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ONsOZz

Gelisme ve degisme c¢agimizin en onemli olayl haline gelmigtir. Sosyal,
kilturel, ekonomik ve teknolojik alanda meydana gelen degisme ve gelismeler her
devleti, 6rguti ve bireyi etkilemektedir. Bu etki, 6rgltlerin yapilanmasinda ve
bireylerin ihtiyaclarinda degisim ve geligimi zorunlu hale getirmektedir. Bu nedenle
her 6rgiit yap! ve amag boyutunda degisimi gergeklestirmektedir. Orglt personeli de
bu degisim ve gelismelerden etkilenmektedir. S6zkonusu alanlarda mey&ana gelen
degisme ve gelismeleri binyesinde en ¢ok barindirmasi gereken sektor ise egitim
sektoradar. Glnkl egitim sektéri, ciktilart yoluyla diger tim orgttleri etkilemektedir.

Kuresel ¢cagin simgesi olan gelisme ve dedisme olgusu, her érgitin yeniden
yapilanmasini gerektirirken, ayni zamanda kurum personelinin ihtiyaglarini da
degistirmektedir. Ozellikle egitim personelinin bu tir dedismeler karsisinda gelisme
ihtiyaclarinin ne oldugu énemlidir.

Bu baglamda bu arastirmanin amaci, Milli E§itim Bakanlidi’'na bagl ilkégretim
okullarinda gorev yapan yonetici ve ogretmenlerin, hizmet igi egitime iligkin
goruglerini saptamak, bireysel, ytnetsel ve denetim boyutlarinda gelistiriimesine
ihtiyac duydukliari alaniari belirlemektir.

Aragtirmada 6nce literatir taramasi yapilmig, daha sonra geligtirilen anket
araciifiyla ilkégretim okulu y6netici ve Ogretmenlerin personel gelismeye iligkin
gorugleri alinmigtir. Arastirma analizinde personelin gorev, cinsiye{, kidem ve
Ogrenim dlzeyi bakimindan goérusleri arasinda farkiik ve benzerlikler ortaya
konulmus, ¢ikan sonuglara gére éneriler geligtirilmistir.

Aragtirmada boyunca yardimlarin aldi§im darigmanim Dog. Dr. inayet AYDIN
PEHLIVAN’a, Prof.Dr. Ali BALCI'ya ve Dog.Dr.Emin KARIP’e, Prof.Dr.Meral UYSAL'a
ve Do¢.Dr.Necla TURAL a tesekklr ederim.
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OzET

Bu aragtirmanin kuramsal temelleri, yurt i¢ci ve yurt disi literatar
taranarak olugturuimustur. Arastirmanin amaci, Milli Egitim Bakanhgi
ilkégretim okullarinda gérev yapan yoénetici ve 6Jretmenlerin hizmet ici
egitime iligkin géruslerini saptamak ve gelistiriimesine intiya¢ duyduklari
alaniari belirlemektir. Aragtirmanin ¢aligma evreni, Kayseri ili BlyUksehir
Belediyesi sinirlar igerisinde bulunan 121 resmi ilkégretim okulunda gérev
yapan okul mudarleri ile égretmenlerdir. Arastirmada ihtiyag duyulan
veriler, aragtirmaci tarafindan gelistirilen anketle toplanmigtir. Arastirmanin
anketi dort boyuