreselleĢen dünyamızda 

bu örgütlerde çalıĢan yöneticilerin de değiĢerek, geliĢen dinamik yapıya ayak uydurması 

gerekir. Bu sebeple eğitim yöneticilerinin düĢünebilen, üretebilen, problemleri doğru 

tespit edebilen ve çözme yeteneğine sahip, kriz durumlarında soğukkanlılıkla karar 

verebilen özelliklerde olabilmeleri beklenmektedir (Çelikten, 2001). 

 

Günümüz okul yöneticilerinin hızla değiĢen dünyanın gereklerini 

karĢılayabilmeleri için, geçmiĢteki meslektaĢlarına göre daha çok Ģey bilmeleri ve daha 

çok Ģey yapmaları kaçınılmaz hale gelmiĢtir (Murphy,1998‟den akt. BaĢ, 2011). Bu 

sebeple eğitim yöneticilerinin düĢünebilen, üretebilen, problemleri tespit edebilen ve bu 

problemlere doğru çözümü bulabilen özellikler göstermeleri yanın da kriz durumlarında 

soğukkanlılıkla karar verebilmeleri de beklenmektedir. Okulların kaliteli ve etkili bir 

eğitim vererek toplumsal ihtiyacı karĢılayabilmesi büyük oranda okulun nasıl 

yönetildiğine bağlıdır. Bu sebeple okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ve üstlendikleri 

sorumluluklar eğitim sistemimizi doğrudan etkilemektedir. Buradaki baĢarının temelini 

de okul yöneticilerinin iĢlerinden sağladıkları iĢ doyumu belirlemektedir. 

Okul yöneticilerinin iĢlerine bağlanmaları, iĢlerine devam etmeleri, iĢlerinden 

ayrılmaları kısacası iĢlerinde verimli olmaları ile iĢ doyumları arasında bir iliĢki 
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bulunmaktadır. Hatta akıl ve ruh sağlıkları ile iĢ doyumları arasında da bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bu demektir ki okul yöneticilerinin iĢlerine bağlanmaları ve 

verimlilikleri, onların iĢlerinden doyum sağlamalarıyla mümkün olacaktır. O halde, 

onların iĢlerinden doyum sağlamaları için gerekli önlemler alınmalıdır (Balcı, 1985). 

 

1.2. AraĢtırmanın Önemi 

Okullar eğitim sisteminin temel üretim ve hizmet birimi olarak kabul edilebilir. 

Millî eğitimin genel ve özel amaçları ile temel ilkelerinin uygulama alanı okuldur. 

Okullarda kazandırılan bilgi, beceri, değer, tutum ve davranıĢları ile eğitim genel 

amaçları gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır. Sistemin en fonksiyonel parçası olan okulun yapı 

ve iĢleyiĢi, amaç ve stratejisine uygun olmalıdır (Sezgin, 2014). Bunların 

sağlanmasındaki en etkili faktör ise okul yöneticileridir. Okul yöneticileri okulların yapı 

ve iĢleyiĢiyle ilgili üstlendikleri misyonları iĢlerinden sağladıkları doyum oranında daha 

etkili bir biçimde yerine getireceklerdir. ĠĢ doyumu, çalıĢanların yaĢamında önem 

taĢımakta olup çalıĢanların iĢlerindeki verimliliklerini, baĢarılarını, çalıĢtıkları örgüte 

bağlılıklarını olumlu yönde etkilemektedir. Bu sebeple okul yöneticilerinin iĢ doyumu 

düzeyleri okullarımızın baĢarısını artırma da çok önemli bir etkendir.  

 Bütün okulların amaçları baĢarılı olmaktır. Okulların amaçlarının ortak olması, 

onların sadece yapısal yönden bir örnekliğini ortaya koymaktadır. Bunun dıĢında 

okulları birbirinden ayıran özellikler, okul yöneticisinden kaynaklanmaktadır. Okul 

yöneticileri dıĢında okuldaki tüm öğelerin değiĢmezliği sağlandığı zaman okulda birçok 

durumun davranıĢın ve düĢüncenin okul yöneticisine bağlı olarak değiĢtiği gözlenebilir 

(Açıkalın, 1998).  Bu durum okul yöneticisinin eğitim sistemi içindeki etkisini ve 

önemini bir kez daha ortaya koymaktadır. 

Okul yöneticilerinin üstlendikleri görev ve sorumluluklarının çeĢitliliği ve 

çokluğu dikkate alındığında, iĢlerinin zor olduğu, sürekli olarak kendilerini 

geliĢtirmeleri ve yetiĢtirilmeleri gerektiği de ortadır. Alan yazın bilgisi, geliĢmiĢ 

ülkelerde okul yöneticilerinin üstlendikleri birçok rolün ve görevin üstesinden etkili 

Ģekilde gelebilmeleri için, yetiĢtirilmelerine büyük önem verildiğini; birtakım yönetici 

standartları geliĢtirildiğini göstermektedir (Allen, 1998). Bu standartların oluĢturulması 

için de öncelikle okul müdürlerinin yapmaları gereken görevler ve sahip olmaları 

gereken yeterlilikler ayrıntılarıyla belirlenmelidir. 
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1.3.Problem Cümlesi 

Okul yöneticilerinin görüĢlerine göre yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler ile iĢ 

doyumu (etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür)  arasındaki 

iliĢki ne düzeydedir? 

 

1.3.1. Alt Problemler 

 1.Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler, yapmak istedikleri iĢler ve iĢ doyumları 

yöneticilik ve eğitimde hizmet yıllarına göre farklılaĢmakta mıdır? 

2.Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ile yapmak istedikleri iĢler arasında fark 

var mıdır? 

3.Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢlerle iĢ doyumu 

arasında iliĢki var mıdır? 

  

1.4.AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı; EskiĢehir ilinde görev yapan ilköğretim okul 

yöneticilerinin görevlerinin ne olduğu ve ne olması gerektiği konusundaki fikirlerini 

ortaya çıkarmak, bu görevleri nasıl yaptıkları ya da yaptırdıkları hakkında görüĢlerini 

almak, okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler ile iĢin doğası, 

kurumun hedeflerinde açıklık, prosedür arasındaki iliĢkiyi ve müdürlerin öğretmen, 

öğrenci, diğer iĢ görenler ve çevresiyle nasıl bir etkileĢim kurduğu, karĢılaĢtığı sorunlara 

nasıl çözüm getirdiği konuları arasındaki iliĢkinin ne düzeyde olduğunu belirlemektir. 

  

 

1.5.Sınırlılıklar 

Bu araĢtırma 2011-2012 öğretim yılında EskiĢehir ilindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan ve araĢtırmaya katılan okul yöneticilerinin görüĢleri ile 

sınırlıdır. 
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II. BÖLÜM 

ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Gelecek nesillerimizi eğitim sistemimiz ile yetiĢtirmekteyiz. YetiĢtirdiğimiz bu 

bireyler toplumun sosyal, kültürel ve ekonomik yönden geliĢiminde etkili olan en 

önemli faktördür. Bu bağlamda eğitim sistemi ve eğitim kurumları, toplumu geliĢtirme 

iĢlevini ancak profesyonel bir Ģekilde örgütlenerek, amaç, görev ve sorumlulukları 

belirgin Ģekilde ortaya koyarak yani etkili bir eğitimle gerçekleĢtirebilirler. 

Okullarda etkili eğitimin gerçekleĢtirilebilmesi için geçmiĢten günümüze birçok 

çalıĢmalar yapılmıĢtır ve bütün toplumlar artık eğitimin herkesi ilgilendiren bir mesele 

olduğu konusunda hem fikirdir. Bununla birlikte, 1990‟lı yıllardan bu yana, piyasa 

ekonomisinin rekabetçi ortamının etkisinden dolayı, okullarda etkili eğitimin 

gerçekleĢtirilebilmesinde okul yöneticiliğinin etkisinin ilk sırada yer aldığı 

görülmektedir.  Eğitim kurumlarında yapılan birçok araĢtırma sonucu (Koçak ve 

Helvacı, 2011; Yılmaz ve TaĢdan, 2008), öğrenci öğrenmesinin ve performansının 

yüksek olduğu okullarda, etkili bir okul yönetiminin var olduğu gözlenmiĢtir. 

Eğitim kurumlarının amaçlarına ulaĢmalarında, örgütün harekete geçmesinde, 

eldeki tüm kaynakları etkili bir biçimde kullanmada ve örgütün potansiyelini açığa 

çıkarmada en etkili kiĢi okul yöneticisidir. Öğrenci öğrenmesinin ve performansının 

yüksek olduğu okullarda, etkili bir okul yönetiminin var olduğu gözlenmiĢtir.   

Okulların bu görevlerini yerine getirmelerinde baĢarısının ya da baĢarısızlığının en 

belirgin ölçütlerinden biri de iyi yetiĢmiĢ, nitelikli ve etkili okul yöneticisidir.  

Çubukçu ve Girmen‟in (2006) Bolem‟den (1993) aktardığına göre, etkili 

okullardaki yönetici özellikleri söyle sıralanmıĢtır: 

 Mükemmel liderlik özelliklerine sahip olan, okul ile ilgili görüĢlerini açıkça 

ortaya koyan,  

  Okulda değer ve inançlar sistemi oluĢturan, okulun kültürünü Ģekillendiren, 

  Stratejik bir Ģekilde düĢünüp plan yapan, kaliteyi ve baĢarı konusundaki 

beklentileri yükseltmeyi özendiren, 

  Etkili dinlemeyi bilen, öğretmen ve öğrencilerin düĢüncelerine önem veren ve 

onlara her konuda yardımcı olan,  

  ÇalıĢanlarını motive eden, her zaman coĢkulu ve iyimser olan, her türlü 

baĢarıyı destekleyen ve ödüllendiren, 
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 Çevresi tarafından desteklenen, sorumluluk sahibi, davranıĢlarıyla örnek 

oluĢturan,  

  Okuldaki her türlü olayla ilgilenen, öğretmenlerini gelecek geliĢmelere 

hazırlayan,  

  Öğrencilerle birebir iletiĢim kuran, okul içinde her yerde sıkça görünen kiĢidir.  

 Okul yöneticisi, öğretmenleri iĢbirliğine ve sınıflarında eğitimin kalitesini 

artırmaya yönlendirmelidir. Öğretim sorumluluğunu artırmak, iĢ kaybını azaltmak, 

nesnel standartlar geliĢtirmek ve grupları cesaretlendirmek, baĢarılı olmak için 

gereksinim duyulan temel alanlardır. Okul yöneticileri, okullarında üst birimlerle alt 

birimler arasında bir bağ oluĢturmalıdır. Etkili yönetimde liderlik ve iletiĢim, okulda 

öğretmen kalitesinin ve etkililiğinin artmasına yardımcı olabilir (Cemaloğlu, 2002). 

Eğitim kurumlarında okul yöneticisinin tartıĢmasız önemi, yöneticilerin iĢlerine 

karĢı doyum düzeylerini de önemli kılmaktadır. Bireylerin iĢlerini iyi yapmaları 

iĢlerinden sağladıkları doyumla doğru orantılıdır. 

 ĠĢ doyumu bir çalıĢanın iĢinden aldığı zevkin derecesiyle ilgilidir (Muchinsky, 

2000). Spector „a (1996) göre iĢ doyumu, insanların iĢleriyle ilgili duygularını yansıtan 

tutumsal bir değiĢkendir. Basit olarak iĢ doyumunu iĢlerinden hoĢlanma derecesi, iĢ 

doyumsuzluğunu da insanların iĢlerinden hoĢlanmama derecesi olarak tanımlamıĢtır.  

Ayrıca iĢ doyumu iĢin özellikleri ile çalıĢanların beklenti ve istekleri kesiĢtiği zaman 

gerçekleĢir. Dolayısıyla iĢ doyumu düzeyinin “iĢin, kiĢinin en kuvvetli hissettiği 

ihtiyaçlarını karĢılama derecesi ile orantılı” geliĢtiği kabul edilmektedir. ÇalıĢanların bu 

düzeyleri, ihtiyaçlarından en önemlilerinin, yaptıkları iĢ tarafından, ne kadarının 

doyurulduğu ile değiĢmektedir (Silah, 2000). 

 Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢi hoĢlanarak yapmaları, baĢka bir deyiĢle 

yöneticilerin beklenti ve isteklerinin yaptıkları iĢin özellikleri ile kesiĢmesi eğitim 

sistemimizdeki baĢarıyı direk etkileyecektir. Bu sebeple okul müdürlerinin iĢ doyumu 

düzeyleri arttırılmalıdır. 

ĠĢten doyumun düzeyini arttıracak koĢullar BaĢaran (2000)‟e göre Ģöyle 

sıralanmaktadır: 

 Görevi, eğitim iĢ görenine anlamlı gelmelidir. 

 Görevi iĢ görene örgütsel ve toplumsal konum kazandırmalıdır. 

 ĠĢ görene görevini yaparken örgütsel önderlik yapılmalıdır. 

 Okul ortamında iĢ göreni destekleyici bir etkileĢim oluĢturulmalıdır. 
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 ĠĢ görenin değerleri ile görevlerinin değerleri birbiriyle 

bağdaĢabilmelidir. 

 

2.1.Yönetici Kavramı 

 Yönetici, bir örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için var olan örgüt yapısını ve 

prosedürü kullanan kiĢidir (Aydın, 1994).  Avrupa'da kullanılan Latince kökenli 

karĢılığı Direktör'dür.  Eğitim kurumlarının yani okulların da yöneticisi okul müdür ve 

yardımcılarıdır.  Okul yöneticileri okuldaki tüm etkinliklerin baĢarıya ulaĢmasında 

anahtar kiĢidir (Güçlü, 1997).  Kanun yönetmelik ve emirlerin sınırları içinde okulun 

bütün iĢlerini yürütmeye, düzene koymaya ve denetlemeye yetkilidir (MEB, 2011). 

Yöneticinin niteliklerinin ve yeteneklerinin örgüt baĢarısına etkisinin ne derece 

önemli olduğu tartıĢmasız herkes tarafından kabul edilmektedir. Okul yöneticilerine 

eğitim sistemimizin yüklediği sorumlulukların çok çeĢitli ve önemli olması sebebiyle 

yöneticilerin sahip olması gereken ve nitelik ve yetenekler de büyük önem 

kazanmaktadır.  Baranse‟in (1979) Fayol‟dan (1916) aktardığına göre yöneticilerin 

sahip olması gereken nitelik ve yetenekler aĢağıda belirtilmiĢtir; 

 Fiziksel nitelikler; sağlık. 

 Entelektüel nitelikler; düĢünme ve muhakeme, öğrenme, hafıza, zeka ve geniĢ 

bir kavrama kabiliyeti, 

 Manevi nitelikler;  irade, metanet, sebat, 

 Genel Kültür;  iĢletmedeki fonksiyonu dıĢında kalan, genel kültür bilgisi, 

 Yönetsel Kapasite;  uzağı görme, plan ve program yapma ve yaptırma, insanları 

idare edebilme, isleri ahenkleĢtirebilme ve amaca doğru yöneltme, 

 ĠĢletme fonksiyonlarına iliĢkin bilgiler;  ticari, mali, teknik, muhasebe. 

 ĠĢletme ile ilgili genel bilgiler; teknik, ticari, mali, emniyet, muhasebe ve 

yöneticinin iĢgal ettiği kadronun hiyerarĢi kademesine ve kuruluĢun 

büyüklüğüne göre değiĢtiği görülmektedir.  

Günümüzde okul yöneticisi anlayıĢı yerini okul liderliğine bırakmıĢtır. Okul 

liderliği eğitim politika gündemlerinde uluslararası ilk önceliğe sahip olmuĢtur. Okul 

çıktılarının, motivasyon ve öğretmen yeterliliklerinin etkileĢerek geliĢiminde okul iklimi 

ve çevre kadar önemli rol oynar. Okul liderliği verimli çalıĢmayı ve okulun adaletini 

geliĢtirmek için en temel unsurdur. Bu sebeple çağdaĢ okul yöneticisi Açıkalın (1998)‟e 

göre aĢağıdaki gibi tanımlanabilir: 
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 Kapsamlı insan bilgisine ulaĢmıĢ, 

 Etkili iletiĢim becerilerine sahip, 

 Liderlik özellikleri baskın 

 Anadilini doğru ve güzel kullanabilen, 

 Felsefe, matematik, uygarlık tarihi eğitimi görmüĢ, 

 Yabancı dil bilen 

 ĠletiĢim teknolojisine hakim, bilgiyi yöneten 

 Beden ve ruh yönünden sağlıklı, 

 Eğitime inanmıĢ.  

Okula yön veren bir profesyonel olarak okul yöneticisi, öğretmenler ile birlikte, 

okulun vizyonunu,  misyonunu ve amacını oluĢturur. Bunu etkili bir Ģekilde yapabilmek 

ve eğitimdeki değiĢimleri destekleyebilmek için okul yöneticisinin bilgiye, insani ve 

mesleki niteliklere sahip olması gerekmektedir. 

 

2.1.1. Okul Yöneticisinin Temel Nitelikleri  

Okul yöneticisinin temel mesleki nitelikleri 3 baĢlık altında toplanabilir 

(Guidance Circular, 2006‟dan akt. Özgan ve BaĢ, 2012).  

1.Bilgi ve Beceri; bu temel değer bir okulu yönetmek, ilerletmek için yöneticide 

bulunması gereken temel bilgi ve becerileri tanımlar. Yöneticinin temel yöneticilik 

görevlerini yerine getirebilmesi için profesyonel liderlik rolü, liderlik ve yönetim 

ilkeleri, okul geliĢtirme ve öz değerlendirme, kiĢisel nitelikler ve değerler alt 

becerilerine sahip olması gerekir. 

2. Temel Değerler; yöneticinin mizacında bulunan ve bunları yöneticilik rolünde 

etkin Ģekilde kullanılmasını sağlayan kiĢisel deneyim, nitelik ve değerlerdir. Bunlar 

adanmıĢlık, güven, tutarlılık, cesaret, motivasyon, ilham, saygı, baĢkalarına değer 

verme, esneklik, yaratıcılık, empati gibi değerlerdir.  

3. Profesyonel Liderlik; bu ilke müdürün yöneticilik rolünü yerine getirirken 

kiĢisel nitelik ve yeterliliklerini tanımlamaktadır. Bu bağlamda yönetici: 

 Hesap verilebilirliği sağlama  

 Belirsizlik ve değiĢimlerle baĢ edebilme 

  Kendini ve diğerleri geliĢtirme 

  Birlikte çalıĢma becerisini gösterme 

  ĠletiĢim kanallarını açık tutmak zorundadır.  
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 2.1.2. Okul Yöneticisinin Temel Değerleri 

GeliĢmiĢ ülkelerde eğitim kurumlarında, ailelere ve yerel otoriteye karĢı hesap 

verme zorunluluğu olan okul yöneticisi okulun amaç ve hedeflerine ulaĢabilmek için 

vizyon yaratan, liderlik eden, misyonu karĢılayabilen ve okulu yönetmede anahtar 

konumunda olan kiĢidir. Yönetici okulun personeliyle birlikte çalıĢarak sürekli geliĢim 

ve değiĢim için okulun önceliklerini saptamak, okul performans değerlendirme 

çalıĢmaları yapmak, standartları yükseltmek, bütün öğrenciler için eğitimde fırsat 

eĢitliği sağlamak, amaçlara ulaĢmak için politikalar ve yeni uygulamalar geliĢtirmek, 

kaynakları etkin ve etkili bir Ģekilde kullanmak zorundadır. Bütün bu ihtiyaçları 

karĢılayabilecek nitelikte okul müdürünün altı temel değere sahip olmalıdır. Bunlar  

(Guidance Circular, 2006‟dan akt. Özgan ve BaĢ, 2012); 

1. Geleceği yönetmek; yönetici, okul yönetim kurulları ve personelle birlikte 

oluĢturduğu vizyon hedeflerine ulaĢma, öğrencilerin geliĢimine katkı sağlama ve onları 

öğrenmeye motive eden stratejik planlar yapmakla yükümlüdür. Bütün bu değerler 

ıĢığında yönetici, yerel ulusal ve küresel eğilimleri yakından takip etme, okul içi ve dıĢı 

paydaĢlarıyla birlikte iletiĢim kanallarını açık tutma, yeni teknolojilerin eğitsel 

faaliyetlerde kullanılmasını sağlamada yaratıcılığa, yeniliğe ve değiĢime yön verir.  

2.Öğrenme ve öğretmeye liderlik etme; yöneticinin temel görevi; öğrenci 

baĢarısını sürekli arttırmak suretiyle eğitimin kalitesini yükseltmektir. Bu bağlamda ileri 

beklentiler ve hedefler yaratan, öğrenme süreçlerinin verimliliğini gözlemleyen ve 

denetleyen bir okul müdürü profili karĢımızda durmaktadır ve bu Ģekilde örgütlenen bir 

eğitim kurumunda mükemmelliğe adanmıĢ eğitim stratejileri, bireyselleĢtirilmiĢ 

öğrenme ortamları, yeni öğrenme modelleri, yeniden düzenlenmiĢ müfredat 

programları, performans değerlendirme ölçekleri eğitimin niteliğini arttırabilir.  

3.Kendini geliştirme becerisi; yönetici, kendisinden beklenen yüksek 

standarttaki eğitim faaliyetlerini yürütme görevini yerine getirirken kendini ve birlikte 

çalıĢtığı ekibi de geliĢtirerek örgütte takım ruhu oluĢturmak durumundadır.  

4. Örgüt yönetimi; yönetici, verimli bir örgüt kültürü yaratma ve mevcut kültürü 

geliĢtirmek suretiyle nitelikli eğitim ortamları yaratmak durumundadır. Bu bağlamda 

yönetici örgüt modellerini örgütsel geliĢim teorilerini ve okul geliĢtirme stratejilerini, 

etkin karar verme süreçlerini, okulda uygulanabilir eğitim politikaları yaratma ve takip  
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etme, finansal planlama, bütçeleme ve performans yönetimi konusunda yeterli 

olmalıdır.  

5. Hesap verilebilirlik; yöneticinin; öğrenci, öğretmen, okul konseyi, veli ve 

yerel eğitim otoritelerine karĢı hesap verme sorumluluğu vardır. Bu yönetici için yasal 

bir görevdir.  

6. Okul ve toplumu güçlendirme; okul, toplumdan izole edilmiĢ ve toplumla 

iletiĢime kapalı olan bir kurum değildir. Okul dıĢındaki çevrede meydana gelebilecek en 

küçük değiĢim, yenilik, farklılık kısa sürede okulu etkileyecektir; bu bakımdan yönetici, 

sadece okul yönetim iĢlevini yerine getirmekle kalmaz; toplumla (yerel yönetimler, 

yerel eğitim otoritesi, sivil toplum kuruluĢları, kilise vb) deneyim ve değer paylaĢma, 

birlikte çalıĢma, toplumun okula maddi desteğini sağlama konularında aktif olmalıdır.  

 

2.2.Okul Yöneticileri Ne ĠĢ Yapar? 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢleri Açıkalın (1998)  “Öğrencilerin dadılığını 

yapar, öğretmenlerin ve velilerin kahrını çeker, üstlerden gelen anlamsız buyruklarla 

uğraĢır, astlardan gelen bir sürü saçma sapan sorunları dinler” Ģeklinde sıralamıĢtır. 

Okul yöneticilerinin yaptığı iĢi incelemek için öncelikle değiĢen yaĢam Ģartları ve 

eğitim politikalarının etkisiyle yeni bir hal alan okul yöneticisinin üstlenmiĢ olduğu 

roller ve bunların beraberinde getirmiĢ olduğu sorumluluk ve görevleriyle incelememiz 

daha doğru bir yaklaĢım olacaktır. 

 Okul yönetimi, eğitim yönetiminin sınırlı bir alana uygulanmasıdır. Bu alanın 

sınırlarını eğitim sisteminin amaçları ve yapısı belirler. Okul yöneticisinin görevleri 

yönetmeliklerde görüldüğü gibi liste halinde sıralanabilir, yapacağı iĢlerin yer ve 

zamanı belirlenebilir, çalıĢma takvimi ve planı hazırlanabilir. Ancak yönettiği okulda 

beklenmedik bir anda karĢılaĢılan sorunlara çözüm yolları bulmak, kurumun amaç ve 

politikasına uygun olarak çözmekle yükümlüdür. Bu nedenle her an yönetici olarak 

bulunmak ve davranıĢ göstermek zorundadır  (Taymaz, 2000). 

GeçmiĢte okul yöneticilerinin görevi disiplini sağlama ve okul binasıyla ilgili 

iĢleri yerine getirme iken, günümüzde Lashway (2003)‟e göre bilginin ön plana 

çıkmasıyla birlikte öğrenme, bilgiye ulaĢma yolları, eğitim ve eğitim standartları 

konularına odaklanılmıĢtır.  Okullarda yöneticilik daha önemli bir hal alırken, iĢ tanımı 

da daha kapsamlı bir hale gelmiĢtir. 
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Okul yöneticisinin iĢ tanımı genel olarak, kanun, tüzük, yönetmelik, yönerge, 

genelge, plan, program ve emirler doğrultusunda okul yönetimiyle ilgili planlama, 

koordinasyon, değerlendirme ve denetim gibi süreçleri kapsar. Bu kapsamda yönetici 

baĢlıca Ģu iĢleri yapar (ġiĢman ve TaĢdemir, 2008): 

 Okul çalıĢanlarının performansını değerlendirerek, daha verimli 

çalıĢmaları için tedbirler alır 

 Okulla ilgili iyileĢtirme önerilerini üst yönetime sunar. 

 Astlarına gerektiğinde yetki ve sorumluluk devrederek iĢlerin daha 

verimli ve etkili yürümesini ve onların ihtiyaç duyulan alanlarda 

yetiĢmelerini sağlar. 

 Performanslarına göre ödül alacak personeli belirler. 

 Personelin sicil raporlarını doldurur. 

 Amirleri tarafından okulla ilgili istenilen bilgileri sunar. 

 Personelden gelen fikir ve önerileri değerlendirir 

 ÇalıĢmaları ile ilgili iĢlerin değerlendirmesini yapar.  

Eğitim sisteminin yapı ve iĢleyiĢindeki yetersizlikleri aĢabilmesi ve daha baĢarılı 

sonuçlar ortaya koyabilmesi için, çağa uygun eğitim politikalarının ve tam donanımlı ve 

etkili okul yöneticilerinin varlığı zorunludur. 

 

2.2.1.Okul Yöneticisinin Rolleri 

Bir kurumda roller, makamda bulunan yöneticiden beklenen, görevi ile ilgili 

özel davranıĢ biçimlerini belirler. Makam esas olarak hiyerarĢik kademeyi, bu 

kademenin diğerlerine bir bütün olarak sisteme olan iliĢkisi yönünden tanımlayan bir 

kavramdır. Her makamın belirli eylemleri ve beklenen davranıĢları vardır. Bu eylemler 

makamda bulunan yöneticinin oynayacağı rolleri oluĢturur (Katz, 1977‟den akt., 

Taymaz, 2000).  Bu rolleri oynayan ve makamda bulunan okul yöneticisi bir kamu 

yöneticisi, politika saptayıcısı, alan uzmanı profesyonel eğitimci, eğitsel lider ve 

toplumun aktif bir üyesi olma durumundadır (Tope,1965‟den akt., Taymaz, 2000 ). 

Bir okul yöneticisinin okulun günlük iĢlerini ve sorumluluklarını yerine getirmek 

için çok önemli bir rolü vardır. Yöneticiler okulların bugünlere gelmesinde en etkili 

yönlendirici güçtür; eğitim ihtiyaçlarını planlar, akademik ve akademik olmayan 

aktiviteleri yönlendirir, izler, olabildiğince baĢında bulunur ve disiplini sağlar. 

Öğretmen ve öğrencilere rehberlik yapar.  Bunlarla birlikte okulda olup bitenlerle çevre 



11 
 

 

 arasında bağlantı sağlar. Ailelerin, okul üyelerinin, amirlerinin vb. pek çok kiĢi ve 

kurumun istek,  Ģikayet ve tebrikleriyle muhatap olur ve yapılması gerekenleri yapar. 

Personelinin özlük hakları ve ödeme konularında her zaman kontrolü sağlar ve herhangi 

bir problem olduğunda çözümünde aktif rol oynar. Okulda gerçekleĢen eğitimi ve 

ayriyeten program dıĢı öğrenci aktivitelerini izlemekle sorumludurlar. Öğrencilerin 

eğitim ihtiyaçları ve okul içi ve dıĢı aktivitelere yeterince katılımlarının sağlanıp 

sağlanmadığını kontrol etmek için öğretmenlerin ders planını izlemek zorundadır. 

Okulda her türlü ihtiyacı en iyi bilen ve temin etme konusunda en etkili pozisyondadır. 

Tüm harcamaları yönetirler. 

Müdür aynı zamanda mevcut kurallardan, yasalardan haberdar olmalıdır ve 

okulun bunlara uyup uymadığından emin olmalıdır. Okulu ilgilendiren bütün 

durumların yasalara ve kurallara uygun olmasını sağlamalıdır. Bununla birlikte 

müdürün okulun sistemi içerisinde anahtar denetçi bir rolü vardır. 

Okul müdürlerinin rollerini geçmiĢten günümüze incelersek değiĢimi çok net bir 

Ģekilde fark edebiliriz. 1900‟lerden sonra artan okul büyüklüklerine paralel olarak, okul 

müdürlerinin de sorumlulukları arttı ve okulun baĢöğretmeni görevleri sona ererek, 

okulun lideri haline geldiler. Artan öğretmen ve öğrenci sayıları karĢısında teftiĢ 

rolünün de bir bölümünü üstlendiler ve okul müdürleri personel geliĢimi, toplumla 

iliĢkiler, öğretimin teftiĢi ve yöneticilik görevlerini yerine getirmeye baĢladılar.  

1920‟lerde okul yöneticisinden okulda belirli değerler oluĢturması 

beklenmekteydi. O dönemde okul müdürlerinden beklenen roller; ruhani lider, bilimsel 

yönetici, sosyal lider ve ağırbaĢlı lider metaforları ile açıklanabilir. 1930‟larda okul 

yöneticisi bir finans yöneticisi olarak görüldü. 1940‟larda okul müdürünün demokratik 

lider rolü ön plana çıktı. 1950‟lerden önce eğitim yönetimi alanında bilimsel 

araĢtırmalar yönünden yetersizdi. Alan yazındaki çalıĢmalar daha çok önceki 

yöneticilerin kiĢisel tecrübelerinden, ideolojik görüĢlerden ve bir iĢin nasıl yapılacağını 

gösteren birtakım talimatlardan ibaretti. 1950‟lerde okul yöneticisinin okuldaki 

uygulamalarındaki yasal lider rolü ön plana çıkarıldı. 1960‟larda yöneticinin rolü, daha 

bürokratik hale geldi ve 1970‟lerde insan iliĢkilerini düzenleyici rolü ön plana çıktı. 

1980‟lerde 1990‟lar da beklenilen yöneticilik rolünün aksine öğretimsel liderlik rolleri 

ön plana çıkmıĢtır (Beck ve Murphy, 1993; Haynen, 1973; Blase ve Kirby, 2000; 

Sergiovanni, 2001‟den akt., Yavuz, 2006).    
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Ülkeler eğitim sistemlerini,  bünyelerindeki genç insanları bugünün hızla 

değiĢen teknolojisinde ekonomik küreselleĢmede, artan göç ve hareketli dünyasında 

daha fonksiyonel hale getirmek için değiĢtirdiğinden okul liderlerinin rolü de radikal bir 

Ģekilde değiĢmiĢtir. Yeni rollerinden biri okul sınırları ardında çalıĢmaktır. Böylece 

sadece kendi okullarının baĢarılarına değil sistemin baĢarısına katkıda bulunacaklardır.  

Avusturya, Belçika, Avusturalya ve Finlandiya‟daki çalıĢmalar tüm okulların baĢarılı 

okul olmaları için okul liderlerinin sistem lideri olmaları için cesaretlendirilmelerinin ve 

bunun ardından geliĢimlerinin ve eğitimlerinin sağlanmasının çok önemli olduğunu 

göstermektedir (OECD, 2008). 

Birçok ülke,  okulları çıktılarından sorumlu tutmak için yeni geçiĢlere 

yönelmiĢlerdir. Bireysel yerine bütün öğrencilerin performansını geliĢtirme ihtiyacı 

okulları baskı altına sokmaktadır. Bu eğilimlerin sonucu olarak okul liderliğinin 

fonksiyonu için OECD ülkelerinde finans, insan kaynakları yönetimi, öğrenme, liderlik 

gibi bir takım yeni ve talep edilen roller tanımlanmıĢtır. Müdürün okullarda ihtiyaç 

saptayan ve bu ihtiyaçları temin eden rolü artık tarih olmaktadır. Okul liderliği artık çok 

fonksiyonlu bir yapı almıĢtır. Bu fonksiyonel yapı da okul müdürlerini ağır yük altına 

sokmaktadır. Bu geliĢmeler okul liderliğini eğitim sisteminde öncelikli hale getirmiĢtir. 

Okul liderliği eğitim politikacıları tarafından dayanıklı bir hale getirilmelidir.  

 Okul yöneticisi, küreselleĢme, enformasyon teknolojisi, bilimsel tutum ve 

davranıĢ, örgütsel öğrenme ve toplam kalite yönetimi karĢısında yeni roller üstlenilmesi 

gerektiğinin bilincinde olmalıdır. Okulunun misyon ve vizyonunu belirleyerek, okulda 

iĢbirliği ortamını ve yönetiĢim anlayıĢını geliĢtirerek ayrıca bunlara okulca ulaĢabilmek 

için nasıl davranılması gerektiğinin hesabını yaparak, okul iklimini buna göre 

oluĢturmakla yükümlüdür. 

 Bütün bunların anlamı, çağımızın eğitim yöneticisi, mevcut durumu sürekli 

geliĢtirmek için okulunu “öğrenen örgütler” olarak düzenleyip yaĢatmakla ödevli 

olmasıdır. 

 

2.2.2. Türkiye’de Okul Yöneticiliği 

Türkiye‟deki eğitim kurumlarında görev yapan yöneticiler mevcut yasa ve 

yönetmeliklere bağlı çalıĢtıkları ve merkeziyetçi bir yapının egemen olması sebebiyle 

daha edilgen durumdadırlar. Edilgen konumlanıĢının hukuksal arka planında, kamuda 

çalıĢan yöneticilerin “memur” statüsünde istihdam ediliyor olması bulunmaktadır. 
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Memur sözcüğü Arapça “emr” kökünden türetilmiĢ olup, emir almıĢ, görevli, yükümlü 

anlamına gelmektedir (Bozkurt ve Ergun, 1998). MEB‟in çeĢitli kademelerinde görev 

yapan yöneticilerde devletin memurudur ve kendilerine verilen emirleri yerine 

getirmekle yükümlüdür. 

Ġlköğretim Kurumları Yönetmeliğinin 60. Maddesinde Ġlköğretim okul 

yöneticisinin görevleri sıralanırken okul yöneticisinin ders okutmanın yanında kanun, 

tüzük, yönetmelik, yönerge, program ve emirlere uygun olarak görevlerini yürütmeye, 

okulu düzene koymaya ve denetlemeye yetkili olduğu belirtilmiĢtir. Yönetici, okulun 

amaçlarına uygun olarak yönetilmesinden, değerlendirilmesinden ve geliĢtirmesinden 

sorumludur (MEB, 2003). Okul yöneticisi okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını en 

verimli biçimde kullanarak, okulu saptanmıĢ amaçlarına uygun olarak yaĢatma ve 

geliĢimini sağlamalıdır (Bursalıoğlu, 1982). 

Türkiye‟de eğitim, tarihsel geliĢimi içerisinde kimi sosyal, siyasal ve iktisadi 

nedenlerden dolayı temel bir kamu hizmetine dönüĢmüĢtür (Özdemir, 2008). Eğitimin 

kamusallaĢması ile birlikte eğitim ve okul yönetimi giderek kamu yönetiminin bir alt 

sistemi haline gelmiĢtir (Bursalıoğlu, 2002; Taymaz, 2003). Türk kamu yönetimi rejimi 

merkeziyetçi bir yapıya sahiptir (Güler, 2000) . Bu sebeple, eğitim yönetimi de 

merkeziyetçi bir anlayıĢla örgütlenmiĢtir. 

  Okul müdürü ilgili yasaların, eğitim politikalarının ve çağdaĢ eğitim anlayıĢının 

beklentileri doğrultusunda okulu amaçlarına ulaĢtırmak için kendisine verilmiĢ olan 

yetkilerini kullanmak zorundadır. Bu yetkiler “okulun politikasını saptamak, okul 

etkinlikleri için ihtiyaçları karĢılamak, okulda kiĢiler ve gruplar arası iliĢkiler kurmak, 

öğretim ve eğitim etkinliklerini planlamak, okul içi ve dıĢı öğelerle iletiĢim sağlamak, 

yapılan çalıĢmaları sürekli izlemek ve değerlendirmek” biçiminde sıralanmıĢtır (Kaya, 

1993). 

Okul müdürlerinin belirgin görevleri Virginia Eğitim Bakanlığı tarafından 

aĢağıdaki gibi verilmektedir (VDOE, 2004): 

 Öğretmenleri denetlemek, 

 Akademik programları geliĢtirmek ve uygulamak, 

 Bütçeyi hazırlamak, 

 Öğrenciler, aileler ve toplumla iliĢkileri yürütmek, 

 Öğretmen performansını değerlendirmek, 

  Öğrenci baĢarısını izlemek, 
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 Gerekli yerlere durumu rapor etmek, 

 Eğitimsel amaçları oluĢturmak, 

  Özel okullarda, öğrencileri okula kabul etmek ve eğitim fonlarını 

artırmak. 

Türkiye‟de ise Millî Eğitim Bakanlığının belirlemiĢ olduğu okul müdürünün beĢ 

temel görevinin planlamak, düzenlemek, yönlendirmek ve yönetmek, denetlemek ve 

değerlendirmek olduğu söylenebilir (MEB, 2014 ). 

1.Gelecek için plan yapmak – Okulun vizyonu temel alınarak, bir eylem planı 

geliĢtirilmelidir.   

• Okulunuzun amacı,  

• Öğrencilerin ne tür bilgi ve becerilere ihtiyaçları olduğu, 

• Okulunuzda, öğrencilerin bireysel farklılıklarını tespit etme yolları, 

• Bireysel geliĢim için stratejilerin nasıl oluĢturulması gerektiği, okul 

paydaĢlarını da dahil ederek yanıt aranmalı, çözüm bulunmalı ve uygulanmalıdır. 

2.Düzenleme - hedeflerin belirlenmesi – günlük iĢlerin yönetimi 

 • Bir bütün olarak, okulun temel öncelikleri  (Bunların bir kısmı eğitim 

programına bağlı olacaktır),  

• Öğretmenler için bireysel hedefler,  

• Öğrenciler için bireysel hedefleri,  

• Kendiniz için belirlediğiniz hedefler nelerdir?  

3.Yönlendirmek ve yönetmek – Etkili bir okul müdürü, bazı sorumlulukları 

baĢkalarına aktarırken, zamanı da etkin bir biçimde kullanabilmelidir.  Ekip ruhu 

oluĢturup, ekip halinde çalıĢmak önemlidir.  

Okul müdürü, “biz” yaklaĢımını benimsemelidir. Uygulamalar, bu anlayıĢı ve 

yaklaĢımı yansıtmalıdır. Dolayısıyla, müdürün yetkisi yerine, etkililiği ön plana 

çıkmalıdır. Müdür, ekip çalıĢması yapabilmeli ve ekip çalıĢmalarının önemine 

inanmalıdır. Aynı zamanda, Ģeffaf bir yönetim yaklaĢımı benimsemelidir. 

  Yeni okul yönetim anlayıĢı, ortak çalıĢmalar, üretimler ve uygulamalar 

gerektirir. Bu nedenden dolayı, bütün öğretmenlerin iĢbirliği içinde çalıĢması gerekir. 

Böylece müdür kurumsal geliĢim sağlayabilir ve eğitimin kalitesi yükselmiĢ olur. Okul 

yönetimi, doğru kararlar alabilmek için, öğretmenlerin ve bütün okul çalıĢanlarının 

fikirlerini almalıdır ve alınan kararları da uygulayabilmelidir. Karar verme, yöneticilerin 

iĢ yaĢamını en çok meĢgul eden süreçlerin baĢında gelmektedir ve karar verme süreci;  
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çok yönlü düĢünmeyi, olasılıkları hesaplamayı, karardan etkilenecek kiĢilerin 

durumlarını ve grup görüĢlerini dikkate almayı, gerektirir (Kıranlı ve Ġlğan, 2007). Bir 

baĢka ifadeyle müdür, öğretmenlerine ve çalıĢanlarına güven duymalıdır ve onların fikir 

ve görüĢlerini dinlemeye hazır olmalıdır. ĠletiĢim kurabilmelidir. Okulda olup 

bitenlerden ve neler olduğu konusunda öğretmenleri, öğrencileri, velileri ve ilgili Millî 

Eğitim Müdürlüğünü düzenli olarak bilgilendirmelidir. Okulun içinde bulunduğu 

toplum ile bütünleĢmelidir. Cenazeler, düğünler ve benzer gerekçelerle onlarla birlikte 

olmak okulun iĢleyiĢine olumlu katkı sağlayacaktır. KomĢu okullarla temas içinde 

olmalı ve farklı iyi örnek uygulamalarını görmek için farklı okulları ziyaret etmelidir. 

Aynı eğitim bölgesindeki, ilçedeki ve ildeki okul müdürleri arasındaki iliĢkiler 

güçlendirilmeli; daha yakın etkileĢim ve iletiĢim kurulabilmesi için çalıĢmalar 

yapılmalıdır.  Öğretmenlerin, velilerin ve öğrencilerin okuldaki yönetimle ilgili 

görüĢlerini almak üzere düzenli aralıklarla anketler yapılmalıdır. Okulun vizyonu, 

yapılan bu anketlerin sonuçlarına göre geliĢtirilmelidir (MEB, 2006 ). 

 4.Denetlemek – Sınıf içinde ve dıĢında olan Ģeyler okulun varlık nedenini 

yansıtıyor mu?  

• Müdür, sınıfları gezer ve öğrencilerle konuĢur.  

• Öğretmenlerin kayıtlarını, ders planlarını, öğrencilerin devamlılıkla ilgili 

kayıtları inceler, denetler.  

5.Değerlendirmek – Sonuçların değerlendirilmesi 

            • Veliler için bir yıllık rapor hazırlanması – yapacağınızı söylediğiniz Ģeyleri 

yaptınız mı?  

• Öz değerlendirme – hangi konularda baĢarı gösterdiğinizi düĢünüyorsunuz?  

• Öğretmen değerlendirmesi  

Okul müdürü tarafından yürütülen değerlendirmeler Ģeffaf olmalı ve tarafsız 

ölçütler doğrultusunda olmalıdır. Öğretmenler, hizmet-içi eğitim ve kiĢisel geliĢim 

gereksinimlerini ve alanlarını belirlemeye teĢvik edilmelidir. 

 • Öğrencilerin ilerlemeleri ve performanslarının değerlendirilmesi 

• Okulun öz-değerlendirmesi – Eğitimin baĢarılı olması için yaptıklarınızı 

değerlendirme için fırsat tanır. 

Eğitimin geleceğini Ģekillendirmede okul yöneticileri hayati bir rol oynar. Okul 

yöneticileri, okul yönetiminde liderlik etmek, yüksek düzeydeki eğitim ideallerini 

yakalamak, öğretmenliğin mesleki standartlarını geliĢtirerek geleceğin eğitim dünyasına  
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önemli katkılar sağlamakla yükümlüdür (Özgan ve BaĢ, 2011 ). Çelik‟e (2002) göre 

geliĢmiĢ ülkelerde okul yöneticisinin görevi profesyonel liderlik vasıflarını geliĢtirmek 

suretiyle okulda yönetim ve organizasyon süreçlerini planlama, uygulama ve 

değerlendirmektir. Yöneticinin amacı okulun kitlesel geliĢimini sağlayarak bütün 

öğrencilere yüksek nitelikte ve kalitede eğitim, öğretim fırsatları sunmaktır. Ayrıca 

okulda öğrencileri motive edici, onların yeni bilgiler üretmesini sağlayacak öğrenme 

ortamları geliĢtirmekle yükümlüdür (ġiĢman ve Turan, 2002).  

Okul yöneticisi okulda yalnızca okulun gündelik iĢlerini yürütmekle kalmayıp 

okulda eğitsel liderlik rolüne bürünmelidir ve okul yönetim ekibiyle birlikte Ģunları 

yapmakla yükümlüdür (MEB, 2007):  

 Kuruma misyon belirleme 

  Vizyon yaratma 

  Okulu stratejik yönetim esaslarına göre yürütme 

  DeğiĢimi yönetme  

 Okulun geliĢimine yön verme  

 BaĢarıyı sağlama ve devam ettirme 

  Öz değerlendirme aktiviteleri ile bu baĢarıyı devam ettirme  

 Bütün bireyler için yüksek nitelikte eğitim ve öğretim fırsatları sunma  

 Yüksek baĢarı standartlarını yakalama 

  Bütün bireylere fırsat eĢitliği sağlama 

  Eldeki madde ve insan kaynaklarının tamamını eğitsel faaliyetler yolunda etkin 

ve verimli Ģekilde kullanma becerisi gösterme  

 Hem kendi kiĢisel geliĢimini hem de okulun personelinin geliĢimini sağlama  

Okul yöneticilerinin ek sorumlulukları da bulunmaktadır. Bunların en önemlisi de 

giriĢimlerde bulunmaktır. Çevredeki imkânlardan yararlanarak ve yerel esnaf ve sivil 

toplum kuruluĢları ile iletiĢim kurarak çeĢitli kaynaklar oluĢturulabilir. Bu kaynaklar 

oluĢturulurken gerekli makamlardan ve velilerden izin alınmalı, okul aile birliği 

kanalıyla hareket edilmelidir. Ayrıca üniversitelerle de iĢ birliği sağlanıp eğitim ve 

seminerler düzenlenebilir. 

 Örneğin: Bir okul müdürü bir sivil toplum kuruluĢları ile iletiĢim ve iĢbirliği 

kurarak her gün, 250 öğrenciye süt ve yiyecek dağıtılmasını sağlamıĢtır. 

  Uygun olduğu takdirde, okul kantinleri değiĢebilir ve okulun Öğrenci Kulübü 

ve Topluluğu tarafından  iĢletilebilir. 
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 Okulun yetenekli öğrencileri Tiyatro Grubu etkinlikleri kapsamında farklı 

oyunlar sergileyebilir. Bu tür etkinliklerden toplanan paralar, mali bir kaynak 

sağlayabilir. 

  Okuma günleri, okuma saatleri ve imza günleri düzenlenebilir. Kitapçılara gezi 

düzenlenerek, kitap seçimi konusunda örnek olunabilir.  

  Okulun bahçesinin büyüklüğü ve okulun saatlerine bağlı olması koĢuluyla, 

bahçedeki uygun yerlerin bir oto park olarak kullanma mümkün olabilir. 

  Köylerdeki okullarda, gereksinimlere göre köy halkından yardım alınması 

mümkün olabilir. Örneğin, hasat mevsiminde okul için yardımlaĢma yapılması 

istenilebilir. Okulun daha iyi olması ve görünmesi için topluca çalıĢmalar 

yapılabilir.  

Okul yöneticisi, toplum ile etkin ve olumlu iliĢkiler kurabilmeli ve 

sürdürebilmelidir. Bilgi Teknoloji sınıfları velilerin ve öğrencilerin kullanımına açık 

olmalıdır ve etkin kullanımları sağlanmalıdır. Bilgisayar kursları ve bilgisayar topluluğu 

oluĢturulabilir.  Okulundaki öğretmenlerin motivasyonunu canlı tutabilmek için 

gerekeni yapabilmelidir. Performans ile ilgili ödüllendirmeler, Ģeffaf bir biçimde 

yürütülmeli ve bütün öğretmenler ve okul çalıĢanları için geçerli olmalıdır. 

Öğretmenlerin görev yaptığı okulun bulunduğu bölge (köy, merkez), farklı öğrenciler 

ve bunlara iliĢkin çeĢitli koĢullar altında çalıĢmaktadırlar. Örneğin, uzak bir köy 

okulunda görev yapan bir öğretmen okula geldiğinde, sınıfa girmeden önce bir bardak 

çay içmek isteyebilir veya gereksinim duyabilir. Yönetici ve öğretmenler bu konuda bir 

anlaĢma sağlayabilirler. Yöneticinin esnek olabilmesi gerekir ve bütün çalıĢanlarına 

anlayıĢ göstermeli ve profesyonel bir Ģekilde yaklaĢmalıdır.  Stres yönetimi, problem 

çözme becerileri ve çatıĢma ile baĢ edebilme yeterliliğine sahip olmalıdır. Okul 

yöneticisi birçok sorumluluk taĢımaktadır ve okul, etkin ve etkili bir biçimde yürütmesi 

için bütün sorumluluklarını nasıl yöneteceği ve idare edeceği konusunda bilgisi 

olmalıdır. 

Türkiye‟deki değiĢik kademe ve türdeki eğitim kurumlarında görev yapan 

yöneticilerin görev ve sorumluluklarını dörtlü bir sınıflandırma içerisinde incelemek 

mümkündür (Taymaz, 2003). Bunlar personel, öğrenci, eğitim ve öğretim ve okul 

iĢletmeciliği ile ilgili görevlerdir. Okul yöneticisinin temel rolü daha önce de belirtildiği 

gibi, bu iĢleri baĢta Anayasa olmak üzere ilgili kanun, tüzük, yönetmelik ve yönergelere 

dayalı olarak planlamak, uygulamak ve denetlemektir. 
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 Okulda personel iĢleri söz konusu olduğunda, baĢta öğretmenler olmak üzere 

idari hizmetler ve diğer alanlarda istihdam edilen insanlar akla gelir. Okul yöneticisi 

tüm bu personelden sorumludur ve personel iĢleri ile ilgili görevleri; atanan personelin 

göreve baĢlatılması, stajyerlik ve adaylık iĢlemlerinin yapılması, personel özlük 

haklarının sağlanması, sicil ve disiplin iĢlerinin yürütülmesi, sağlık, güvenlik ve askerlik 

iĢlerinin yapılması ve devamı, izleme ve denetimi olarak sıralanabilir (ġiĢman ve 

TaĢdemir, 2008). 

Okul yöneticisinin bir diğer önemli görevi, öğretmenleri denetlenmesi ve onlara 

rehberlik etmesidir. Bütün devlet memurları için 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu‟nun ilgili hükümleri gereğince, her yıl Aralık ayının sonuna kadar sicil 

amirlerince sicil raporu doldurulur. Sicil raporlarını dolduracak amirler; MEB Sicil 

Amirleri Yönetmeliği‟nde belirlenmiĢtir. Buna göre okullarda, okul yöneticisi dıĢındaki 

bütün personelin 1. Sicil amiri okul yöneticisidir. Okul yöneticisi personelinin sicil 

formlarını personele iliĢkin değerlendirmesini iĢledikten sonra bir üst amire teslim eder 

(ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). 

 Okuldaki iĢ ve iĢlemlerin önemli bir kısmını öğrenci iĢleri oluĢturur. Okulların 

öncelikli iĢleri ise öğrencilerini, 1739 sayılı Milli Eğitim Temel Kanunun birinci 

maddesinde sıralanmıĢ amaçlar doğrultusunda yetiĢtirmektir. Okullarda öğrenci iĢleri, 

öğrenciyi okula alma, sınıflama, devam devamsızlık durumları, sınavlar ve sınıf geçme 

sistemi, öğrenci baĢarılarının tespiti, disiplin iĢleri, sağlık, rehberlik, yönlendirme ve 

öğrenciliğin sona ermesi gibi iĢ ve iĢlemlerden meydana gelmektedir (BaĢaran, 2006). 

Bir kurum olarak okulun varlık nedeni, eğitim ve öğretim etkinliklerinin planlı 

bir biçimde uygulanmasıdır. Bir bakıma okul, eğitim giriĢiminin düzenlendiği özel bir 

çevredir. Özel bir çevre olarak okul, çevrede olmayıp ancak istenen ya da çevrede olup 

da istenmeyen kavram ve süreçlerin kontrol edilmesi ihtiyacı sonucu ortaya çıkmıĢtır 

(Bursalıoğlu, 2002). 

Okullarda eğitim ve öğretim etkinliklerinin planlaması, uygulanması ve 

denetlenmesinden yönetici sorumludur. Yöneticinin eğitim ve öğretim ile ilgili temel 

görevlerinin baĢında, okulun yıllık öğretim planını hazırlaması gelmektedir. Planlama, 

okulun sahip olduğu madde ve insan kaynaklarının göz önünde bulundurularak, okulu 

gelecek yıllarda ulaĢmak istediği hedeflerin, politikaların ve izlenecek stratejilerin 

belirlenmesi süreci olarak tanımlanmaktadır (ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). 
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Görüldüğü üzere mevzuat uyarınca yöneticinin eğitim ve öğretim konusundaki 

temel rolü öğretim etkinliklerine destek hizmeti sunmak ve bu etkinliklerin belirli plan 

çerçevesinde yerine getirilmesini sağlamaktır. Oysa bu yönde yapılan akademik 

çalıĢmalar müdürün artık geleneksel rolünden sıyrılıp, bir öğretim lideri olması 

gerektiği yönünde birleĢmektedir. Öğretimsel liderlik, sınıftaki öğretimi olumlu 

etkileyecek günlük süreçleri sürekli bir Ģekilde yönetmek ve desteklemek biçiminde 

tanımlanmaktadır. Öğretimsel liderlik, öğretmenlere verimli ve doyurucu bir çalıĢma 

ortamı ve öğrencilere arzu edilen öğrenme ortamları ve çıktıları oluĢturmak için atılan 

adımlarla yakından iliĢkilidir (Knezek, 2001‟den  akt., Özdemir, 2009).    

Günümüzde etkili okulların temel parametrelerinden birinin etkili yönetici 

olduğu öne sürülmektedir. Etkili yöneticilerin ise etkili öğretim lideri oldukları yönünde 

genel bir kabul bulunmaktadır. Etkili öğretim liderlerinin öğretim konusuna öncelik 

verdikleri, öğretime iliĢkin amaç ve beklentilerini açık ve seçik olarak ortaya 

koydukları, zamanlarının çoğunu öğretim sorunları ile ilgilenerek geçirdikleri, öğretime 

ilgi ve destek verdikleri ve personel ile yakın iĢbirliği içerisinde oldukları ifade 

edilmektedir (Balcı, 2001).  

Okullar, yaygın olarak bir örgüt ve iĢletme olarak nitelendirilir. ÖzelleĢtirme ve 

liberal anlayıĢın eğitimi de etkisi altına alması ile birlikte, liberal ekonominin 

kavramları, giderek eğitim ve okullar için de kullanılmaya baĢlamıĢtır. Bu çerçevede 

okul, artık bir iĢletme olarak ele alınıp incelenmeye baĢlamıĢtır. Okul iĢletmeciliği 

geliĢmiĢ ülkelerde ayrı bir çalıĢma ve uzmanlık alanıdır (ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). 

Bu anlayıĢın bir sonucu olarak geleneksel olarak bürokratik bir anlayıĢla örgütlenen ve 

yönetilen okullar, günümüzde artık özel bir iĢletme gibi yönetilme süreci içerisine 

girmiĢlerdir (Özdemir, 2008c). Okul yönetiminde gözlenen bu paradigma değiĢimi okul 

yöneticisinin geleneksel rolünde de bir değiĢmeye yol açmıĢ ve yeni dönemde okul 

yöneticileri “kamu yöneticisi” kimliğini “iĢletmeci” kimliği ile değiĢtirmek durumunda 

kalmıĢtır (Grace, 1995).Okul iĢletmeciliği genel olarak “eğitim için kullanılacak bina, 

tesis ve araçların sağlanması, hazır bulundurulması ve çalıĢtırılması etkinliklerini” örten 

Ģemsiye bir kavramdır (Taymaz, 2003). 

 Gerçekten de okulların eğitsel amacı gerçekleĢtirebilmesi büyük oranda etkili 

iĢletilip iĢletilmedikleri ile yakından ilgilidir. Okul iĢletmesi ile ilgili iĢler ise okul 

yöneticilerinin görev alanları içerisinde önemli bir yer tutmaktadır. Sözü geçen iĢler 

arasında okulun bütçesi, okulda yazı iĢleri, veri iĢleme ve raporlar, satın alma ve mal  
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tedarik iĢleri, okul bina ve tesislerinin bakım, onarım ve kullanılması iĢleri, temizlik 

iĢleri, okul bahçesinin düzenlenmesi, taĢınır mallarla ilgili iĢler, sivil savunma ve 

güvenlikle ilgili iĢlemler, öğrenci taĢıma hizmetleri, öğrenci pansiyon hizmetleri, 

kooperatif iĢleri, kantin iĢleri, döner sermaye iĢleri, arĢiv hizmetleri ve depolar ile ilgili 

hizmetler bulunmaktadır (ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). 

Okul iĢletmeciliğin de okul yöneticisinin baĢarılı olması için okul bütçesini 

ayarlamalı ve gelen kaynakları da iyi değerlendirmesi gerekmektedir. Bütçe, bir kurum 

veya kuruluĢun, belirli bir süre için tahmini olarak ne kadar gelir elde edileceğini, elde 

edeceği gelirlerin nasıl kullanılacağını gösteren bir belgedir. Türk eğitim sisteminde yer 

alan okulların merkezi bütçeden ayrılan ödenekleri olduğu gibi, kendi yerel 

imkanlarıyla elde ettikleri bütçeleri de vardır. Okulların mali yapıları, okul tiplerine ve 

öğretim kademelerine göre değiĢiklik gösterir. Ancak bütün eğitim kademelerinde, 

kamu okullarında, personel giderleri kamu kaynaklarıyla karĢılanır. Bu türden 

harcamalarla ilgili olarak merkezi devlet bütçesinden ayrılan ödenekler, gerçekleĢtirme 

görevlisi ve harcama yetkilisinin onayı ile kullanılır (ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). 

Temel eğitim kapsamındaki büyük değiĢim ile birlikte, Türkiye‟deki okul 

müdürlerinin rolleri de değiĢmiĢ bulunmaktadır. Öğrenci-merkezli eğitim yaklaĢımını 

temel alan yenilenen ve milli eğitim müfredatı, yaklaĢım değiĢimini yönlendirmektedir. 

Sadece MEB değil, aynı zamanda aileler, öğretmenler ve öğrenciler okul yöneticisine, 

yeni bir öğrenme kurumunu oluĢturabilecek olan bir lider, yetiĢtirici ve rehber gözüyle 

bakacaklardır. Burada sunulan bilgilerin amaçladıkları, okul yöneticisini daha etkin ve 

verimli bir lider olabilmesi için gerekli ilkeleri ana hatlarıyla sunmaktır (MEB, 2007).  

Yönetim okullarımızda önemli bir yer tutmaktadır. Amacı dünya ile bütünleĢmiĢ üstün 

nitelikli çocuklar yetiĢtirmek olan okullarımızı, Türkiye Anayasa‟sının temel ilkeleri ve 

Türk Millî Eğitiminin temel amaçları doğrultusunda ve eğitim bilimleri alanındaki 

geliĢmelerin ıĢığında oluĢturmalıyız. Okul yöneticileri olarak eğitim ve yönetim 

arasındaki iliĢkiyi kurmalıyız, millî ve evrensel değerlere hassas davranmalıyız ve bize 

verilmiĢ olan görevleri yerine getirebilmeliyiz. 
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 2.3. ĠĢ Doyumu 

Toplumların geliĢmesinde, ilerlemesinde yaptığı iĢten memnun, iĢ doyumu 

yüksek meslek elamanlarının varlığı oldukça önemlidir. YaĢamda çok çeĢitli doyum 

alanları vardır. Bunların en önemlilerinden biri, yapılan iĢten sağlanan doyumdur. 

Çünkü insan ile yaĢam arasındaki en kuvvetli bağ iĢidir (YeĢilyaprak, 2006). 

Hayran ve Aksayan (1991)‟a göre iĢ doyumu, çalıĢan kiĢinin yaptığı iĢi, iĢ 

ortamı ve çalıĢma koĢullarını değerlendirmesi sonucu oluĢan duygusal bir tepkidir. 

Gibson, Ivancevich ve Donnelly (2000)‟a göre iĢ doyumu; kiĢinin iĢi ile ilgili kendini 

mutlu hissetmesidir. BaĢka bir tanıma göre; iĢ görenin iĢini ya da iĢ yaĢamını 

değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya da ulaĢtığı duygusal doyuma iĢ doyumu 

denir (Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu, 2001). Smith (1983) daha geniĢ bir açıdan 

yaklaĢmıĢ ve iĢ doyumunu basit olarak çalıĢanın iĢi hakkındaki duyguları olarak ifade 

etmiĢtir. Henne ve Locke (1985) iĢ doyumuna kiĢinin belirlediği amaçları ya da 

değerleri gerçekleĢtirdiği doğrultuda ulaĢacağını belirtmiĢlerdir. 

ĠĢ doyumu ile ilgili iki temel teorik yaklaĢımdan söz etmek mümkündür. Ġlki, 

Herzberg‟in (1974) iki faktör (güdülenme ve hijyen) teorisi ve diğeri de Quarstein, 

Mcaffee ve Galssman (1992)‟ın durumsal oluĢumlar teorisidir (Jiang, 2005). 

Herzberg‟in iki faktör kuramına göre bireyin iĢinden doyum alıp almaması iki boyut 

olarak düĢünülmelidir. Birinci boyut; iĢin özüdür. ĠĢin yetenek ve ilgiye uygun olması, 

iĢi baĢarabilme, güdüleyici olması gibi faktörleri içermektedir. Öte yandan diğer boyutta 

iĢ ortamının kötü olması, iĢ arkadaĢları ile geçinememe ve ücretin yetersizliği gibi 

doyumsuzluğa sebep olabilecek faktörlerdir (Kuzgun, Sevim ve Hamamcı, 1999). 

Weiss, England, David ve Lofguist (1967) bu boyutları içsel ve dıĢsal olarak 

tanımlamıĢlardır (Baycan,1985). 

ĠĢ doyumunun düĢük olması çalıĢanlarda devamsızlık, bıkkınlık, kuralları 

önemsememe, iĢten Ģikayet etme, örgüte zarar verme, iĢi bırakma, savurganlık, yalancı 

hastalık ve kazalar gibi davranıĢ ve sonuçlar oluĢturabilmekte, ruhsal yapıyı da olumsuz 

etkilemektedir (BaĢaran 2000). ĠĢ doyumu bir ölçüde, iyi davranılmanın bir sonucu, 

aynı zamanda psikolojik sağlığın da göstergesidir. Bu nedenle ilk olarak psikologların 

ilgisini çekmiĢ ve yapılan çalıĢmalarda bireyin gereksinimleri ve değerleri, dolayısıyla 

beklentileri esas alınmıĢtır (Maslow,1954). Topluluk içinde oluĢması ve toplulukları 

etkilemesi nedeniyle sosyal psikolojinin, birey davranıĢlarının örgütleri etkiliyor olması 

nedeniyle de örgüt bilimcilerin konusu olmuĢtur. 



22 
 

Mowday, Steers, and Porter (1979)‟a göre iĢ doyumu, iĢ deneyimleri sonucunda 

oluĢan bir tutum olup örgüte bağlılık ile yakından iliĢkili ancak farklı bir kavramdır. 

Bağlılık, amaçlar ve değerler de dahil olmak üzere, bireyin örgüte karĢı genel tepkisini 

yansıtan, daha kapsayıcı bir kavramdır. Oysa, iĢ doyumu, çalıĢanların iĢ deneyimlerine 

bağlı olarak iĢlerine ve/veya iĢlerinin bazı yönlerine verdikleri tepkidir. ĠĢ doyumu-

örgüte bağlılık iliĢkisini inceleyen bazı çalıĢmalar örgütsel bağlılığın iĢ doyumuna yol 

açtığını (Bateman ve Strasser, 1984; Hulin ve diğerleri, 1985), bazı çalıĢmalar ise iĢ 

doyumu ile örgütsel bağlılık arasında, olumlu yönde kuvvetli bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymaktadır ( Nauman, 1993). 

Bu çalıĢmada iĢ doyumunun; etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde 

açıklık ve etkileĢim gibi alt boyutları olduğu kabul edilmektedir ve aĢağıda bu boyutlar 

tartıĢılmıĢtır. 

 

2.3.1. EtkileĢim 

Temel girdisi ve çıktısı insan olan eğitim kurumlarında, insan iliĢkilerinin ve bu 

iliĢkilerin yönetimi büyük önem arz etmektedir. Eğitim yönetimi içerisinde yer alan 

insan iliĢkileri, bir örgütteki insanları birleĢtirip ahenkleĢtirerek, çalıĢma durumuna 

sokmayı amaç edinen bir yönetim eylemidir (BaĢaran, 1994). Birey baĢarılı sayılan bir 

grup içinde yer alıp, hayat görüĢü kendisininkine benzer insanlarla birlikte çalıĢtığı 

oranda iĢ doyumu artacaktır (Erdoğan, 1996). Okullarda baĢarının ve yöneticinin iĢ 

doyumunun artmasında okul yöneticisinin iĢ arkadaĢlarıyla ve çevresiyle olan etkileĢimi 

ön plana çıkmaktadır. 

  Kurumları baĢarıya götüren en önemli öğe ast-üst iliĢkilerinde anlayıĢa dayalı 

bir ahenktir. Yönetici iĢinde ne kadar bilgili olursa olsun, emri altındakilerin yapmaları 

gerekli iĢleri ne kadar iyi bilirse bilsin; iyi sonuç almada en önemli rolün, ast-üst 

iliĢkilerindeki ahenk olduğu görülmektedir. Bu nedenle örgüt içerisinde gerek aĢağıdan 

yukarı, gerek yukarıdan aĢağı iletiĢim kanallarının açık olması motivasyonu önemli 

ölçüde etkileyecektir. Okul yöneticisi, öğretmenlerle baĢarılı bir etkileĢim kurma yoluna 

gitmelidir. ÇalıĢanlara zorla bazı istek ve emirlerini yaptırabilir, ancak onun olmadığı 

bir ortamda, çalıĢan yine kendi doğru bildiklerini yapacaktır. Onlarla verimli bir Ģekilde 

çalıĢabilmek için bireyleri tanımak ve anlamak gerekmektedir. Bu amaçla okul 

yöneticisi, çalıĢanın hangi konularda baĢarılı olduklarını, hobilerini, fobilerini ve  
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hayattan beklentilerini bilmeli; bu yolla onları anlamaya ve güdülemeye özen 

göstermelidir (Karaköse & KocabaĢ, 2006). 

Okul yöneticileri, okullarında üst birimlerle alt birimler arasında bir bağ 

oluĢturmalıdır ve okulunda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlamalıdır. Bu 

Ģekilde okulunda birlikte hareket edilmesini sağlayarak personelin bütünleĢmesini 

sağlar. Okulda sinerjik yönetim davranıĢları göstermelidir. Gerektiğinde astlarına yetki 

devrederek iĢlerin daha iyi yürütülmesini sağlamalıdır. 

Okul yöneticisinin öğretmenlerin ve diğer personelin güven ve desteğini 

almadan yasal yetkisini kullanarak etkili yönetimi gerçekleĢtirmesi mümkün değildir. 

Yöneticinin yasal yetkileri çerçevesinde bulunan ödül ve cezayı kullanma biçimi, 

öğretmenlere karĢı tarafsız ve eĢit davranıĢı, görev ile öğretmenlerin bireysel sorunları 

arasında bir denge kurabilmesi onların güven ve bağlılığını kazanmasında önemli rol 

oynamaktadır. Öğretmenlerin güven ve desteğini alan okul yöneticisinin oluĢturduğu 

iklim, olumlu bir iklimdir. Yönetici, güveni samimi iliĢkilerle geliĢtirebilir. Bu samimi 

iliĢkiler öğretmen-öğrenci, yönetici-öğretmen ve yönetici-öğrenci arasında bireysel 

iliĢkileri içerir. Okul toplumunun üyeleri arasında oluĢturulan duygusal bağlılık okulda 

karĢılıklı güven ortamının oluĢturulmasına katkı sağlar. Öğretmenleri ile iyi iliĢkiler 

geliĢtiremeyen, genelde yasal yetkisini kullanan, öğretmenlerin bireysel 

gereksinimlerini görmezden gelen ve öğretmenlere eĢit davranmayan okul 

yöneticisinden olumlu bir okul iklimi oluĢturması beklenemez (ġiĢman ve Turan, 2004). 

“Ġnsanlar yaptıkları faaliyetlerle ilgili takdir edilmekten ve beğenilmekten 

hoĢlanırlar. Her normal insan da bunu ister. “insanların kendilerine duydukları güven ve 

saygının geliĢmesi buna bağlıdır. Sunulan bir beğeni ve takdir, insanların geliĢmesine 

yüksek düzeyde bir önderlik ya da destek kadar yardımcı olacaktır. “insanların 

yaptıklarının fark edilmesi, onların kendilerini özel hissetmelerini sağlayacaktır. Bu 

duygu, doğrudan insan bilincinde kabul edilme, onaylanma, saygı ve güveni artırır. Bu 

etkiler gelecek için güçlü motivasyon faktörleridir (Bentley, 1999). Bireylerin gösterdiği 

davranıĢlar uzun bir süre pekiĢtirilmezse bu davranıĢ zamanla azalır ve kaybolur (Erden 

ve Akman, 1995). Bu nedenle örgüt yöneticileri çalıĢanların olumlu davranıĢlarını 

pekiĢtirmezlerse, baĢka bir ifadeyle ödüllendirmezlerse bu davranıĢlar sönme eğilimine 

girecektir. Okul yöneticisi, çalıĢanların olumlu davranıĢlarına belli aralıklarla geri 

besleme vererek onları ödüllendirmeyi ihmal etmemelidir. 
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Personelinin olumlu davranıĢlarını gördüğünde en azından teĢekkür etmesini 

bilmelidir. Yerinde ve zamanında verilen olumlu bir pekiĢtireç, çalıĢanın iĢini severek 

yapmasını ve çalıĢma arzusunun artmasını sağlayacaktır. Ayrıca onu iĢine daha iyi 

motive ederek, kendine olan güvenini artıracak, iĢini daha çok sevmesine ve doyuma 

ulaĢmasına etki edecektir. Okulla ilgili konularda karar alma sürecine örgütünün birer 

üyesi olan öğretmenleri de dahil etmelidir. Böylelikle öretmenler kendilerinden neler 

beklendiğini bilecekler; ona uygun bir tutum ve davranıĢ geliĢtirme yoluna 

gideceklerdir. Sonuçta eğitim-öğretim sürecinde ve insan iliĢkileri yönünden hata 

yapma Ģansları git gide azalacaktır. 

Örgüte bağlılık gösteren kiĢilerin; iĢe faal olarak katılma, iĢini yaĢamının 

merkezi olarak görme ve kendisine olan öz saygısının temeli olarak algılama ve 

kendisini iĢ performansı ile tanımlaması gibi davranıĢlar ve özellikler gösterecekleri 

ileri sürülmektedir (Gül, 2003). Örgütsel bağlılığı doğrudan etkileyen faktörlerden biri 

olan iĢ arkadaĢlarına bağlılık iĢe bağlılık kadar güçlü olmamasına karĢın, sosyal 

katılımın kuramsal olarak örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğu ileri sürülmüĢtür (Balay, 

2000).  Bireyin örgütteki iĢ arkadaĢlarıyla kurmuĢ olduğu samimiyet, onlara karĢı 

bağlılık duymasına neden olmaktadır. Bağlılık güdüsünün yüksek olduğu iĢ görenlerde, 

samimi iliĢkiler ve arkadaĢlıklar daha çok önemlidir. Bu tip iĢ görenler geleceğe yönelik 

birtakım planlarla uğraĢmak yerine, insanlarla birlikte oldukları, onlarla bir Ģeyleri 

paylaĢtıkları ve onlara yardım ettikleri bir ortamda çalıĢmayı tercih etmektedirler. 

Ġnsan iliĢkileri yaklaĢımı, yönetim sürecinin demokratik bir nitelik kazanmasına 

yol açmıĢtır. Öğretmenlerin duygularını da önemseyen bu yaklaĢım, yönet imin teknik 

yönü ile toplumsal yönüne aynı önemin verilmesi gerektiğini kabul etmiĢ ve 

yöneticilerin insan iliĢkilerinde beceriler kazanmalarını gerekli görmüĢtür. Bu 

becerilerin insan kiĢiliğinin ve insan davranıĢının anlaĢılmasını, yenilik ve değiĢmelerin 

hoĢgörüyle karĢılanmasını hatta benimsenmesini, iletiĢimin ve öğretmenin etkili hale 

gelmesini kolaylaĢtıracağı düĢünülmüĢtür ( Bursalıoğlu, 1991). Ġnsan iliĢkileri 

yaklaĢımcıları, eğitim yönetiminde; insan iliĢkilerini, önemli bir boyut olarak 

vurgulamıĢlardır. Olumlu bir havanın oluĢturulması ve geniĢ çaplı bir katılımın 

sağlanması için yöneticilerden liderlik yapması beklenmektedir. 

Ġnsan iliĢkilerinde uyulması gereken ilke ve kurallar örgütlerin türüne göre 

değiĢse de evrensel olanlar vardır. Yöneticilerin insan iliĢkilerinde uyması gereken 

kuralları Ģöyle sıralayabiliriz (Taymaz, 2005): 
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1. Ġnsan iliĢkilerini geliĢtirmede önerilebilecek tek yol yoktur, içinde 

bulunulan koĢullara göre uygun yöntem seçilir. 

2. Ġnsanların bilimsel, psiko- motor ve duyuĢsal güçlerinin birbirinden farklı 

olduğu dikkate alınmalıdır. 

3. ÇalıĢan çocukların gösterecekleri, davranıĢların bir kısmının duyusal 

olduğu kabul edilmelidir. 

4. Ġnsan saygıya ve sevgiye layıktır, kendisine gereken değer verilmelidir. 

5. Ġnsana güven asıldır, güven duygusu geliĢen insan huzurlu olarak çalıĢır, 

çekingenliği azalır ve morali yüksektir. 

6.  Ġnsana dostça yaklaĢılmalı, değer verilerek samimi bir ortamda iliĢki 

kurulmalıdır. 

7. Ġnsana adaletli davranılmalıdır. Bireyler arasında yasal olmayan 

ayırımlar yapılmamalı, adalet duygusu geliĢtirilmelidir. 

 

 Yeterli deneyime sahip olmayan yöneticilerin, zayıflık olarak 

yorumlanabileceği korku ve endiĢeyle, bu tür uygarca tutum ve davranıĢları 

gösteremedikleri gözlenmektedir. Bu yöneticilerin her Ģeye karĢın, kibirliliği, gururlu ve 

gereksiz olarak nitelendirilecek davranıĢlarla kendilerini kabul ettirme ve konumlarını 

belirleme çabasında oldukları görülmektedir. Bir yöneticinin davranıĢlarının birlikte 

çalıĢtığı öğretmenlerce öyle algılanmıĢ olması, yönetim hizmetlerinin baĢarıya 

ulaĢmasını engelleyen önemli bir etkendir. Çünkü öğretmenlerin yönetici davranıĢlarını 

algılama biçimi, onların yöneticiye karĢı davranıĢların etkileyeceğinden, olumsuz bir 

algının oluĢturacağı tepki olumsuz olacaktır (Aydın, 1994). 

 

2.3.2. ĠĢin Doğası 

Okul yöneticilerinin iĢi, okulu yönetmektir. Bu sebeple yönetimin doğasını 

incelememiz gerekmektedir. 

Yönetim genel anlamda belli bir amacın gerçekleĢtirilmesi için bireylerin 

iĢbirliği yapmalarıdır. Bu anlamda yönetim, örgütün iĢlerliğini sağlayacak her türlü 

yönetsel  etkinlikleri yani kaynakların bir araya getirilmesini, eĢgüdüm sağlanmasını, 

izlenecek yöntemleri ve  denetimi içine alır (Gözübüyük, 1998). Ancak eğitim yönetimi, 

diğer yönetim örgütlerinden ayrılır. Eğitim, bir toplumu yeniden yaratma  iddiasını taĢır. 
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 Bu nedenle amaçlarının kendine özgünlüğü kaçınılmazdır. Aydın (1996)‟a göre; yeni 

kuĢakların toplum üyeliğine hazırlanma iĢi rastlantısal olamaz. ÇağdaĢ toplumlar, 

eğitim gereksinmesini eğitim sistemleri ile kontrol altına alırlar. 

 Yönetim için ilgili alanyazında çok değiĢik tanımlamalar yapılmıĢtır. 

Tanımların değiĢik olmasının en önemli sebeplerinden biri, yönetim biçimine iliĢkin 

anlayıĢların farklı olmasıdır. Yetkeci, koruyucu, destekçi ve birlikçi yönetim 

biçimlerinden birine daha çok bağlı olanlar yönetimi farklı tanımlamaktadırlar. Ġkinci 

neden ise yönetilen örgütlerin amaçlarının farklı olmasıdır. Bir güvenlik örgütünün, bir 

sağlık, bir iĢletme ya da bir üniversite örgütünün veya bir okul örgütünün yönetimine 

iliĢkin tanımlar birbirinden farklıdır (BaĢaran, 1989). 

Yönetimin tanımı, her ne kadar değiĢik yapılırsa yapılsın; Gross, Walton ve 

Owens; 50‟ye yakın yönetim tanımının ortaklaĢtıkları öğeleri Ģöyle sıralamıĢtır 

(BaĢaran,1989): 

1.  GerçekleĢtirecek amaç ya da amaçlar olması, 

2.  Bu amaçları gerçekleĢtirecek insanların örgütlenmesi, 

3.   ĠĢ bölümü ile dağılan insan gücünün bütünleĢtirilmesi. 

 BaĢaran (1989), bu üç öğeyi dikkate alarak yönetimi; “bir örgütte önceden 

belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek iĢleri yapmak için bir araya getirilen insanları 

örgütleyip eĢgüdümleyerek eyleme geçirme süreci” olarak tanımlamıĢtır. Ertekin (1978) 

yönetimi, karar verme, verilen kararı uygulama ve uygulanan kararı denetleme 

evrelerinden oluĢan bir süreç olarak tanımlamaktadır.   

“Yönetim, en geniĢ anlamda, ortak amaçları geçekleĢtirmek için iĢbirliği eden 

insan kümelerinin eylemleri olarak tanımlanabilir” (Güler, 1976). “Planlama, 

örgütleme, kumanda, eĢgüdüm ve denetlemek Ģeklinde ifadesini ve hem kamu hem de 

özel sektör için geçerli olan yönetim unsurlarının birbirinden ayrılması, birinin 

diğerinden bağımsız olarak düĢünülmesi imkânsızdır. Karar aĢamasıyla baĢlayan 

yönetim; planlama, haberleĢme, denetim ve yeniden değerlendirme Ģeklinde cereyan 

eden faaliyetler toplamıdır” (Ġspir, 1977).Yönetim aynı zamanda da evrensel bir araçtır 

denilebilir.  

Yönetim, belli bir amaç etrafında toplanan bireylerin hedefledikleri yere 

ulaĢmak için organize Ģekilde bir dizi grup faaliyetinin gerçekleĢtiği süreçtir. Denetim, 

değerlendirme iĢlevi ise yönetim sürecinin bir parçasıdır (Taymaz, 1997). Bununla  
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birlikte ülkemiz eğitim kurumlarında uygulanan yönetim sürecin özellikleri de Ģu 

Ģekilde sıralanmıĢtır (MEB,2011):  

 Yönetimde, ulaĢılması düĢünülen belli bir amaç vardır, 

  Yönetim bir grup faaliyetidir. 

 Yönetimin beĢeri özelliği vardır. 

 Yönetim bir iĢbirliği ve uzmanlaĢma faaliyetidir. 

  Yönetim bir yetki faaliyetidir. Yönetimle yetkili kılınan kiĢi emir verme ve 

baĢkalarının davranıĢlarını yönlendirme hakkına sahiptir. 

  Yönetim bir karar verme sürecidir. 

Yönetim olgusu bir süreçtir ve planlama, örgütleme, yöneltme, koordinasyon ve 

denetleme olarak beĢ baĢlıktan oluĢmaktadır (Fayol, 1949). Yönetim süreçleri, kuramsal 

bilgi sahibi her yöneticinin sıradan bilgileri arasında olmasına rağmen, onları kullanma 

ustalığı farklı beceri ve nitelikleri gerektirmektedir. Bu beceri ve niteliklerin neler 

olabileceği ve yönetim süreçlerini iĢe koĢmadaki etkinlik düzeylerini etkileyen 

parametreler iliĢkisel olarak belirlenebildiğinde yeni bir açılım söz konusu olabilir. 

Bütüncül ve çok boyutlu düĢünce yaklaĢımı da böyle bir açılımı gerekli kılmaktadır. 

Yönetim ve organizasyon kuramcıları, “okulların içinde bulundukları çevrenin ve bizzat 

kendilerinin gittikçe karmaĢıklaĢan ve belirsizliği artan bir sosyal sistem olmaya devam 

edeceklerini ve bu durumun öğretmenleri, yöneticileri ve okulu örgütleme isini daha zor 

bir süreçle karsı karsıya bırakacağını öngörmektedir” (Greenfield, 2005).   

Kyung A. Chung ve Cecil Miskel (1989) ise okul yönetim iĢinin doğasını 

inceleyerek, araĢtırmaların temel bulgularını Ģöyle özetler: 

 Okulları yönetmek, gergin ve tüketici bir iĢtir: Okul yöneticileri, fiziksel olarak 

dayanılması zor olan uzun saatler boyunca çalıĢırlar. 

 Okul liderleri, sözel iletiĢimi tercih ederler: Zamanlarının çoğunu bina içinde 

gezerek, birey ve gruplarla konuĢarak geçirirler. 

 Yönetimsel aktiviteler inanılmaz Ģekilde çeĢitlidir: Yöneticiler yaptıkları Ģeyleri 

sürekli değiĢtirirler. 

 Yönetimsel iĢler, bölüm bölümdür: Okul yöneticileri için süreçler kısa ve 

hızlıdır.  

Bütün bunların ötesinde yönetimsel iĢlerin tanımları farklı ülkeler ve ortamlarda 

benzerlikler gösterir. Yöneticiler, öncelikle odalarında veya okul binalarında çalıĢırlar. 

Yaptıkları iĢler çok uzun saatler sürer ve çok farklı kiĢilerle veya gruplarla çok kısa 
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süren konuĢmalar yapar. Bu konuda, iyi yapılandırılmıĢ gözlemsel çalıĢmalar, oldukça 

faydalıdır. Çünkü bu çalıĢmalar soruya net ve tanımlayıcı bir Ģekilde cevap verir: Okul 

yöneticileri ve liderler iĢlerini yaparlarken neler yaparlar? Yinede çok fazla zaman 

gerektiren hareketsiz ve bölüm bölüm olan iĢlerde çalıĢan bireylerin örgütlerine nasıl 

liderlik yapabildikleri konusu hala netlik kazanmamıĢtır. Dahası teknolojik geliĢmeler, 

yüksek kazanım talepleri, günün Ģartlarına uyma ve yeni okullarla yarıĢma, okul 

yöneticilerinin iĢlerinin doğasını değiĢtirmektedir. Bu çalıĢmaların sonuçlarının önemli 

ve ilginç olmasına rağmen, çoğunlukla anahtar soruya cevap vermeyi baĢaramazlar. 

Karar verme, bir yöneticinin en önemli görevlerinden biridir. Karar verme, 

yönetim faaliyetlerinin her aĢamasında söz konusudur. Karar verme yönetimin kalbini 

oluĢturur. Yöneticinin isi, çeĢitli faaliyetlere iliĢkin kararlar vermektir. Faaliyetler ise, 

baĢkaları tarafından yürütülür. Bu bakımdan çağdaĢ yönetici, doğru ve isabetli karar 

verme teknik ve modelleri konusunda bilgili olmak zorundadır. Ġnsan organizmasının 

seçme, sorun çözme ve karar verme yetenekleri vardır. Fakat bu yetenekler sınırsız 

değildir. KiĢinin karar verme gücü, sahip olduğu bilgi ve becerileri kullanma Ģans ve 

yeteneğine bağlıdır (Güçlüol, 1985). 

Karar verme, çeĢitli seçenekler arasında en uygun olanının seçilmesi olarak 

tanımlanabilir. Görüldüğü gibi karar süreci sorun çözme ile ilgilidir. Bir örgütteki 

aksaklık ve eksiklikleri gidermek, örgütte değiĢiklik yapmak, örgüt üyelerini etkilemek 

ve verimliliği artırmak, bir çatıĢmayı önlemek yöneticinin baĢlıca görevlerindendir. 

Yönetici sorunu duymak, soruna ait bilgi toplamak, toplanan bilginin çözüm ve 

yorumunu yapmak, çözüm yollarını formülleĢtirmek, en uygun çözümü seçmek, 

uygulamak, değerlendirmek konularında ve ayrıca karar türleri ve etkenleri hakkında 

bilgi sahibi olmak durumundadır. Yöneticinin görevlerinin çoğu çeĢitli kararlar vermeyi 

gerektirir. Çünkü yönetim yönetilenlerin davranıĢlarının örgütsel amaçlara 

yönlendirilmesine çalıĢır. Örgütte çalıĢan insanların sorunsuz olmaları 

düĢünülemeyeceği gibi örgütün de hiçbir sorununun olmaması düĢünülemez. Bu 

nedenle belki de yönetimin var oluĢ nedeni, örgütün iĢleyiĢi sırasında karĢılaĢacağı 

sorunları çözerek örgütte etkililik ve verimliliği sağlamaktadır. Ayrıca, yönetim 

insanlara yönelik bir süreç olduğundan yönetilenlerin davranıĢlarının örgütsel amaçlara 

yönlendirilmesi gerekmektedir. Bu bakımdan “karar verme”, birey ve örgüt açısından 

sorun çözme olarak düĢünülebilir (Bursalıoğlu, 1982). 
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 Belli bir amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelen insanlar, bu amaca 

götürecek yollarda görüĢ birliğinde olmayabilir. Böylece örgütü oluĢturan insanlar 

arasında bir çatıĢma meydana gelebilir. Bu çatıĢma örgütte bazı yararlar sağlayabileceği 

gibi zararda da verebilir. Bunlardan baĢka örgütte çalıĢanların amaçları, gereksinmeleri, 

tutumları, düĢünce ve inançları, onların farklı beklentiler ve davranıĢlar içerisinde 

bulunmalarına yol açar. 

Görülüyor ki bu ve daha baĢka etkenler, örgütte çeĢitli sorunların doğmasına 

neden olmaktadır. Tüm bu ve benzeri sorunlar örgütte etkililik ve verimliliği az ya da 

çok etkileyeceğinden yönetim ve yönetici bu sorunlara çözüm bulmak zorundadır. 

Yönetici örgüt içinden ve çevresinden gelen ve durmadan değiĢen pek çok 

sorunla karsı karsıyadır. Örgütte çalıĢanlar için sorun gereksinmelerin karĢılanmasını 

önleyen bir engeldir. Örgüt için sorun, örgüt amaçlarının gerçekleĢtirilmesini durduran 

yavaĢlatan ya da saptıran bir durumdur. Bu durumun ortadan kaldırılması sorunun 

çözümü ile mümkün olur. Ancak bir sorun çözülürken yeni sorunlar ortaya çıkar. 

Böylece ulaĢılmak istenen sorunsuz duruma geçmek için sürekli sorun çözmek gerekir. 

Ġnsanlar kendilerini ilgilendiren konularda çeĢitli ve çok sayıda kararlar verirler. 

Bireylerin verdikleri kararlarla örgütsel kararları birbirine karıĢtırmamak gerekir. Birey, 

kendi bilinç, idrak ve iradesine dayanarak kararını verir. Oysa yöneticilerin verdikleri 

kararlar baĢkalarını da ilgilendiren kararlardır. Örgütte karar verenler bu kararı örgüt 

adına verirler. Örgütte bulundukları statünün görev ve sorumlulukları örgütte ortaya 

çıkan sorunlarla ilgili kararlar almalarını gerektirir. Örgütte karar verme, toplumsal bir 

süreçtir (BaĢaran, 1993). 

Karar vericinin çevresi ve üstlendiği rol bu süreci etkileyen öğelerdir. Karar 

verme, çeĢitli seçenekler arasından birini bilinçli olarak seçme iĢlemidir. Eğer bir 

sorunun çözümü için bir tek seçenek bulunuyorsa burada karar verme söz konusu 

değildir. Ayrıca karar verme bilinç düzeyinde düĢünsel iĢlemleri gerektirir. Yani karar 

verme ussal bir süreçtir. Akılcı olmayan duygusal ve bilin altında bulunan öğeler de 

karar vermeyi etkileyebilir (Bursalıoğlu, 1982). 

Örgütsel karar, bir dizi faaliyeti içerir. Bu nedenle karar verme süreci dendiğinde 

bir sorunun ortaya çıkısından bir kararın verilmesine kadar sürdürülen faaliyetleri 

anlamak gerekir (Timur, 1990). 

Genelde çeĢitli eylem (hareket tarzı) seçenekleri arasında en uygununu seçme 

olarak tanımlanan karar verme süreci, temelde bir rasyonel problem çözme sürecidir. Bu  
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nedenle, karar verme süreci problem çözmede izlenen mantıksal evreleri (aĢamaları) 

izler. Bu aĢamaları aĢağıdaki gibi açıklamak mümkündür.  

a.Problemi belirleme ve tanıma; karar verme süreci bir problemin varlığı ile 

baslar. Bunun için, karar verici örgütün iĢleyiĢi sırasında görülen sorunlar açık bir 

biçimde belirlenmelidir. Ancak, sorunların genel ifadelerden çok anlaĢılabilir 

problemler biçiminde teĢhis edilmesi gerekir. Kuskusuz örgütteki iletiĢim kanallarının 

problemin belirlenmesinde vazgeçilmez önemi vardır. Bu nedenle yönetici örgüte 

iliĢkin bilgi toplama sisteminin akısını çok iyi bir biçimde düzenlemelidir. Aksi 

durumda problemleri ve onların nedenlerini görebilmek son derece güç olacaktır. 

Dolayısıyla, yönetici görünürdeki bir soruna teĢhis koymadan önce iliĢkili tüm bilgileri 

toplamalı, sorunu tüm boyutları ile incelemeli, gerçek problemi görmeye ve anlamaya 

çalıĢmalıdır. 

b.Alternatif çözüm yollarını geliştirme; bu aĢamada karar verici teĢhis ettiği 

problemi giderici çeĢitli çözüm yollarını araĢtırır. Böyle bir araĢtırmada temel amaç 

karar ortamına yani probleme iliĢkin olarak bilimsel çalıĢmaların ortaya koyduğu 

yöntem ve teknikleri belirlemek ve teĢhis ettiği probleme uygulanabilirliğini 

araĢtırmaktadır. Kuskusuz, bilimsel çalıĢmaların ortaya konduğu çözüm yöntemlerine 

ve tekniklerinin probleme uygulanabilirliği olası değilse ya da problemin niteliğine göre 

böyle bir araĢtırmaya gerek yoksa, karar verici bilgisi, deneyimleri ve yaratıcılığını 

kullanarak çözüm yöntemleri geliĢtirmelidir (Timur,1990). 

Problemi belirleme ve tanımlama alternatif çözüm yollarını geliĢtirme, 

değerlendirme ve en uygun alternatifi seçme seçilen alternatifi uygulama uygulamayı 

izleme ve değerlendirme uygulanabilirliği olası değilse ya da problemin niteliğine göre 

böyle bir araĢtırmaya gerek yoksa, karar verici bilgisi, deneyimleri ve yaratıcılığını 

kullanarak çözüm yöntemleri geliĢtirmelidir. 

c. Değerlendirme ve en uygun alternatifi seçme; böylece, karar verici belirlediği 

problemi çözebilen çeĢitli seçenekleri bu aĢamada belirlemek zorundadır. Yaratıcılık 

gerektiren karar ortamlarında, yönetici “beyin fırtınası” gibi yöntemler kullanarak 

gruplar aracılığı ile yaratıcı fikirler geliĢtirme yöntemine baĢvurabilir. 

d. Seçilen alternatifi uygulama; bu aĢamada araĢtırılıp bulunan ya da geliĢtirilen 

çözüm seçeneklerinin problemleri giderme açısından analizi ve değerlendirmesi yapılır. 

Bunun için her seçeneğin olası sonuçlarının ve örgüt iĢleyiĢi üzerindeki etkilerinin 

sistematik olarak değerlendirilmesi gerekir. BaĢka bir anlatımla, çözüm seçeneklerinin  
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yalnızca problemi giderme açısından değerlendirilmesi yeterli değildir. Seçeneklerin 

aynı zamanda örgütün isleyiĢini hangi yönde ve nasıl etkilediği de değerlendirilmelidir. 

Böylece seçeneklerin beklenilmeyen sorunlar yaratması önemli derecede önceden 

tahmin edilebilir. Kuskusuz değerlendirmede esas seçeneklerin problemi çözme 

derecesi ve uygulama maliyetidir. Bu nedenle, karar verme süreci aĢamasında tüm nicel, 

nitel ve teknik yöntemlerin kullanımı mümkündür. 

e.Uygulamayı izleme ve değerlendirme; burada seçeneklerin değerlendirme 

aĢamasında elde edilen bilgiler ve sonuçlar açısından, örgütün amaçları ve imkanları 

göz önünde bulundurularak en uygunu seçilir. En uygun ya da optimal seçeneğin 

belirlenmesinde problemin niteliğine göre karar akısını çok iyi bir biçimde 

düzenlemelidir. Aksi durumda problemleri ve onların nedenlerini görebilmek son 

derece güç olacaktır. Dolayısıyla, yönetici görünürdeki bir soruna teĢhis koymadan önce 

iliĢkili tüm bilgileri toplamalı, sorunu tüm boyutları ile incelemeli, gerçek problemi 

görmeye ve anlamaya çalıĢmalıdır. Karar vermede risk ortamının varlığından söz edilir. 

Tekrarlama (raund) sonucu uzman fikirleri arasında genel bir kavram ortaya 

çıkabileceği bu yöntemde varsayılır. Böylece bir kavramın da bir tek kiĢinin vereceği 

karardan daha uygun olacağı kabul edilir.  

 

2.3.3.Kurumun Hedeflerinde Açıklık 

Eğitimin toplumları geleceğe taĢıma sorumluluğu ve bireyi geliĢtirme dinamiği, 

öğretim programları yoluyla tasarlanan insan yetiĢtirme projesi ile gerçekleĢebilecektir. 

Eğitimin toplum için önem taĢıyan bu sorumluluğunu yerine getirmesi, öğretim 

programlarında öncelikli rolü olan hedeflerin ortaya konulması ve yaĢama geçirilmesi 

ile mümkün olabilecektir. Bu anlamda Türk eğitim sistemi, toplumun ulusal ve evrensel 

değerlere uygun niteliklerle donanmıĢ birey ve yurttaĢ yetiĢtirme misyonunu eğitim 

sisteminin öncelikli hedefi olarak görmek ve bu sorumluluğunu yerine getirmek 

durumundadır (Çelik, 2006). 

Genel anlamıyla hedef, varılmak istenen nokta, ulaĢılmak istenen yer olarak 

tanımlanabilir. Eğitimde hedef ise, yetiĢtirdiğimiz insanda bulunmasını uygun 

gördüğümüz, eğitim yoluyla kazandırılabilir nitelikte istendik özellikler olarak 

tanımlanmaktadır (Ertürk, 1971). Kurumun hedeflerinden anlatılmak istenen de okul 

yöneticilerinin görev yaptığı kurumlar okullar ve okulların bağlı bulundukları Millî 

Eğitim Müdürlükleri ve Millî Eğitim Bakanlığı‟dır. Yani okulların, Millî Eğitim 
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Müdürlükleri‟nin ve Millî Eğitim Bakanlığı‟nın hedefleridir. Bu sebeple öncelikle hedef 

alanlarını incelemeliyiz. 

Hedef alanlarını niteliği ve kapsamı bakımından üç ana gruba ayırabiliriz: 

Bunlar uzak hedefler, genel hedefler ve özel hedeflerdir. 

Uzak hedefler, en genel anlamda bir eğitim sisteminin yetiĢtirmeyi tasarladığı 

ideal insan tipini belirler. Eğitim sisteminin yani Millî Eğitim Bakanlığı‟nın ulaĢmayı 

öngördüğü ve geliĢtirmeyi amaçladığı insan nitelikleri bu hedefler içerisinde yer alır. 

Eğitimde belirlenen hedeflerden uzak hedeflerin belirleyicisi, toplumda egemen olan 

politik güç veya devlet otoritesidir. Çelik‟in (2006) Tyler‟den (1950)  aktardığına göre,  

göre uzak hedefler bir ülkenin eğitim felsefesini ve eğitime bakıĢ açısını, yani politik 

felsefeyi yansıtır ve onun fonksiyonu eğitim hizmetlerine yön gösterir. Uzak ve genel 

hedeflerin sınırları, o ülkenin anayasasında çizilmiĢtir. Demokrasi yönetimlerinde bu 

güç ve otorite kaynakları anayasanın yetki verdiği yasama ve yürütme organları, 

toplumun kalkınma plan ve hedeflerini belirleyen kuruluĢlarıdır. Bu anlamda hedeflerin 

ortaya konulması ve bu hedeflere dönük istendik öğrenci kazanımlarının 

belirlenmesinde toplumsal gerçekler, bilim, sanat ve felsefe anlayıĢları, doğal ortam ve 

çevre baĢlıca belirleyiciler olarak görülebilir. Olası hedefler, bu belirleyicilerin konu 

alanları olarak kabul edilen eğitim psikolojisi, eğitim ekonomisi, eğitim felsefesi ve 

eğitim sosyolojisinin süzgeçlerinden geçerek uygulama geçerliği kazanırlar. 

1739 Sayılı Türk Millî Eğitim Temel Kanunu‟nun 2. Maddesinin son fıkrasında, 

Türk Milli Eğitiminin “uzak hedefi” Ģöyle belirtilmektedir (MEB, 2014):  

“Bir yandan Türk vatandaĢlarının ve Türk toplumunun refah ve mutluluğunu 

artırarak; öte yandan milli birlik ve bütünlük içinde ekonomik, sosyal ve kültürel 

kalkınmayı desteklemek ve hızlandırmak ve nihayet Türk ulusunun çağdaĢ uygarlığın 

yapıcı, yaratıcı, seçkin bir ortağı yapmaktır.” 

Bu anlamda ülkemizin politik felsefesi ekonomik, sosyal ve kültürel yönden 

kalkınmıĢ, çağdaĢ, demokratik bir toplum düzeni ideali olabilir. Böylesi bir toplumsal 

düzende dengeli bir yaĢam biçimini sürdürecek, kendi yeterliklerini ve potansiyelini 

gerçekleĢtirebilecek olan insan, eğitimin uzak hedefleri doğrultusunda kendini 

gerçekleĢtirebilen insan olmaktadır. 

UlaĢılması zor, zaman alıcı ve soyut idealler olan uzak hedefleri daha somut, 

belli bir sürede ulaĢılabilen ve uygulanabilir kılmak için genel hedeflerin belirlenmesine 

gerek vardır. Yani, uzak hedeflerin yazılı olarak ifade edilmesi bir anlamda genel  
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hedefleri ortaya çıkarır. Genel hedefler uzak hedeflere uygun olarak düzenlenirler. Bu 

tür hedefler, toplumun sosyal ve siyasal ideallerinin eğitim alanına yansıması olarak 

kabul edilmelidir. 

Ancak, uzak hedeflere göre, bu tür hedeflerlerde yetiĢtirilecek insan nitelikleri 

daha belirgin, somut özellikler olarak tek tek sayılmıĢtır. Genel hedefler bu bakımdan 

artık bir eğitim düzeyinin ya da okulun hedefleridir ve eğitimin ürünü olarak yetiĢmesi 

istenen ideal insanın nitelikleridir. Bu yönüyle, genel hedefleri iki boyutlu olarak 

düĢünebiliriz. Birinci boyutta eğitimin genel hedefleri, ikinci boyutta okulun genel 

hedefleri yer alır. Ulusal eğitime karar vericiler eğitimin genel hedeflerini belirledikten 

sonra, değiĢik eğitim düzeylerinin ve okulların genel hedefleri belirlenir. Ġlköğretim, 

Orta Öğretim ve Yüksek Öğretimin bu hedefleri Millî Eğitim Temel Kanunu‟nda ayrı 

ayrı verilmiĢtir (MEB, 2014).  

Özel hedefler ise, bir disiplin ya da çalıĢma alanı için hazırlanır. Eğitimde belli 

bir ders ya da kurs yoluyla öğrencinin yetiĢtirilmesi için saptanan hedefler bu türdendir. 

Her ders ya da konu alanında kazandırılacak hedefler özel hedefler grubuna girer. 

Bireyin eğitimi sürecinde varılmak istenen en yakın hedefler konunun hedefleridir. 

Konuların hedefleri bir ders bütünlüğü içinde düĢünüldüğünde dersin hedeflerini, 

derslerin hedefleri birleĢerek okulun hedeflerini, okulun hedefleri birleĢerek milli 

eğitimin hedeflerini oluĢturur. 

Görüldüğü gibi, hedeflerin sınıflandırılması oldukça karmaĢık görünmektedir. 

Bu noktada hedeflerde açıklık çok önem kazanmaktadır. Ġster bakanlık, ister müdürlük 

ister okul bazında olsun kurumun hedeflerini net ve açık bir biçimde hem çevreye hem 

de personeline ifade etmesi gerekmektedir. Böylelikle kurumda görev yapanlar kendi iĢ 

tanımını daha net bir biçimde algılar ve kurumuna olan aidiyetini her bakımdan 

içselleĢtirir, kendinden bekleneni açık bir biçimde bilir. 

Eğitim kurumlarının belki de en önemli öğesi hedeflerdir. Toplumları geleceğe 

taĢımada eğitimin önceden planlanmıĢ, tasarlanmıĢ öngörüleri, yani hedefleri olmalıdır. 

Hedeflerin ortak hareket alanının odağında “birey”, yaĢantı alanı olarak “toplum” ve 

çağın bilim ve teknoloji birikimi olan “bilgi” eğitim programlarının evrensel nitelikli 

öğeleridir. Bu sebeple eğitim kurumlarının hedefleri birey ve toplum açısından açık ve 

net olmalıdır. 
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2.3.4.Prosedür 

Prosedür için, bir faaliyete veya bir amaca ulaĢmak için izlenen yol ve yöntem 

(TDK), prosesi icra etmek için belirlenen yol (ISO 9000) , faaliyetleri yeterli kontrolü 

sağlayacak detayda tarif eden dokümanlardır gibi çeĢitli tanımlar yapılmaktadır.  Ayrıca 

birbirini izleyen iĢlerin kim tarafından yapılacağını, nasıl yapılacağını, nasıl 

raporlanacağını, hangi kayıtların tutulacağını ve kontrol yöntemlerini de tanımlar.  

Prosedür örgütlerde düzen ve adalet sağlamanın temelini oluĢturmaktadır. Bir 

örgütte uygulanan prosedür ne kadar tutarlı, tüm alıcılara hitap eden, etik standartlara 

dayalı ise o örgütte yapılan uygulamalar daha verimli bir Ģekilde gerçekleĢir ve 

kurumda çalıĢanlar o kurumda tarafsızlık ilkesinin uygulandığına inanırlar ve örgütsel 

bağlılık artar. Okul yöneticileri kendi kurumlarında prosedürü uygulayan konumunda 

olmakla birlikte üst amirleri ve müdürleri tarafından da prosedür uygulanan 

konumundadır. Yani çift yönlü etkilenmektedir. Bu sebeple üstlerinden adaletli 

prosedür talep etmekle beraber, kendi personeli ve öğrencisine de bu adaletli prosedürü 

uygulamalıdır.  Thibaut ve Walker (1978) Prosedür Adaleti Teorilerinde anlaĢmazlığa 

düĢen taraflara, anlaĢmazlığın çözümüne iliĢkin süreç üzerinde kontrol hakkı tanıyan 

prosedürlerin daha adil algılandığını vurgulamaktadırlar. Ayrıca Ġçerli‟nin (2010) 

Leventhal‟dan (1980) aktardığına göre dağıtım prosedürlerinin adil algılanabilmesi için 

sahip olması gereken altı özellik tanımlamaktadır. Buna göre tutarlı, önyargıdan uzak, 

doğru bilgiye dayalı, hataları düzeltebilen, tüm alıcıların isteklerini temsil edebilen ve 

etik standartlara dayalı prosedürler adil algılanabilmektedirler.  Kurumlar baĢarısını 

arttırmak istiyorlarsa prosedürlerinde bu sıralanan özelliklere yer vermelidirler. 

Prosedür adaletinin sonuçlarının anlaĢılmasında yararlanılan iki temel yaklaĢım 

bulunmaktadır.  Bunlar: Araçsal Model ve ĠliĢkisel Modeldir. Araçsal modele göre 

prosedür adaleti, çalıĢanlarca daha fazla istenen kazanımlara aracılık ettiği için 

önemlidir ve modelde adil prosedürler, adil kazanımların bir öncülü olarak 

görülmektedirler (Blader ve Tyler, 2005). Bu yaklaĢıma göre çalıĢanlar adil 

prosedürleri, uzun dönemdeki çıkarlarının bir garantisi olarak görmektedirler ve bu 

nedenle de prosedür adaleti algısı yüksek olduğunda pozitif tutum ve davranıĢlar 

geliĢtirmektedirler (Colquitt vd., 2002).  

Önceleri Grup Değeri Modeli olarak adlandırılan ĠliĢkisel Modele göre prosedür 

adaleti, çalıĢanların içinde bulundukları grubun kendilerine gösterdikleri değerin bir 

göstergesi olduğu için önemlidir. Diğer bir ifadeyle prosedürlerin adilliği grup üyeliğine 
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iliĢkin pozitif geri bildirim sağlarken, adaletsiz prosedürler negatif geri bildirim 

sağlamaktadırlar. Buna göre adil prosedürler bireyin örgütsel özdeĢleĢme duygusunu 

oluĢturan gurur ve saygınlık hislerinin oluĢmasında etkilidir (Blader ve Tyler, 2005). Bu 

yaklaĢımlarla tutarlı olarak prosedür adaleti algısının performans (Colquitt vd., 2002), 

itaat davranıĢları , liderden duyulan tatmin ve özyeterlik duygusu üzerinde olumlu 

etkiye sahip olduğu belirtilmektedir (Yürür ve Demir, 2011). 

Prosedür her ne kadar kurumda düzen ve adalet sağlasa da mevcut eğitim sistemi 

prosedürlerinde bir çok aksaklıklar görülmektedir. Çoğu zaman basit bir iĢ için bile 

uzun bir prosedür uygulanarak zaman ve emek kaybı yaĢanmaktadır. Özellikle okul 

yöneticileri prosedür gereği kurumla ilgisi olmasa bile her gün birçok yazıĢma ve 

gereksiz evraklarla uğraĢmaktadır. Bu sebeple eğitim sistemimizdeki prosedürleri çağa 

ve Ģartlara göre güncellemeli ve uygulayıcılara da pratiklik kazandırarak zamandan ve 

harcanan emekten tasarruf etmeliyiz. 
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III. BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama aracının 

geliĢtirilmesi, verilerin toplanması ve verilerin analizi konusunda bilgi verilmektedir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Deseni 

Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler ile etkileĢim, iĢin 

doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür arasındaki iliĢkiyi okul yönetici 

görüĢlerine göre değerlendirmek amacıyla yapılan bu çalıĢma, nicel bir araĢtırmadır. 

Nicel araĢtırma; olgu ve olayları nesnelleĢtirerek gözlemlenebilir, ölçülebilir ve sayısal 

olarak ifade edilebilir bir Ģekilde ortaya koyan bir araĢtırma türüdür. Nicel araĢtırmada 

amaç, bireylerin toplumsal davranıĢlarını gözlem, deney ve test yoluyla nesnel bir 

Ģekilde ölçmek ve sayısal verilerle açıklamaktır (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, 

Karadeniz ve Demirel, 2009). Ayrıca bu çalıĢmada nicel araĢtırma yöntemlerinden de 

iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. ĠliĢkileri ve bağlantıları inceleyen araĢtırma, 

çoğunlukla iliĢkisel araĢtırma olarak adlandırılır. AraĢtırmacılar olguyu daha iyi 

anlayabilmek için iliĢkileri araĢtırır (Büyüköztürk vd., 2009). 

 

3.2. ÇalıĢma Grubu 

AraĢtırmanın çalıĢma grubunu 2011-2012 yılında EskiĢehir il merkezinde 

Ġlköğretim okullarında görev yapan okul yöneticileri oluĢturmaktadır. Örneklem olarak 

bütün evrene ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ fakat 250 ilköğretim okulu yöneticisine 

ulaĢılabilmiĢtir. Yöneticilere bu çalıĢmaya katılmaları teklif edilmiĢtir ve 133 kiĢiden 

olumlu dönüt alınarak ölçek araĢtırmacı eĢliğinde cevaplandırılmıĢtır. Örneklem 

grubunun demografik özelliklerine iliĢkin dağılımlar tablo 3.1‟ de sunulmaktadır. 
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Tablo 3. 1 

Çalışma Grubunun Demografik Özelliklerine İlişkin Dağılımlar 

 

 

Bu çalıĢmaya katılan okul yöneticilerinin hemen hemen yarısının hizmet yılının 

20 yılın üstünde olduğu görülmektedir. Ayrıca büyük çoğunluğun da 10 yılın üzerinde 

olduğu görülmektedir. Bu durumun araĢtırmanın EskiĢehir il merkezinde yapılmıĢ 

olmasından kaynaklandığı söylenebilir. Ayrıca, il merkezindeki idarecilerin 

çoğunluğunun hizmet yıllarının 0-10 yıl arası olduğu görülmektedir. 

 

3.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplama araçları olarak “ĠĢimizi Tanıyalım” Ölçeği ve  “ĠĢ 

Doyumu Anketi” ölçme araçları kullanılmıĢtır. Ölçeklere Cronbach Alpha güvenirlik 

testi uygulanmıĢtır. Yapılan güvenirlik testinden sonra ölçeklerde anlaĢılmasında sorun 

yaĢanan maddeler tekrar düzenlenmiĢtir. Yöntem ve içerik konusunda gerekli 

görülebilecek geliĢtirmeler yapıldıktan sonra ankete son sekli verilmiĢtir. Ölçek ve 

anketin geçerliliği için uzman görüĢü alınmıĢtır. Bu araçların özellikleri aĢağıda 

açıklanmaktadır. 

 

 

3.3.1. ĠĢimizi Tanıyalım Ölçeği 

 

Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢleri ölçmek üzere Turan, 

S., & Yücel, C. (2006) tarafından geliĢtirilen   İşimizi Tanıyalım Ölçeği izin alınarak 

kullanılmıĢtır. Ölçek iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde okul yöneticilerine 

 

 

Seçenekler  1 2 3 Toplam 

Eğitimde geçen toplam hizmet yılı   

 

n 

% 

0-10 yıl  

 

19 

14.3 

11-20 yıl 

 

52 

39.1 

21-30 yıl 

 

62 

46.6 

 

 

133 

100 

Okul yöneticiliğinde geçen hizmet yılı  

 

n 

% 

0-10 yıl 

 

84 

63.2 

11-20 yıl 

 

37 

27.8 

21-30 yıl 

 

12 

9 

 

 

133 

100 
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idarecilik yaparak kaç yıl geçirdikleri ve eğitimdeki hizmet yılları sorularına cevap 

vermeleri istenmektedir.  

 

Ġkinci bölümde ise 78 adet yöneticilikle ilgili ifadeler bulunmaktadır.  Birinci 

sütunda baĢarılı bir müdürlük için bu ifadelerin ne derece gerekli olduğu sorularına 

cevap vermeleri gerekmektedir. Cevaplar 10‟lu likert tipindedir. Bu bölümde 

idarecilerin her bir soru için; Aşırı lüzumsuz, bir durum =1, çok lüzumsuz=2, hiç lazım 

değil=3, pek lazım değil, olsa da olur olmasa da=4, olursa zararı olmaz=5,olsa fena 

olmaz ama çok da acil değil=6, biraz lazım =7, buna oldukça ihtiyaç var=8, bunun 

olması çok lazım =9, aşırı düzeyde lazım, kesinlikle olmazsa olmaz bir şart=10 

seçeneklerinden birini iĢaretlemeleri istenmektedir. Ġkinci sütunda ise yaptıkları iĢlerin 

ne düzeyde bu ifadeleri yansıttıkları sorularına cevap vermeleri gerekmektedir. Cevaplar 

10‟lu likert tipindedir. Bu bölümde idarecilerin her bir soru için; benim içinde 

bulunduğum ortamda aşırı düzeyde tam tersi söz konusu =1,  benim şu anki iş hayatımı 

hiç yansıtmıyor =2, benim iş hayatımda şu anda böyle bir şey yok=3, çok nadir, 

önemsenmeyecek kadar az=4, ara sıra bu durumu şu anki iş hayatımda bu durum 

oluyor=5, çok sık olmasa da bazen oluyor bazen olmuyor=6, bu benim iş hayatımın son 

yıllarında zaman zaman var diyebilirim =7, bu benim durumumu oldukça yansıtıyor=8, 

bu benim şu anki iş hayatımı çok yansıtıyor =9, daha fazlası bile var, bu durum 

tamamen bizim okulda var olanı yansıtıyor =10 seçeneklerinden birini iĢaretlemeleri 

istenmektedir. 

 Ölçeğin yapı geçerliliğinin belirlenmesi için faktör analizi yapılmıĢtır. Kaiser 

Meyer Olkin ve Barlett küresellik testleri sonucu KMO=.86 ve x² =7,458, df=1081, 

p<0.001 bulunarak faktör analizinin uygunluğuna karar verilmiĢtir. 78 Maddeden oluĢan 

ölçekten; geçerlilik, güvenirlik ve faktör yüklerinin düĢük olması sebebiyle toplam 31 

madde atılmıĢtır. Bunlar; 7, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 23, 24, 34, 35, 36,  37, 38, 39, 

40,41, 44, 45,48, 55, 57, 59, 60, 61, 65, 66, 68 ve 75.  Maddelerdir ve geriye 47 madde 

kalmıĢtır. Mevcut durum sütununda bulunan faktörler, beklenen sütunu için de aynen 

kabul edilmiĢtir.  Ölçeğin varimax rotasyonu sonucunda bu faktörlerin toplam varyansın 

%78‟ini açıkladığı saptanmıĢtır. Birinci faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın % 

22‟sini, ikinci faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın % 14‟ünü, üçüncü faktör ölçeğe 

iliĢkin toplam varyansın % 12‟sini, dördüncü faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın % 

10‟unu, beĢinci faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın % 8‟ini, altıncı faktör ölçeğe 
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iliĢkin toplam varyansın % 8‟ini ve yedinci  faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın % 

4‟ünü açıklamaktadır. 

Ölçeğe yapılan faktör analizi sonucu ölçeğin 7 alt boyuttan oluĢtuğu tespit 

edilmiĢtir. 7 faktörden oluĢan 47 maddenin faktör yüklerinin .74 ile .92 arasında 

değiĢtiği gözlenmiĢtir. Faktörlerin öz değerleri 1.105 ile 24.280 arasında değiĢmektedir.  

Ölçeğin boyutları ve bu boyutların ölçüldüğü maddeler aĢağıdaki gibidir: 

Yönetim ve denetim boyutu, [78, 71, 72, 73, 70, 67, 76, 77, 74, 69, 63, 62, 47,  

64, 46 ] 

 Zaman Yönetimi boyutu, [ 50, 51, 49, 58, 52, 53, 56 ] 

 Karar verme boyutu, [ 5, 6, 1, 2, 4, 3, 43 ] 

 Değerlendirme boyutu, [30, 28, 29, 22, 42, 31 ] 

 Personel ve Veli memnuniyetini sağlama, [ 26, 25, 33, 32, 27] 

 Kendini geliĢtirme, [8, 9, 10, 11 ] 

 Problem çözme, [12, 13, 54 ] 

 Ölçeğin yapı geçerliğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 3.2‟de 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.2 

İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Faktör Yapısı 

 1.Faktör 2. Faktör 3. Faktör 4. Faktör 5. Faktör 6. Faktör 7. Faktör 

M78 

M71 

M72 

M73 

M70 

M67 

M76 
M77 

M74 

M69 

M63 

M62 

M47 

M64 

M46 

.85 

.90 

.92 

.82 

.89 

.83 

.79 

.87 

.91 

.83 

.85 

.87 

.84 

.74 

.84 

      

M50 

M51 

M49 

M58 
M52 

M53 

M56 

 .91 

.87 

.89 

.86 

.86 

.85 

.90 

     

M5 

M6 

M1 

M2 

M4 

M3 

M43 

  .88 

.80 

.85 

.79 

.74 

.85 

.85 

    

M30 

M28 

M29 
M22 

M42 

M31 

   .83 

.85 

.81 

.81 

.80 

.85 

   

M26 

M25 

M33 

M32 

M27 

    .89 

.88 

.87 

.90 

.83 

  

M10 

M9 

M11 

M8 

     .88 

.87 

.84 

.82 

 

M13 

M12 

M54 

      .77 

.80 

.86 

Öz-değer 
 

3.280 2.855 2.745 2.423 1.584 1.543 1.105 

Açıklanan 

varyans  

%78       
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 Tablo 3. 3 „de ölçeğin Kolmogorov-Smirnov Testi sonuçları belirtilmiĢtir. 

 

Tablo 3. 3 

 

İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Kolmogorov-Smirnov Testi Sonuçları 

 

 𝑋  

 

SS   Z   p                                                                                                            

Yaptıkları iĢler  

                                  

6.3 0.7                   1.7 0.7 

Yapmak 

istedikleri iĢler 

                     

3.8                      0.07                  1.35 0.52 

 

 

Bu çalıĢmada; ölçeğe uygulanan Kolmogorov-Smirnov testine göre,  okul 

yöneticilerinin yaptıkları iĢler bölümü için sonuç 0,7, yapmak istedikleri iĢler için 0,52 

çıkmıĢtır ve ölçekten elde edilen puanların normal dağıldığı ve homojen olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu sebeple analizlerde parametrik testler kullanılmıĢtır. Tablo 3.4 „de ölçeğin 

güvenirlik katsayıları belirtilmiĢtir. 

 

                                                                                                                                                                                   

Tablo 3. 4 

 

İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Güvenilirlik Katsayıları 

 

Alt boyutlar       

                                 

Madde sayısı            Alpha   

Yönetim ve Denetim   

                             

15 .967 

Zaman Yönetimi  

                                       

7  .943 

Karar Verme  

                                              

7 .910 

Değerlendirme 

 

6 .905 

Personel ve Veli 

Memnuniyeti     

                

5 .901 

Kendini geliĢtirme 

                                     

4 .949 

Problem Çözme   

                                        

3 .854 

Toplam 

 

47 .979 
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ĠĢimizi Tanıyalım Ölçeğinin Cronbach alpha iç tutarlılık kat sayıları Tablo  

3.4„ de belirtilmiĢtir. Ölçeğin yaptıkları iĢler bölümü toplam güvenirliği .979‟dur.  

Yapmak istedikleri iĢler bölümü toplam güvenirliği ise .958‟ dir. Tablodan da 

anlaĢıldığı üzere Ölçeğin güvenirliği oldukça yüksek bulunmuĢtur. 

 

 3.3.2.  ĠĢ Doyumu Ölçeği 

  

Okul yöneticilerinin iĢ doyumunun alt boyutları olan etkileĢim, iĢin doğası, 

kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedüre ait görüĢlerini ölçmek üzere P. E. Spector 

(1997) tarafından geliĢtirilen Turan, S., & Yücel, C. (2006) tarafından araĢtırmalarında 

kullanılan İş Doyumu Ölçeği izin alınarak kullanılmıĢtır. ĠĢ doyumu ölçeği etkileĢim, 

iĢin doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür olmak üzere dört alt boyuttan ve 

4‟lü likert tipi olan toplam 16 sorudan oluĢmaktadır. Bu bölümde okul yöneticilerinin 

her bir soru için kesinlikle katılıyorum (4), katılıyorum (3), kısmen katılıyorum (2), 

katılmıyorum (1), seçeneklerinden birini iĢaretlemeleri istenmektedir. 

Ölçeğin yapı geçerliliğinin belirlenmesi için faktör analizi yapılmıĢtır. Kaiser 

Meyer Olkin ve Barlett küresellik testleri sonucu KMO=.769 ve x² =686.229, df=78, 

p<0.001 bulunarak faktör analizinin uygunluğuna karar verilmiĢtir. 

 16 maddeden oluĢan ölçeğe faktör analizi yapılmıĢ ve ölçeğin 4 boyutlu olduğu 

tespit edilmiĢtir. 1, 3 ve 5. maddeler atılmıĢtır ve geriye 13 madde kalmıĢtır. Varimax 

rotasyonu sonucunda bu faktörlerin toplam varyansın %66‟ sını açıkladığı tespit 

edilmiĢtir. Birinci faktör ölçeğe iliĢkin toplam varyansın %20‟sini, ikinci faktör toplam 

varyansın %18‟ini, üçüncü faktör toplam varyansın %14‟ünü ve dördüncü faktör ise 

toplam varyansın %14‟ünü açıklamaktadır. Analizler sonucu 4 faktörü oluĢturan 13 

maddenin faktör yüklerinin .48 ile .87 arasında değiĢtiği bulunmuĢtur. Faktörlerin öz 

değerlerinin ise 1.090 ile 4.789 arasında değiĢtiği saptanmıĢtır. Ölçeğin boyutları ve bu 

boyutların ölçüldüğü maddeler aĢağıdaki gibidir: 

EtkileĢim, [2, 4, 6, 10, 14] 

ĠĢin Doğası, [7, 12, 15] 

Kurumun Hedeflerinde Açıklık, [8, 11, 16] 

Prosedür, [9, 13] 

 

 



43 
 

Tablo 3. 5‟de component matrix tablosuna göre her bir maddenin faktör yükleri 

belirtilmiĢtir. 

 

Tablo 3. 5 

İş Doyumu Ölçeğinin Faktör Yapısı 

 

 1.Faktör 2. Faktör 3.Faktör 4.Faktör 

M2 

M4 

M6 

M10 

M14 

.83 

.76 

.48 

.69 

.61 

   

M7 

M12 

M15 

 .73 

.79 

.80 

  

M8 

M11 

M16 

  .71 

.69 

.81 

 

M9 

M13 

   .77 

.87 

Öz-değer 

 

4.789 2.029 1.271 1.090 

Açıklanan 

Varyans 

%66    

 

Ayrıca ölçeğe uygulanan Kolmogorov-Smirnov testine göre Assymp.Sig. 

(Anlamlılık) satırındaki değer 0.82 çıkmıĢtır p>05 ve ölçekten elde edilen puanlar 

normal dağılmaktadır p<05. Bu sebeple analizlerde parametrik testler kullanılmıĢtır. 

Tablo 3. 6‟da ölçme aracının alt boyutlarının güvenirlik katsayıları belirtilmiĢtir. 

 

Tablo 3. 6  

 

İş Doyumu Ölçeği Güvenirlik Katsayıları 

 

 Madde sayısı Alpha 

EtkileĢim 

 

5 .463 

ĠĢin Doğası 

 

3 .842 

Kurumun Hedeflerinde  

Açıklık 

3 .633 

Prosedür 

 

2 .657 

Toplam 

 

13 .479 

 

 



44 
 

Bir ölçeğin güvenilirliğini yansıtan bir değer ölçüt “iç tutarlılık” tır. Ġç tutarlılığı 

değerlendirmek üzere en fazla Cronbach‟ ın Alfa güvenilirlik katsayısı tercih edilir 

(Karasar 1995, Fırat 1995). Ölçeğin faktörlerinin Cronbach Alpha sayısı .463 ile .842 

arasında değiĢmektedir. Ölçeğin toplam Cronbach alpha iç tutarlılık katsayısı 0.479 

bulunmuĢtur. 

3.4. Verilerin Toplanması  

 Bu araĢtırma verileri, EskiĢehir Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden resmi izin (EK 

C) alındıktan sonra, 2011-2012 eğitim öğretim yılında EskiĢehir il merkezine bağlı 

ilköğretim okullarında çalıĢan okul yöneticilerinden toplanmıĢtır. 

3.5. Verilerin Çözümlenmesi 

 AraĢtırmada veriler, veri toplama araçlarının örneklem grubundaki okul 

yöneticilerine 2011-2012 öğretim yılında araĢtırmacı tarafından uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmada istatistiksel çözümlemelere geçilmeden önce, demografik değiĢkenler 

gruplandırılmıĢ, araĢtırma grubunu oluĢturan çalıĢanların demografik özelliklerini 

belirleyici frekans (n) ve yüzde (%) değerleri çıkarılmıĢtır. Okul yöneticilerinin 

yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler, etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde 

açıklık ve prosedüre ait betimsel istatikler yapılmıĢtır.  

  Kolmogorov-Smirnov testi sonuçlarına göre iĢimizi tanıyalım ve iĢ doyumu 

ölçeği ile elde edilen verilerin gruplar içerisinde normal dağılım özelliği gösterdiği ve 

homojen dağılım gösterdikleri saptanmıĢtır. Bu sebeple dağılımlar için parametrik 

analiz teknikleri kullanılmıĢtır. 

Okul yöneticilerinin yöneticilik ve eğitimde hizmet yıllarının, yaptıkları ve 

yapmak istedikleri iĢler ve iĢ doyumu ile olan iliĢkisine ait bulguları için ANOVA 

uygulanmıĢ ve tablo ile yorumlanmıĢtır.  Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak 

istedikleri iĢler ve alt boyutları arasında fark olup olmadığına ait bulgular ise İişkili 

örneklemler için t- Testi uygulanarak yorumlanmıĢtır. Okul yöneticilerinin yaptıkları ve 

yapmak istedikleri iĢlerin alt boyutları ile etkileĢim, iĢin doğası, kurumun hedeflerinde 

açıklık ve prosedür arasındaki iliĢkilere ait bulgular ise Pearson Korelasyon katsayısı 

uygulanarak yorumlanmıĢtır. Ölçeklerde yüksek puan alan yöneticilerin yaptıkları ve 

yapmak istedikleri iĢler ile iĢ doyumu düzeyleri yüksek olurken, düĢük puan almaları ise 

bu boyutlara ait düzeylerinin düĢük olduğunu göstermektedir. 
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Elde edilen veriler SPSS 16.0  programında yukarıda belirtilen tekniklerle 

manidarlık düzeyi .05 olarak çözümlenmiĢ olup; bulgular, araĢtırmanın amaçlarına 

uygun olarak tablolar halinde sunulmuĢtur. 
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IV. BÖLÜM 

BULGULAR 

Bu bölümde, okul yöneticilerinin yaptığı ve yapmak istediği iĢler ile etkileĢim, 

iĢin doğası kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür arasında iliĢki olup olmadığını ve 

varsa düzeyinin ne olduğu probleminin çözümü ve araĢtırmanın alt amaçlarına dayalı 

toplanan verilerin istatiksel tekniklerle çözümlenmesi sonucunda elde edilen bulgularla, 

bu bulgularla ilgili tartıĢma ve yorumlara yer verilmiĢtir. 

4.1.  Okul Yöneticilerinin Yaptıkları ve Yapmak Ġstedikleri ĠĢler, EtkileĢim, ĠĢin 

Doğası, Kurumun Hedeflerinde Açıklık ve Prosedür Düzeyinin Ġncelenmesine 

ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4. 1 okul yöneticilerinin ĠĢimizi Tanıyalım Ölçeğinin Yaptığımız iĢler 

bölümünün alt boyutlarına verdikleri cevapların frekans   ( f )  ve yüzde (% ) değerlerini 

içermektedir. Yönetim ve denetim alt boyutu 15 maddeden oluĢmaktadır ve verilen 

frekans ve yüzde değerleri bu 15 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %6‟sı 

tam tersi, %3‟ü hiç yansıtmıyor, %6‟sı iĢimde yok, %7‟si çok nadir, %12‟si ara sıra, 

%12‟si bazen, %13‟ü zaman zaman, %18‟i oldukça yansıtıyor, %12‟si çok yansıtıyor ve  

%11‟i tamamen var cevaplarını mevcut bulundukları durum için vermiĢlerdir. Zaman 

yönetimi alt boyutu 7 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde değerleri bu 

7 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %7‟si tam tersi, %2‟si hiç yansıtmıyor, 

%4‟ü iĢimde yok, %4‟ü çok nadir, %13‟ü ara sıra, %14‟ü bazen, %16‟sı zaman zaman, 

%20‟si oldukça yansıtıyor, %10‟u çok yansıtıyor ve  %10‟u tamamen var cevaplarını 

mevcut bulundukları durum için vermiĢlerdir. 

Karar verme alt boyutu 7 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde 

değerleri bu 7 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %6‟sı tam tersi, %7‟si hiç 

yansıtmıyor, %6‟sı iĢimde yok, %11‟i çok nadir, %18‟i ara sıra, %16‟sı bazen, %13‟ü 

zaman zaman, %12‟si oldukça yansıtıyor, %6‟sı çok yansıtıyor ve  %5‟i tamamen var 

cevaplarını mevcut bulundukları durum  için vermiĢlerdir.
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Tablo 4. 1 

İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Yaptığımız İşler Bölümü Alt Boyutlarına İlişkin Okul Yöneticileri Cevapları 

 

  
Tam Tersi 

 
Hiç 
Yansıtmıyor 

 
ĠĢimde 
Yok 

 
Çok Nadir 

 
Ara sıra 

 
Bazen 

 
Zaman 
Zaman 

 
Oldukça 
Yansıtıyor 

 
Çok 
Yansıtıyor 

 
Tamamen 
Var olan 

 
Toplam 

 f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% 

Yönetim ve 
Denetim  

125 6 48 3 110 6 133 7 245 12 231 12 277 13 347 18 234 12 215 11 1965 100 

Zaman Yönetimi  62 7 21 2 40 4 42 4 120 13 134 14 147 16 178 20 88 10 94 10 931 100 

Karar Verme  57 6 64 7 55 6 100 11 168 18 152 16 123 13 111 12 53 6 47 5 931 100 

Değerlendirme 
 

41 5 19 3 38 5 60 8 119 15 121 15 92 12 156 20 61 8 71 9 798 100 

Personel ve Veli 
Memnuniyetini 
Sağlama  

0 0 10 2 15 2 36 6 73 10 100 15 101 15 143 22 88 13 99 15 665 100 

Kendini GeliĢtirme  16 3 9 2 25 5 58 10 55 10 74 15 103 20 70 13 59 11 59 11 532 100 

Problem Çözme  18 5 4 1 12 3 49 12 38 10 53 13 68 17 90 22 30 8 37 9 399 100 
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Değerlendirme alt boyutu 6 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde 

değerleri bu 6 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %5‟i tam tersi, %3‟ü hiç 

yansıtmıyor, %5‟i iĢimde yok, %8‟i çok nadir, %15‟i ara sıra, %15‟i bazen, %12‟si 

zaman zaman, %20‟si oldukça yansıtıyor, %8‟i çok yansıtıyor ve  %9‟u tamamen var 

cevaplarını mevcut bulundukları durum için vermiĢlerdir. Personel ve veli 

memnuniyetini sağlama alt boyutu 5 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve 

yüzde değerleri bu 5 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %0‟ı tam tersi, %2‟si 

hiç yansıtmıyor, %2‟si iĢimde yok, %6‟sı çok nadir, %10‟u ara sıra, %15‟i bazen, %15‟i 

zaman zaman, %22‟si oldukça yansıtıyor, %13‟ü çok yansıtıyor ve  %15‟i tamamen var 

cevaplarını mevcut bulundukları durum için vermiĢlerdir. 

Kendini geliĢtirme alt boyutu 4 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve 

yüzde değerleri bu 4 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %3‟ü tam tersi, 

%2‟si hiç yansıtmıyor, %5‟i iĢimde yok, %10‟u çok nadir, %10‟u ara sıra, %15‟i bazen, 

%20‟si zaman zaman, %13‟ü oldukça yansıtıyor, %11‟i çok yansıtıyor ve  %11‟i 

tamamen var cevaplarını mevcut bulundukları durum için vermiĢlerdir. Problem çözme 

alt boyutu 3 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde bu 3maddeyi 

kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %5‟i tam tersi, %1‟i hiç yansıtmıyor, %3‟ü iĢimde 

yok, %12‟si çok nadir, %10‟u ara sıra, %13‟ü bazen, %17‟si zaman zaman, %22‟si 

oldukça yansıtıyor, %8‟i çok yansıtıyor ve  %9‟u tamamen var cevaplarını mevcut 

bulundukları durum için vermiĢlerdir.  

Tablo 4. 2‟de okul yöneticilerinin ĠĢimizi Tanıyalım Ölçeğinin Yapmak 

istediğimiz iĢler bölümünün alt boyutlarına verdikleri cevapların frekans   ( f )  ve yüzde 

(% ) değerlerini içermektedir. Yönetim ve denetim alt boyutu 15 maddeden 

oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde değerleri bu 15 maddeyi kapsamaktadır. Okul 

yöneticilerinin %1‟i aĢırı lüzumsuz, %1‟i çok lüzumsuz, %2‟si hiç lazım değil, %1‟i 

pek lazım değil, %3‟ü olursa zararı olmaz, %5‟i acil değil, %10‟u biraz lazım, %19‟u 

oldukça ihtiyaç, %21‟i çok lazım ve  %37‟si kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını 

istedikleri durum için vermiĢlerdir.
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Tablo 4. 2 

İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Yapmak İstediğimiz İşler Bölümü Alt Boyutlarına İlişkin Okul Yöneticileri Cevapları 

 

  
AĢırı 
Lüzumsuz 

 
Çok  
Lüzumsuz 

 
Hiç 
Lazım 
Değil 

 
Pek 
Lazım 
Değil 

 
Olursa 
Zararı 
Olmaz 

 
Acil Değil 

 
Biraz 
Lazım 

 
Oldukça 
Ġhtiyaç 

 
Çok Lazım 

 
Kesinlikle 
ġart 

 
Toplam 

 f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% f 
 

% 

Yönetim ve 
Denetim 

17 1 4 1 28 2 18 1 68 3 102 5 206 10 375 19 433 21 739 37 1995 100 

Zaman Yönetimi 1 1 3 1 0 0 16 1 39 4 42 4 116 12 228 25 175 19 309 33 931 100 

Karar Verme 54 6 21 2 71 8 38 4 95 10 62 7 160 17 193 21 132 14 105 11 931 100 

Değerlendirme 4 1 2 1 23 3 11 1 38 5 46 6 94 12 150 18 143 18 276 35 798 100 

Personel ve Veli 
Memnuniyetini 
Sağlama 

0 0 3 1 8 1 4 1 20 4 27 4 68 10 96 14 148 21 291 44 665 100 

Kendini GeliĢtirme 0 0 0 0 0 0 3 1 28 5 21 4 46 9 103 20 116 22 208 39 532 100 

Problem Çözme 6 2 3 1 6 2 3 1 13 3 18 4 59 15 104 26 92 23 92 23 399 100 
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 Zaman yönetimi alt boyutu 7 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve 

yüzde değerleri bu 7 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %1‟i aĢırı lüzumsuz, 

%1‟i çok lüzumsuz, %0‟ı hiç lazım değil, %1‟i pek lazım değil, %4‟ü olursa zararı 

olmaz, %4‟ü acil değil, %12‟si biraz lazım, %25‟i oldukça ihtiyaç, %19‟u çok lazım ve  

%33‟ü kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını istedikleri durum için vermiĢlerdir.  

 Karar verme alt boyutu 7 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde 

değerleri bu 7 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %6‟sı aĢırı lüzumsuz, %2‟si 

çok lüzumsuz, %8‟i hiç lazım değil, %4‟ü pek lazım değil, %10‟u olursa zararı olmaz, 

%7‟si acil değil, %17‟si biraz lazım, %21‟i oldukça ihtiyaç, %14‟ü çok lazım ve  %11‟i 

kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını istedikleri durum için vermiĢlerdir. Değerlendirme 

alt boyutu 6 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde değerleri bu 6 maddeyi 

kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %1‟i aĢırı lüzumsuz, %1‟i çok lüzumsuz, %3‟ü hiç 

lazım değil, %1‟i pek lazım değil, %5‟i olursa zararı olmaz, %6‟sı acil değil, %12‟si 

biraz lazım, %18‟i oldukça ihtiyaç, %18‟i çok lazım ve  %35‟i kesinlikle Ģart 

cevaplarını olmasını istedikleri durum için vermiĢlerdir. Personel ve veli memnuniyetini 

sağlama alt boyutu 5 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve yüzde değerleri bu 5 

maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin hiçbiri aĢırı lüzumsuz seçeneğini 

iĢaretlememiĢlerdir, %1‟i çok lüzumsuz, %1‟i hiç lazım değil, %1‟i pek lazım değil, 

%4‟ü olursa zararı olmaz, %4‟ü acil değil, %10‟u biraz lazım, %14‟ü oldukça ihtiyaç, 

%21‟i çok lazım ve  %44‟ü kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını istedikleri durum için 

vermiĢlerdir. 

 Kendini geliĢtirme alt boyutu 4 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans ve 

yüzde değerleri bu 4 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin hiçbiri aĢırı 

lüzumsuz, çok lüzumsuz ve hiç lazım değil seçeneğini iĢaretlememiĢlerdir, %1‟i pek 

lazım değil, %5‟i olursa zararı olmaz, %4‟ü acil değil, %9‟u biraz lazım, %20‟si 

oldukça ihtiyaç, %22‟si çok lazım ve  %39‟u kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını 

istedikleri durum için vermiĢlerdir. Problem çözme alt boyutu 3 maddeden oluĢmaktadır 

ve verilen frekans ve yüzde değerleri bu 3 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin 

%2‟si aĢırı lüzumsuz, %1‟i çok lüzumsuz, %2‟si hiç lazım değil, %1‟i pek lazım değil, 

%3‟ü olursa zararı olmaz, %4‟ü acil değil, %15‟i biraz lazım, %26‟sı oldukça ihtiyaç, 

%23‟ü çok lazım ve  %23‟ü kesinlikle Ģart cevaplarını olmasını istedikleri durum için 

vermiĢlerdir. 
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Tablo 4. 3 

 İşimizi Tanıyalım Ölçeğinin Yaptığımız İşler ve Yapmak İstediğimiz İşler 

Bölümü Alt Boyutlarına İlişkin Okul Yöneticileri Cevapları Aritmetik Ortalamaları 

 

 Tablo 4. 3‟de okul yöneticilerinin ĠĢimizi Tanıyalım Ölçeğinin yaptığımız 

işler ve yapmak istediğimiz işler bölümünün alt boyutlarına verdikleri cevapların 

aritmetik ortalama değerlerini ve aralarındaki farkları içermektedir. Yaptıkları iĢler 

yönetim ve denetim boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 6.24) , 

bazen düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler yönetim ve denetim boyutu için verilen 

puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 7.99) , biraz lazım düzeyindedir. Yaptıkları iĢler 

zaman yönetimi boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 6.19),bazen 

düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler zaman yönetimi boyutu için verilen puanların 

aritmetik ortalaması (𝑥 = 8.28), oldukça ihtiyaç düzeyindedir. Yaptıkları iĢler karar 

verme boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 5.54), ara sıra 

düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler karar verme boyutu için verilen puanların 

aritmetik ortalaması (𝑥 = 6.67) , acil değil düzeyindedir. Yaptıkları iĢler değerlendirme 

boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 6.09),bazen düzeyindeyken, 

  

      Yaptıkları ĠĢler 

Yapmak Ġstedikleri ĠĢler 

(Yapmayı Lüzumlu 

Gördükleri ĠĢler) 

 

𝑋  𝑋   fark 

Yönetim ve Denetim 

 
6.24 7.99 1.75 

Zaman Yönetimi 

 
6.19 8.28 2.09 

 Karar Verme 

 
5.54 6.67 1.13 

Değerlendirme 
 

6.09 7.76 1.67 

Personel ve Veli 

Memnuniyetini 

Sağlama 
 

7.23 8.71 1.48 

Kendini GeliĢtirme 

 
6.35 8.22 1.87 

Problem Çözme 

 
6.52 7.93 1.41 

Bütün maddeler 
 

6.39 8.13 1.74 
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yapmak istedikleri iĢler değerlendirme boyutu için verilen puanların aritmetik 

ortalaması (𝑥 = 7.76) , biraz lazım düzeyindedir. Yaptıkları iĢler personel ve veli 

memnuniyetini sağlama boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 7.23), 

zaman zaman düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini 

sağlama boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 8.71) , oldukça ihtiyaç 

düzeyindedir. Yaptıkları iĢler kendini geliĢtirme boyutu için verilen puanların aritmetik 

ortalaması (𝑥 = 6.35), bazen düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme 

boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 8.22) , oldukça ihtiyaç 

düzeyindedir. Yaptıkları iĢler problem çözme boyutu için verilen puanların aritmetik 

ortalaması (𝑥 = 6.52), bazen düzeyindeyken, yapmak istedikleri iĢler problem çözme 

boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 7.93) , biraz lazım 

düzeyindedir. 

 Aritmetik ortalamalar arasındaki en büyük fark alt boyutlardan zaman 

yönetimi arasında gözlenirken; ardından sırayla kendini geliĢtirme, yönetim ve denetim, 

değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, problem çözme ve karar verme 

gelmektedir. 

Tablo 4. 4 

İş Doyumu Ölçeği Alt Boyutlarına İlişkin Okul Yöneticileri Yanıtları 

  
Katılmıyorum 

Kısmen 

Katılıyorum 

 

Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

Toplam  

f 

 

% f % f % f % f % 𝑋  

EtkileĢim 

 

145 22 171 26 259 39 86 13 665 100 2.39 

ĠĢin Doğası 

 

18 5 80 21 193 49 97 25 399 100 2.72 

Kurumun  

Hedeflerinde 

Açıklık 

 

257 65 97 25 22 5 21 5 399 100 1.49 

Prosedür 

 

21 8 73 27 109 41 63 24 266 100 2.80 

 

 Tablo 4. 4 okul yöneticilerinin iĢ doyumu ölçeğinin alt boyutlarına 

verdikleri cevapların frekans   ( f ) ,yüzde (% ) ve aritmetik ortalama (𝑥  ) değerlerini 

içermektedir. EtkileĢim alt boyutu 5 maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans, yüzde 
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ve aritmetik ortalama değerleri bu 5 maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin 

%22‟si katılmıyorum, %26‟sı kısmen katılıyorum, %39‟u katılıyorum, %13‟ü kesinlikle 

katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. EtkileĢim boyutu için verilen puanların aritmetik 

ortalaması (𝑥 = 2.39) , kısmen katılıyorum düzeyindedir.  ĠĢin doğası alt boyutu 3 

maddeden oluĢmaktadır ve verilen frekans, yüzde ve aritmetik ortalama değerleri bu 3 

maddeyi kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %5‟i katılmıyorum, %21‟i kısmen 

katılıyorum, %49‟u katılıyorum, %25‟i kesinlikle katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. 

ĠĢin doğası boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 2.72) , kısmen 

katılıyorum düzeyindedir.  Kurumun hedeflerinde açıklık alt boyutu 3 maddeden 

oluĢmaktadır ve verilen frekans, yüzde ve aritmetik ortalama değerleri bu 3 maddeyi 

kapsamaktadır. Okul yöneticilerinin %65‟i katılmıyorum, %25‟i kısmen katılıyorum, 

%5‟i katılıyorum, %5‟i kesinlikle katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. Kurumun 

hedeflerinde açıklık boyutu için verilen puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 1.49) , 

katılmıyorum düzeyindedir. Prosedür alt boyutu 2 maddeden oluĢmaktadır ve verilen 

frekans, yüzde ve aritmetik ortalama değerleri bu 2 maddeyi kapsamaktadır. Okul 

yöneticilerinin %8‟i katılmıyorum, %27‟si kısmen katılıyorum, %41‟i katılıyorum, 

%24‟ü kesinlikle katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. Prosedür boyutu için verilen 

puanların aritmetik ortalaması (𝑥 = 2.80) , kısmen katılıyorum düzeyindedir.  

 

4.2. Okul Yöneticilerinin ĠĢ Doyumları,  Yaptıkları ĠĢler ve Yapmak Ġstedikleri 

ĠĢlerin Demografik DeğiĢkenlere Göre Değerlendirilmesine ĠliĢkin Bulgular 

 Okul Yöneticilerinin yaptıkları iĢlerin, yapmak istedikleri iĢlerin ve iĢ 

doyumlarının yöneticilik ve eğitimde hizmet yıllarına göre farklılaĢma gösterip 

göstermediğini belirlemek için ANOVA Testi uygulanmıĢtır ve tüm sonuçlar Tablo 4. 

5‟de gösterilmiĢtir.
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Tablo 4. 5 

Okul Yöneticilerinin Yaptıkları İşlerin, Yapmak İstedikleri İşlerin ve İş Doyumlarının Yöneticilik ve Eğitimde Hizmet Yıllarına Göre ANOVA 

Testi Analiz Sonuçları 

  
Varyansın Kaynağı 

 

 
Kareler Toplamı 

 

 
sd 

 
Kareler Ortalaması 

 
F 

 
p 

   Yöneticilik 
yılı 

Eğitimde 
Hizmet 
Yılı 

Yöneticilik 
yılı 

Eğitimde 
Hizmet  
Yılı 

Yöneticilik 
yılı 

Eğitimde 
Hizmet  
Yılı 

Yöneticilik 
yılı 

Eğitimde 
Hizmet 
Yılı 

Yöneticilik 
yılı 

Eğitimde 
Hizmet 
 Yılı 

 
Yaptıkları 
ĠĢler 

 
Gruplararası 
 
Gruplariçi 
 
Toplam 

 
20.860 
 
314.449 
 
335.309 

 
1.868 
 
333.441 
 
335.309 
 

 
2 
 
113 
 
115 

 
2 
 
113 
 
115 

 
10.430 
 
2.783 

 
.934 
 
2.951 

 
3.748 

 
.31 

 
0.27 

 
.729 

 
Yapmak 
Ġstedikleri 
ĠĢler 

 
Gruplararası 
 
Gruplariçi 
 
Toplam 

 
2.328 
 
120.341 
 
122.668 

 
481 
 
122.187 
 
122.668 

 
2 
 
110 
 
112 

 
2 
 
110 
 
112 

 
1.164 
 
1.094 

 
.240 
 
1.111 

 
1.064 

 
.216 

 
.349 

 
.806 

 

ĠĢ Doyumu 

 

Gruplararası 
 
Gruplariçi 
 
Toplam 

 

168.158 
 
1557.240 
 
1725.398 

 

33.267 
 
1692.132 
 
1725.398 

 

2 
 
115 
 
117 

 

2 
 
115 
 
117 

 

84.079 
 
13.541 

 

16.633 
 
14.714 

 

6.209 

 

1.130 

 

0.03 

 

.326 
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Tablo 4. 5 ‟de görüldüğü gibi, okul yöneticilerinin yaptıkları iĢlerde yöneticilik 

yaptıkları yıllar bakımından anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir, [F (2-113)= 

3.748] p>05. Ayrıca okul yöneticilerinin yaptıkları iĢlerde eğitimde hizmet yılları 

bakımından anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir, [F (2-113)= 0.31] p>05. Analiz 

sonuçları, okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢlerde yöneticilik yaptıkları yıllar 

bakımından anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir, [F (2-110)= 1.064] p>05.  Okul 

yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢlerde eğitimde hizmet yılları bakımından anlamlı bir 

fark olmadığını göstermektedir, [F (2-110)= .216] p>05.   

Analiz sonuçları, okul yöneticilerinin iĢ doyumlarında yöneticilik yaptıkları 

yıllar bakımından anlamlı bir fark olduğunu göstermektedir F(2,115)=6,20, p=0,03 

olduğu saptanmıĢtır,  p<05. BaĢka bir deyiĢle, okul yöneticilerinin iĢ doyumları 

yöneticilik yıllarına göre anlamlı bir Ģekilde değiĢmektedir. Birimler arası farkların 

hangi gruplar arasında olduğunu bulmak amacıyla yapılan Scheffe testinin sonuçlarına 

göre, 21-30 yöneticilik yılları arasında çalıĢan yöneticiler (𝑥 =33,00, S=3,21) ve 1-10 

yöneticilik yılları arasında çalıĢan yöneticilerin (𝑥 =31,85, S=3,96) iĢ doyumlarının 11-

20 yöneticilik yılları arasında çalıĢan (𝑥 = 29,43, S= 3,08) yöneticilerden daha fazla 

olduğu belirlenmiĢtir. Okul yöneticilerinin iĢ doyumlarının eğitimde hizmet yılları 

bakımından anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir, [F (2-115)= 1.130] p>05.  

4.3.Okul Yöneticilerinin Yaptıkları ve Yapmak Ġstedikleri ĠĢler Arasında Anlamlı 

Bir Fark Olup Olmadığına ĠliĢkin Bulgular 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ve alt boyutları ile yapmak istedikleri iĢler 

ve alt boyutları ortalama puanları arasındaki farkın anlamlılığı için yapılan t-Testi 

sonuçları Tablo 4. 6‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4. 6 

Okul Yöneticilerinin Yaptıkları İşler ile Yapmak İstedikleri İşler Arasında 

Anlamlı Bir Fark Olup Olmadığına Ait Paired t-Test Analiz Sonuçları 

Alt boyut DeğiĢken N   𝑋  

 

S Sd t P 

 

Yönetim ve Denetim 

 

 

Yaptıkları iĢler 123 6.44 2.06 122 9.88 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

 

123 8.43 1.16 

 
 

Zaman Yönetimi 

Yaptıkları iĢler 128 6.43 2.11 127 9.76 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

128 8.38 1.21 

 

 

Karar Verme 

Yaptıkları iĢler 132 5.58 1.88 131 7.26 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

132 6.66 1.56 

 

 

Değerlendirme 

Yaptıkları iĢler 123 6.35 1.84 122 8.71 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

123 8.26 1.43 

 

 

Personel ve Veli 

Memnuniyetini Sağlama 

 

 

 

 

Yaptıkları iĢler 133 7.22 1.64 132 9.44 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

133 8.71 1.32 

 

 

Kendini GeliĢtirme 

Yaptıkları iĢler 122 6.61 2.16 121 9.46 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

122 8.71 1.28 

   

 

Problem Çözme 

Yaptıkları iĢler 130 6.60 1.92 129 8.84 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

130 8.11 1.57 

   

 

Tüm maddeler 

Yaptıkları iĢler 103 6.39 1.64 102 9.32 .000 

Yapmak istedikleri 

iĢler 

 

103 8.13 1.08 

   

 

Okul yöneticilerinin yönetim ve denetim alt boyutu için yaptıkları iĢler 

bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =6.44 iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden 

aldıkları ortalama puan 𝑥 =8,43 bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki puanlarında 

anlamlı bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(122)=9.88, p<.01. Okul yöneticilerinin zaman 

yönetimi alt boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =6.43 iken  
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yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =8,38 bulunmuĢtur. 

Yapmak istedikleri iĢlerdeki puanlarında anlamlı bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(127)=9.76, 

p<.01. 

Okul yöneticilerinin karar verme alt boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden 

aldıkları ortalama puan 𝑥 =5.58 iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları 

ortalama puan 𝑥 =6,66 bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki puanlarında anlamlı 

bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(131)=7.26, p<.01. Okul yöneticilerinin değerlendirme alt 

boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =6.35 iken yapmak 

istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =8,26 bulunmuĢtur. Yapmak 

istedikleri iĢlerdeki puanlarında anlamlı bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(122)=8.71, p<.01. 

Okul yöneticilerinin personel ve veli memnuniyetini sağlama alt boyutu için 

yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =7.22 iken yapmak istedikleri iĢler 

bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =8,71 bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki 

puanlarında anlamlı bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(132)=9.44, p<.01. Okul yöneticilerinin 

kendini geliştirme alt boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 

𝑥 =6.61 iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =8.71 

bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki puanlarında anlamlı bir artma 

gerçekleĢmiĢtir, t(121)=9.46, p<.01. Okul yöneticilerinin problem çözme alt boyutu için 

yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =6.60 iken yapmak istedikleri iĢler 

bölümünden aldıkları ortalama puan 𝑥 =8.11 bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki 

puanlarında anlamlı bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(102)=9.32, p<.01. 

Okul yöneticilerinin bütün maddeleri kapsayan yaptıkları iĢler bölümünden 

aldıkları ortalama puan 𝑥 =6.39 iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları 

ortalama puan 𝑥 =8.13 bulunmuĢtur. Yapmak istedikleri iĢlerdeki puanlarında anlamlı 

bir artma gerçekleĢmiĢtir, t(102)=9.32, p<.01. 

4.4.Okul Yöneticilerinin Yaptıkları ve Yapmak istedikleri ĠĢler ile EtkileĢim, ĠĢin 

Doğası, Kurumun Hedeflerinde Açıklık ve Prosedür Arasındaki ĠliĢkilere Ait 

Bulgular
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Tablo 4. 7 

Okul Yöneticilerinin Yaptıkları ve Yapmak İstedikleri İşler ile Etkileşim, İşin Doğası, Kurumun Hedeflerinde Açıklık ve Prosedür Arasındaki İlişkilere Ait İlişki Katsayısı 

n=133,  *p<.05, ** p<.01

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1-Yap. ĠĢler, Yön. Den. 1 ,128 ,691** ,045 ,628** ,159 ,641** ,100 ,598** ,088 ,706** ,021 ,677** ,202* ,116 ,037 ,149 ,183* 

2-Yap. Ġst. ĠĢler Yön. Den.  1 ,027 ,709*
* 

,075 ,307** ,161 ,605** ,186* ,680** ,044 ,583** ,113 ,603** ,031 ,219* ,198* ,126 

3- Yap. ĠĢler Zam. Yön.   1 ,162 ,601** ,250** ,664** ,047 ,691** ,197* ,607** ,058 ,768** ,305** ,154 ,176 ,200* ,080 

4- Yap. Ġst. ĠĢler Zam. Yön.    1 ,057 ,237** ,157 ,640** ,097 ,675** ,047 ,594** ,137 ,654** ,027 ,095 ,041 ,064 

5- Yap. ĠĢler Karar V.     1 ,520** ,518** ,131 ,492** ,082 ,594** ,032 ,551** ,201* ,184* ,185* ,205* ,083 

6- Yap. Ġst. ĠĢler Karar V.      1 ,022 ,202* ,120 ,257** ,064 ,227* ,101 ,345** ,087 ,023 ,117 ,009 

7- Yap. ĠĢler Değerlen.       1 ,094 ,648** ,051 ,642** ,277** ,583** ,157 ,018 ,316** ,281** ,073 

8- Yap. Ġst. ĠĢler Değerlen.        1 ,015 ,681** ,030 ,458** ,002 ,506** ,130 ,110 ,155 ,080 

9- Yap. ĠĢler Pers. Ve Veli 

     Memnuniyetini Sağlama 

        1 ,270** ,559** ,004 ,628** ,209* ,191* ,245** ,184* ,111 

10- Yap. Ġst. ĠĢler Pers. Ve 

     Veli Memnuniyetini 

     Sağlama 

         1 ,027 ,611** ,156 ,661** ,039 ,115 ,139 ,081 

11-Yap. ĠĢler Kendini GeliĢ.           1 ,056 ,622** ,171 ,006 ,012 ,305** ,016 

12- Yap. Ġst. ĠĢler Kendini 

      GeliĢtirme 

           1 ,106 ,683** ,063 ,195* ,119 ,051 

13- Yap. ĠĢler Prob. Çözme             1 ,397** ,063 ,138 ,253** ,137 

14- Yap. Ġst. ĠĢler Problem   

      Çözme 

             1 ,058 ,300** ,002 ,026 

15-EtkileĢim               1 
 

,394** ,002 ,208* 

16-ĠĢin Doğası                1 
 

,260** ,029 

17- Kur. Hedef. Açıklık                 1 ,245** 

18- Prosedür                  1 
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Tablo 4. 7‟nin incelenmesinden okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler yönetim 

ve denetim alt boyutunun;  yaptıkları iĢler zaman yönetimi (r=0.691, p<01),  karar 

verme (r=0.628, p<01), değerlendirme (r=0.641, p<01), personel ve veli 

memnuniyetini sağlama (r=0.598, p<01), kendini geliĢtirme (r=0.706, p<01), ve 

problem çözme (r=0.677, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler problem çözme (r=0.202, p<05) alt 

boyutu ve prosedür (r=0.202, p<05) ile düĢük düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler yönetim ve denetim alt 

boyutunun; yapmak istedikleri iĢler zaman yönetimi (r=0.709, p<01), 

değerlendirme (r=0.605, p<01), personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.680, 

p<01) ve problem çözme (r=0.603, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler karar verme (r=0.307, p<01) alt 

boyutu ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Yaptıkları 

iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.186, p<05),  iĢin doğası  

(r=0.219, p<05) ve kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.198, p<05) ile düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler zaman yönetimi alt boyutunun; 

yaptıkları iĢler karar verme (r=0.601, p<01), değerlendirme (r=0.664, p<01), 

personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.691, p<01), kendini geliĢtirme 

(r=0.607, p<01), problem çözme (r=0.768, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler karar verme (r=0.250, 

p<01), personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.197, p<05) ile kurumun 

hedeflerinde açıklık (r=0.200, p<05), arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı; 

problem çözme (r=0.305, p<01)  ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler zaman yönetimi alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler değerlendirme (r=0.640, p<01), personel ve veli 

memnuniyetini sağlama (r=0.675, p<01), kendini geliĢtirme (r=0.594, p<01), 

problem çözme (r=0.654, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanırken; karar verme (r=0.237, p<01) ile düĢük düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 
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Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler karar verme alt boyutunun; yaptıkları 

iĢler değerlendirme (r=0.518, p<01), personel ve veli memnuniyetini sağlama 

(r=0.492, p<01), kendini geliĢtirme (r=0.594, p<01), problem çözme (r=0.551, 

p<01) ve yapmak istedikleri iĢler karar verme (r=0.520, p<01) ile orta düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; yapmak istedikleri iĢler problem çözme 

(r=0.201, p<05), etkileĢim (r=0.184, p<05), iĢin doğası (r=0.185, p<05) ve 

kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.205, p<05) ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler karar verme alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler değerlendirme (r=0.202, p<05), personel ve veli 

memnuniyetini sağlama (r=0.257, p<01),  kendini geliĢtirme (r=0.227, p<05) ile 

düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; problem çözme (r=0.345, 

p<01) ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler değerlendirme alt boyutunun; yaptıkları 

iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.648, p<01), kendini geliĢtirme 

(r=0.642, p<01), problem çözme (r=0.583, p<01), ile yüksek düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme 

(r=0.277, p<01), kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.281, p<01) ile düĢük düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki ve iĢin doğası ile (r=0.316, p<01) ile orta düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler değerlendirme alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama (r=0.681, p<01) 

ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; kendini 

geliĢtirme (r=0.458, p<01) ve problem çözme (r=0.506, p<01) ile orta düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama 

alt boyutunun; yaptıkları iĢler kendini geliĢtirme (r=0.559, p<01), problem çözme 

(r=0.628, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanırken; yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama 

(r=0.270, p<01), problem çözme (r=0.209, p<05), etkileĢim (r=0.191, p<05), iĢin 

doğası (r=0.245, p<01) ve kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.184, p<05) ile düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 
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Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini 

sağlama alt boyutunun; yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme (r=0.611, p<01)  

ve problem çözme (r=0.661, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler kendini geliĢtirme alt boyutunun; 

yaptıkları iĢler problem çözme (r=0.622, p<01) ile yüksek düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki saptanırken; kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.305, p<01) ile orta 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme alt 

boyutunun; yapmak istedikleri iĢler problem çözme (r=0.683, p<01) ile yüksek 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; iĢin doğası (r=0.195, p<05) ile 

düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler problem çözme alt boyutunun; yapmak 

istedikleri iĢler problem çözme (r=0.397, p<01) ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki saptanırken; kurumun hedeflerinde açıklık (r=0.253, p<01) ile düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler problem çözme alt boyutunun; 

iĢin doğası  (r=0.300, p<01) ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. EtkileĢimin iĢin doğası (r=0.394, p<01) ile orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken, prosedür (r=0.208, p<05) ile düĢük düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢin doğası ile kurumun 

hedeflerinde açıklık (r=0.260, p<01) ve kurumun hedeflerinde açıklık ile prosedür 

(r=0.245, p<01) arasında da düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 
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V. BÖLÜM  

SONUÇ, TARTIġMA ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara ve literatüre dayalı 

olarak yapılan çalıĢma ile ilgili genel sonuçlara, sonuçlarla ilgili tartıĢmalara ve yapılan 

önerilere yer verilmektedir. 

 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

Yöneticilikte ve eğitimde hizmetle geçen sürenin okul yöneticilerinin yaptıkları 

iĢleri, yapmak istedikleri iĢleri ve iĢ doyumunu etkileyeceği düĢünülmüĢ ve yöneticilik 

yılı ve eğitimde hizmet yılı araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerine dahil edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında, okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler, yapmak istedikleri iĢler ve 

iĢ doyumlarının yöneticilik ve eğitimde hizmet yıllarına göre farklılaĢmaları 

incelenmiĢtir. Fakat analiz sonuçlarına göre bu çalıĢmaya katılan okul yöneticilerinin 

yaptıkları iĢler, yapmak istedikleri iĢler ve iĢ doyumları eğitimde hizmet yıllarına göre 

anlamlı bir farklılaĢma göstermemektedirler.  Yıldırım (1999)‟da kendi çalıĢmasında 

aynı sonucu yani yöneticilerin iĢ doyumunun kıdeme göre farklılaĢmadığını bulmuĢtur. 

Bununla birlikte okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ve yapmak istedikleri iĢler 

yöneticilik yıllarına göre istatiksel olarak anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmazken, iĢ 

doyumları farklılaĢmaktadır. Mesleğinde 1-10 ve 21-30 yılları arasında çalıĢanların 11-

20 yıl çalıĢanlardan daha fazla iĢ doyumu sağladıkları görülmektedir. Bu araĢtırmada, 

11- 20 yıl yöneticilik yılı olan, orta kıdemli yöneticilerin, 21-30 yöneticilik yılı olan 

yöneticilere göre, daha az iĢ doyumu elde etmeleri mesleki geleceklerine iliĢkin olumlu 

bir beklentilerinin olmaması ile açıklanabilir. 

 Izgar (2008)‟da yaptığı kıdemle ilgili çalıĢmasında benzer sonuçlar bulmuĢtur. 

11 yıl ve üzeri kıdemi olan okul yöneticilerinin, 6-10 yıl ve 0-5 yıl kıdemi olan okul 

yöneticilerinden daha fazla iĢ doyumu yaĢadıklarını ve bulgularında iĢ doyumunun 0- 5 

yıl kıdemi olanlarda nispeten yüksek, 6- 10 yıl kıdemi olanlarda biraz düĢük, 11 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip olanlarda tekrar yükseldiğini belirtmiĢtir. BaĢlangıçtaki göreli 

doyumun azalmasını ve kıdem arttıkça yeniden yükselmeye baĢlamasını Ronen (1978), 

bireylerin beklentilerinde zamanla daha gerçekçi olmaya baĢlamaları ile açıklamaktadır. 

Alanda yapılan benzer çalıĢmalardan Evcimen-Selçuk‟un (1998)  Lamb (1993)‟den 

aktardığına göre yaptığı araĢtırmada, mesleki deneyimi az olan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerinin nasıl olduğunu incelenmiĢtir ve araĢtırma sonucunda, deneyimi az 
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olan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin düĢük olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca 

Nauman (1993) ve Paknadel (1995) kıdem attıkça iĢ doyumunun da arttığını 

bulmuĢlardır. 

 Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ile yapmak istedikleri iĢler arasında anlamlı 

bir fark olup olmadığı alt boyutlarıyla birlikte incelenmiĢtir ve yapmak istedikleri iĢler 

bölümünde anlamlı bir puan yükselmesi görülmüĢtür. Bu da okul yöneticilerinin 

yapmak istedikleri iĢlerin mevcut durumdaki yaptıkları iĢlerden farklı olduğunu 

göstermektedir. AraĢtırma kapsamında yaptıkları iĢler bölümünde gerekli gördükleri 

iĢlerin çok sık olmasa da bazen olup bazen olmadıklarını ifade ederken, bu iĢlere 

aslında oldukça ihtiyaç duyulduğunu belirtmiĢlerdir.   

Okul yöneticilerinin yönetim ve denetim alt boyutu için yaptıkları iĢler 

bölümünden aldıkları ortalama puan çok sık olmasa da bazen oluyor, bazen olmuyor 

iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan buna oldukça ihtiyaç 

var düzeyindedir. Zaman yönetimi alt boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları 

ortalama puan çok sık olmasa da bazen oluyor, bazen olmuyor iken yapmak istedikleri 

iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan buna oldukça ihtiyaç var düzeyindedir. Karar 

verme alt boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan şu anki iş 

hayatımda bu durum ara sıra oluyor iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları 

ortalama puan olsa fena olmaz ama çok da acil değil düzeyindedir. Değerlendirme alt 

boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan çok sık olmasa da bazen 

oluyor, bazen olmuyor iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 

buna oldukça ihtiyaç var düzeyindedir. Personel ve veli memnuniyetini sağlama alt 

boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan bu benim iş hayatımın 

son yıllarında zaman zaman var diyebilirim iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden 

aldıkları ortalama puan buna oldukça ihtiyaç var düzeyindedir. Kendini geliştirme alt 

boyutu için yaptıkları iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan çok sık olmasa da bazen 

oluyor, bazen olmuyor iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan 

buna oldukça ihtiyaç var düzeyindedir. Problem çözme alt boyutu için yaptıkları iĢler 

bölümünden aldıkları ortalama puan çok sık olmasa da bazen oluyor, bazen olmuyor 

iken yapmak istedikleri iĢler bölümünden aldıkları ortalama puan buna oldukça ihtiyaç 

var düzeyindedir. 
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Türü ve kademesi ne olursa olsun, bir okulun baĢarısında en büyük pay okul 

müdürünündür ( Balcı, 2001; Buluç, 2009). Bu sebeple okulların amaçlarının istenen 

düzeyde gerçekleĢtirilmesinin okul yöneticilerinin yaptıkları iĢlerle doğrudan iliĢkili 

olduğu açıkça görülmektedir. Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler oldukça karmaĢık ve 

birbirleriyle iç içe geçmiĢ durumdadır. Yaptıkları herhangi bir iĢ birçok iĢ alanının 

kapsamına girebilmektedir. Ayrıca bu yaptıkları iĢlerin düzenli ve belirli bir zamanları 

da yoktur. Bu araĢtırmada ilgili alan yazın taranarak okul yöneticisinin yaptığı iĢler yedi 

kategoride toplanmıĢtır. Bunlar; yönetim ve denetim, zaman yönetimi, karar verme, 

değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, kendini geliĢtirme ve problem 

çözmedir. Bu kategorilerin hepsinde ve toplamında okul yöneticilerinin yaptıkları iĢlerle 

yapmak istedikleri iĢlerin farklı oldukları tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte, birçok iĢ 

kategorisinde okul yöneticilerine sorumluluk verilirken gereken yetkilerin verilmediği 

belirtilmiĢtir. Yetki ve sorumluluk dengesizliği özellikle MEB‟e bağlı okullar gibi 

merkezi modelle yönetilen örgütlerde daha sık görülmektedir (Keser ve Gedikoğlu, 

2008).  Bizim çalıĢma grubumuzdaki bütün yöneticiler de MEB‟e bağlı okullarda görev 

yapmaktadırlar. Bu da okul yöneticilerinin iĢlerini yaparken problem yaĢamalarına 

neden olmaktadır. Genel olarak, okul yöneticilerinin yetki ve sorumluluklarının neler 

olduğu ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde eğitim öğretim iĢleri, öğrenci ve personel 

hizmetleri, müfredat geliĢtirilmesi, toplumsal iliĢkilerinin geliĢtirilmesi, okul bütçesi ile 

ilgili iĢler olarak sınıflandırılmıĢtır (Edward, 2000; Vikki, 2003; Lashway, 2003). 

Kısacası yönetici okuldaki tüm etkinliklerin baĢarıya ulaĢmasında anahtar kiĢidir (Güçlü 

1997). Bu sebeple yöneticiler etkili çalıĢmanın çok çalıĢmak demek olmadığını bilerek 

yetkilerini asları ve örgüt çalıĢanları ile paylaĢmalıdır. Bu yolla elde edeceği zamanı 

düĢünmeye, sorun çözmeye, dinlenmeye ve kendine ayırma yoluna gitmelidir. Sürekli 

yorgun olan bir yöneticinin kendine ve örgütüne fazla faydası olmayacaktır (Çelikten, 

2004). Bu araĢtırmada da okul yöneticilerinin kendilerini geliĢtirmeye, yeteneklerini 

kullanabilmeye ve yeni fikirler üretebilmeye oldukça ihtiyaç duydukları ve mevcut 

durumlarında bunlara çok az zaman ayırabildikleri tespit edilmiĢtir. Ayrıca rutin 

süreçlere bağlı kalmayıp özgün çözümler bulmayı, problemlerin çözümünde yeni yol ve 

yöntemler keĢfetmek istediklerini ve tam anlamıyla iĢlerinin liderlik yapma imkanı 

tanımasına da oldukça ihtiyaç duyduklarını belirtmiĢlerdir.  

Günümüzde yöneticilerden okula düĢük motivasyonla gelen öğrenci ve 

öğretmenleri güdüleyerek öğrenmenin gerçekleĢmesini sağlamaları ve yönetsel olarak  
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iyi bir okul ortamı yaratmaları beklenmektedir (Grogan ve Andrews, 2002). Bu 

çalıĢmada da okul yöneticileri yöneticiliğin çalıĢanlara iyi hizmet sağlama imkanının 

olmasını, daha fazla takım çalıĢması yapabilmeleri gerektiğini ve böylece çalıĢanlarla 

iyi iliĢki kurma, öğrencilere ve velilere yeteri kadar zaman ayırabilme, güven oluĢturma 

ve empati kurma becerilerine oldukça ihtiyaç duyulduğunu belirtmiĢlerdir. Mevcut 

durumda da bu beklentilerin az da olsa karĢılandığını fakat yeterli düzeyde olmadığını 

belirtmiĢlerdir. 

Foley (2001) yöneticilerin %77‟sinin okulda iĢleri kolaylaĢtırma, %30,8‟inin 

zamanı düzenleme, %23,2‟sinin ekonomik kaynak bulma ve toplumla iliĢkilerin 

geliĢtirilmesi rolleri üzerinde durduklarını ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢmada da 

yöneticiler bu rollerin düĢük düzeyde de olsa gerçekleĢtirildiğini, fakat daha yüksek 

düzeylerde gerçekleĢtirilmesi gerektiğini kabul etmektedirler. AraĢtırma sonucu okul 

yöneticilerinin yaptıkları iĢin öğretmenler, veliler, amirler ve toplum tarafından daha 

çok takdir edilmesini istediklerini ortaya koymuĢtur. Ayrıca mevcut durumdan daha 

yüksek düzeyde bağımsız olarak çalıĢabilmek, çalıĢma programlarını istedikleri gibi 

yapabilmek,  zamanlarını kendi istedikleri gibi yönlendirip kullanabilmek ve yapacağı 

iĢlere kendileri karar vermek istemektedirler.  Örgütün etkililiği ile yöneticilerin karar 

alma yöntemleri arasındaki korelasyon bir çok bilim adamı tarafından araĢtırılmıĢtır ve 

bu araĢtırma sonucunda okul yöneticilerinin tek baĢına karar almak istemelerinin örgüte 

fayda getirmeyeceği yapılan çalıĢmalarda bulunmuĢtur. English ve Hill (1990)  eğer 

okul yöneticisi karar alırken astlarına ve özellikle yardımcılarına danıĢırsa alınan 

kararın baĢarıya ulaĢma derecesi artacaktır sonucuna ulaĢmıĢlardır. Onaran (1975) eğer 

yönetici karara katılma konusunda astlarına olanak tanırsa karara katılan iĢ görenler 

olumlu tutumlar geliĢtirecekler, daha çok dikkat ve çaba harcayacaklar; karar alınması 

için gerekli bilgi örgüt içinde daha serbestçe yayılabilecek; denetim ve gözetim de 

kolaylaĢacaktır demiĢtir. Kısacası eğitim hizmetlerimizin ve okullarımızın kalitesini 

arttırmak istiyorsak okul yöneticilerimizin istek ve beklentilerini daha fazla dikkate 

almalıyız. Aksi taktir de okullarımız amaçlarını tam anlamıyla gerçekleĢtiremezler. 

 ÇalıĢanlar iĢ yaĢamında, beklentilerine ulaĢtıkları zaman, olumlu duygular 

yaĢarlar. Bu duygusal durum onların iĢe karĢı olumlu tutumlar geliĢtirmelerine neden 

olur. Bu durumu iĢ doyumu olarak adlandırabiliriz (Izgar,  2008). BaĢaran ‟a (2000) 

göre ise, iĢ görenin iĢinden ve iĢ yaĢamından haz duymasıdır. ĠĢ görenin, ulaĢtığı bu haz 

duygusu ne oranda yükselirse iĢinden sağladığı doyum da o oranda yükselmektedir. 
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Okul yöneticilerinin iĢ doyumlarının yapmak istedikleri iĢlerde daha fazla olması 

kaçınılmaz bir gerçektir.  

 AraĢtırma kapsamında okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler ile yapmak istedikleri 

iĢlerin (alt boyutlarıyla) iĢ doyumuyla (alt boyutlarıyla) olan iliĢkisi incelenmiĢtir. Okul 

yöneticilerinin yaptıkları iĢler yönetim ve denetim alt boyutunun;  yaptıkları iĢler zaman 

yönetimi,  karar verme, değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, 

kendini geliĢtirme ve problem çözme ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler problem çözme alt boyutu ve prosedür ile 

düĢük düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler yönetim ve denetim alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler zaman yönetimi, değerlendirme, personel ve veli 

memnuniyetini sağlama ve problem çözme ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler karar verme alt boyutu ile orta 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Yaptıkları iĢler personel ve 

veli memnuniyetini sağlama, iĢin doğası ve kurumun hedeflerinde açıklık ile düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler zaman yönetimi alt boyutunun; yaptıkları 

iĢler karar verme, değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, kendini 

geliĢtirme, problem çözme, ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanırken; yapmak istedikleri iĢler karar verme, personel ve veli memnuniyetini 

sağlama ile kurumun hedeflerinde açıklık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı; 

problem çözme ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler zaman yönetimi alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, 

kendini geliĢtirme, problem çözme ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanırken; karar verme ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler karar verme alt boyutunun; yaptıkları iĢler 

değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama, kendini geliĢtirme, problem 

çözme ve yapmak istedikleri iĢler karar verme ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki saptanırken; yapmak istedikleri iĢler problem çözme, etkileĢim, iĢin doğası ve 
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kurumun hedeflerinde açıklık ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler karar verme alt boyutunun; yapmak 

istedikleri iĢler değerlendirme, personel ve veli memnuniyetini sağlama,  kendini 

geliĢtirme ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; problem çözme 

ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler değerlendirme alt boyutunun; yaptıkları iĢler 

personel ve veli memnuniyetini sağlama, kendini geliĢtirme, problem çözme, ile yüksek 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler 

kendini geliĢtirme, kurumun hedeflerinde açıklık ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki ve iĢin doğası ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler değerlendirme alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama ile yüksek düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; kendini geliĢtirme ve problem çözme ile 

orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler personel ve veli memnuniyetini sağlama alt 

boyutunun; yaptıkları iĢler kendini geliĢtirme, problem çözme ile yüksek düzeyde, 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken; yapmak istedikleri iĢler personel ve veli 

memnuniyetini sağlama, problem çözme, etkileĢim, iĢin doğası ve kurumun 

hedeflerinde açıklık ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler personel ve veli memnuniyetini 

sağlama alt boyutunun; yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme ve problem çözme ile 

yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler kendini geliĢtirme alt boyutunun; yaptıkları 

iĢler problem çözme ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; 

kurumun hedeflerinde açıklık ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler kendini geliĢtirme alt boyutunun; 

yapmak istedikleri iĢler problem çözme ile yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 
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saptanırken; iĢin doğası ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yaptıkları iĢler problem çözme alt boyutunun; yapmak 

istedikleri iĢler problem çözme ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki saptanırken; 

kurumun hedeflerinde açıklık ile düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. 

Okul yöneticilerinin yapmak istedikleri iĢler problem çözme alt boyutunun; iĢin 

doğası ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. EtkileĢimin iĢin 

doğası ile orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanırken, prosedür ile 

düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢin doğası ile kurumun 

hedeflerinde açıklık ve kurumun hedeflerinde açıklık ile prosedür arasında da düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Okul yöneticileri yapmak istedikleri iĢlerde haz duygusunu daha fazla tattıkları 

için mevcut durumda iĢ doyumları daha düĢük düzeydedir. ĠĢ doyumunun düĢük olması 

çalıĢanlarda devamsızlık, bıkkınlık, kuralları önemsememe, iĢten Ģikayet etme, örgüte 

zarar verme, iĢi bırakma, savurganlık, yalancı hastalık ve kazalar gibi davranıĢ ve 

sonuçlar oluĢturabilmekte, ruhsal yapıyı da olumsuz etkilemektedir (BaĢaran 2000). Bu 

sebeple okul yöneticilerinin iĢ doyumu düzeyi arttırılmalı ve okul baĢarısına olan katkısı 

da her zaman göz önünde bulundurulmalıdır. 
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5.2. Öneriler 

AraĢtırmanın bu bölümünde, yapılan analizlerden elde edilen sonuçlar ve 

literatürde yapılan çalıĢmalara dayanarak uygulamaya ve ileri araĢtırmalara yönelik 

önerilere yer verilmiĢtir. 

5.2.1. Uygulamaya Yönelik Öneriler 

1. Okullarda yapılan eğitimin kalitesi için okul yöneticilerinin iĢlerinden 

sağladıkları iĢ doyumunun önemli olduğu bir gerçektir. Bu nedenle okullardaki 

eğitim kalitesine sağlayacağı olumlu katkı düĢünülerek okul yöneticilerinin 

eğitimde hizmet ve yöneticilik yılları arttıkça iĢlerinden haz duymalarına ve 

doyum sağlamalarına yardım edecek koĢullar oluĢturulmalıdır. Okul 

yöneticilerinin kıdemleri arttıkça çağımız Ģartlarında makul miktarda ek gelirler, 

kendilerini geliĢtirmek için yurtdıĢı fırsatlarında ayrıcalık, amirleri tarafından 

verilen ve sistem içinde etkisi önemli olan takdir ve teĢekkür ödülleri verilebilir. 

2. Okul yöneticilerinin istek, beklentileri ve ihtiyaçları da dikkate alınarak 

yaptıkları iĢlerde gerekli yasal iyileĢtirmeler yapılmalıdır. Ayrıca eğitim 

yöneticiliği yapmak isteyen öğretmenlere eğitim yöneticiliği eğitim programları 

hazırlanarak yeterli bir eğitimden geçirilmeleri sağlanabilir. Eğitim Yönetimi 

TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında yüksek lisans Ģartı getirilebilir. 

Böylece eğitim yöneticilerinin beklentilerini gerçekçi boyutlarda oluĢturmasını 

ve ülkenin eğitim yönetimi sistemini daha iyi öğrenebilmelerine olanak 

sağlanmıĢ olabilir. 

3. Okulların hedeflerinde açıklık ilkesine uymaları ve yöneticilerin yapacakları 

iĢleri net bir biçimde bilmeleri sağlanmalı, prosedür iĢlerinde zaman kaybı 

önlenmeli, yönetimin doğası üniversitelerle iĢ birliği içine girilerek okul 

yöneticilerine nitelikli hizmet içi eğitimlerle kavratılmalı ve okullar 

uzmanlardan aktif bir biçimde destek alınarak etkili iletiĢim merkezleri haline 

getirilmelidir. 
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5.2.2.AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Özel ve devlet okullarında görev yapan yöneticilerin eğitimde hizmet ve 

yöneticilik yıllarına göre;  yaptıkları iĢler, yapmak istedikleri iĢler ve iĢ 

doyumları arasındaki iliĢki karĢılaĢtırmalı olarak araĢtırılabilir.  

2. Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢlerin öğretmenlerin 

performanslarına etkileri araĢtırılabilir. 

3. Okul yöneticilerinin yaptıkları ve yapmak istedikleri iĢler ile etkileĢim, iĢin 

doğası, kurumun hedeflerinde açıklık ve prosedür arasındaki iliĢki nedensel 

olarak incelenebilir. Ġlgili araĢtırmalarda az olması ve daha ayrıntılı verilere 

ulaĢılması açısından nitel çalıĢmalar yapılabilir.  
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EK A: Veri Toplama Aracı; 

ĠġĠMĠZĠ TANIYALIM 

Sizin tespitinizi yansıtan ifadeyi temsil 

eden seçeneği daire içine alınız. Bu 

taramada görüĢünüz değil tespitleriniz 

sorulmaktadır. AĢırı uçlarda cevap 

vermekten kaçınınız. 

 

Kaç yıl idarecilik 

yaptınız?..................................................

............... 

Kaç yıl eğitimde hizmetiniz var 

(idarecilik dahil)?.................................. 

 

LÜTFEN ANKETĠN BĠTĠMĠNDEKĠ 

BOġ BIRAKILMIġ BÖLÜME 

BURADA BAHSEDĠLMEMĠġ EN AZ 

BEġ DURUMU KENDĠNĠZ 

EKLEYĠNĠZ 

Bugünün koşullarında ifadelerde yer alan 

durumlar baĢarılı bir müdürlük için çok 

lazım mı? 1 ile 10 arası bir puanlama yapınız. 

1 den 5’e kadar olan puanlar ifadede 

belirtilen durumun baĢarılı müdürlük için 

bugünün koĢullarında lazım olmadığını 

gözlemlediğinizi belirtirken 6 ve üzeri 

puanlar baĢarılı müdürlük için lazım 

olduğunu tespit ettiğiniz özellikleri temsil 

eder. 

AĢırı lüzumsuz, bir durum =1 

Çok lüzumsuz=2 

Hiç lazım değil=3 

Pek lazım değil, olsa da olur olmasa da=4 

Olursa zararı olmaz=5 

Olsa fena olmaz ama çok da acil değil=6 

Biraz lazım =7 

Buna oldukça ihtiyaç var=8 

Bunun olması çok lazım =9 

AĢırı düzeyde lazım, kesinlikle olmazsa olmaz 

bir Ģart=10 

Ne düzeyde iĢiniz bunu yansıtıyor? Var olan 

durum ne? ĠĢiniz buna elveriĢli mi? 

 

Benim içinde bulunduğum ortamda aĢırı 

düzeyde tam tersi söz konusu =1 

Benim Ģu anki iĢ hayatımı hiç yansıtmıyor =2 

Benim iĢ hayatımda Ģu anda böyle bir Ģey 

yok=3 

Çok nadir, önemsenmeyecek kadar az=4 

Ara sıra bu durumu Ģu anki iĢ hayatımda bu 

durum oluyor=5 

Çok sık olmasa da bazen oluyor bazen 

olmuyor=6 

Bu benim iĢ hayatımın son yıllarında zaman 

zaman var diyebilirim =7 

Bu benim durumumu oldukça yansıtıyor=8 

Bu benim Ģu anki iĢ hayatımı çok yansıtıyor 

=9 

Daha fazlası bile var. Bu durum tamamen 

bizim okulda var olanı yansıtıyor =10 

Bağımsız olarak çalıĢabilmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Zamanımın çoğunda yalnız çalıĢarak 

karara varmak 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yapacağım iĢlere kendim karar vermek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ÇalıĢma programımı istediğim gibi 

yapabilmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

En son kararı tek baĢıma alabilmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Okul hedeflerini belirlemede tek söz 

sahibi olmak 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Okul problemlerini kendi baĢıma 

halletmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yeteneklerimi kullanabilmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yeteneklerimi geliĢtirebilmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kendi yeteneklerimi sonuna kadar 

geliĢtirmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yeni fikirler üretebilmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 
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ĠġĠMĠZĠ TANIYALIM (Devamı) 

Problemlerin çözümünde yeni yol ve 

yöntemler keĢfedebilmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Rutin süreçlere bağlı kalmaktansa 

orijinal çözümler bulabilmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Zor iĢlerle uğraĢmak 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yeni Ģeyler öğrenmemi gerektiren 

görevleri üstlenmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Herkesin yapmaktan kaçınacağı iĢleri 

üstlenmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

BaĢkalarının yapılamaz dediği Ģeyleri 

görev edinmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kolay iĢlerden uzak durmak 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢleri kendimi göstermemi sağlayacak 

tarzda yürütmek 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢin kendini geliĢtirme ihtiyaçlarımı 

karĢılayacak nitelikte olması 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢimde kendi kiĢiliğimi yansıtabilme, 

kendim olabilme 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢin maddi ihtiyaçları karĢılamada 

yeterliliği 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢin ekonomik güvencesi 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Maddi imkânlar açısından geleceğe 

güvenmede iĢin etkisi 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Müdürlüğün velilere iyi hizmet verme 

imkânı 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Müdürlüğün çalıĢanlara iyi hizmet 

sağlama imkânı 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin topluma faydası 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin toplum tarafından takdir 

ediliĢ düzeyi 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin amirlerim tarafından takdir 

ediliĢ düzeyi 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin veliler tarafından takdir 

ediliĢi 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin öğretmenler tarafından 

takdir ediliĢi 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ÇalıĢanlarla iyi iliĢki kurma 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 
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ĠġĠMĠZĠ TANIYALIM (Devamı) 

Takım çalıĢması yapabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ÇalıĢanlarla uyum içinde çalıĢma 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Üst yönetimle uyum içinde çalıĢabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaptığım iĢin çeĢitliliği 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Çok sayıda görev ve sorumluluk 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Rutin iĢler 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢimi kendi istediğim gibi Ģekillendirmek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Her gün bir öncekine benzemeyen yeni 

durumlarla uğraĢmak 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Fiziki imkânların memnuniyet verici 

olması 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Binanın iç ve dıĢ görünüĢünün 

donanımının estetiği 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Zamanımı kendi istediğim gibi 

yönlendirip kullanabilme 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Ġstediğim değiĢimi yaratabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Bir iz bırakabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kaliteli iĢ ortaya koyabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Risk alabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Hata yapabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Velilere yeteri kadar zaman ayırabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Eğitim öğretim hizmetlerine yeteri kadar 

zaman ayırabilme 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Öğrencilere yeteri kadar zaman 

ayırabilme 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kendimi geliĢtirmeme yeteri kadar 

zaman ayırabilme 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢimde iyi vakit geçirebilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ĠĢimin liderlik yapmama imkân tanıması 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Saygınlık  1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yaratıcılık  1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Bürokrasi 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Uzmanlık 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 
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ĠġĠMĠZĠ TANIYALIM (Devamı) 

Resmiyet 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

ArkadaĢlık 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Otorite ve güç 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Güven 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Destek 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Arka çıkacak birileri 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Eğlenceli sosyal bir hayat 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Disiplin 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Yetki 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Sorumluluk 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Karizma 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Adalet 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

EĢitlik  1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Empati 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Sempati 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kendi ekibini kurabilme 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Ekonomik özellik (kantin, bağıĢlar, gibi) 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Zaman yönetimi (Okul açılıĢ kapanıĢ 

saatleri, ders giriĢ çıkıĢ saatlĢeri gibi) 

1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Denetim yetkisi 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

Kuralların takibi 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

AġAĞIYA SĠZ EKLEYĠNĠZ 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 

 1 – 2 – 3 – 4 – 5 – 6 - 7 – 8 – 9 -10  1 – 2 – 3 – 4 – 5 - 6 - 7 – 8 – 9 -10 
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EK B: ĠĢ Doyumu Ölçme Aracı; 

ĠĢin Doğası:7, 12r,15                                   

EtkileĢim:2, 4, 6r,10,14r 

 Kurumun Hedeflerinde Açıklık: 8r,11,16r                    

Prosedür:9r,13r    

                   

 

ĠĢ 
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1 ĠĢyerimdeki mevcut yöntem ve kurallar iĢimi tam hakkıyla yapmamı 

zorlaĢtırmaktadır. 

 

    

2 Birlikte çalıĢtığım insanları seviyorum. 

 
    

3 Bazen yapmıĢ olduğum iĢin anlamsız olduğunu düĢünüyorum. 

 
    

4 ÇalıĢtığım kurumdaki iletiĢimin iyi olduğunu düĢünüyorum. 

 
    

5 ĠĢimi çok yapmam bürokrasi tarafından çok seyrek olarak 

engellenmektedir.  

 

    

6 Birlikte çalıĢtığım insanların yetersiz olmasından dolayı iĢimde daha çok 

çalıĢmak zorundayım.  

 

    

7 Kurumumda yaptığım iĢlerden hoĢlanıyorum. 

 
    

8 ÇalıĢtığım kurumun amaçları benim için açık değildir. 

 
    

9 ĠĢyerimde yapmam gereken çok iĢ var. 
 

    

10 Birlikte çalıĢtığım iĢ arkadaĢlarımdan hoĢlanıyorum. 

 
    

11 ÇalıĢtığım kurumda olup bitenler hakkında çok az bilgiye sahip 

olduğumu hissediyorum. 

 

    

12 Yaptığım iĢten gurur duyuyorum. 

 
    

13 ÇalıĢtığım kurumda haddinden fazla yazıĢma ve benzeri iĢlerle uğraĢmak 

zorundayım. 

 

    

14 ÇalıĢtığım kurumda haddinden fazla çekiĢme ve kavga vardır. 

 
    

15 ĠĢimden hoĢlanıyorum. Yaptığım iĢ eğlencelidir.     

16 Yapmam gereken iĢler yeterince açık değildir.     

       



86 
 

EK C: Uygulama Onayı 

 

 


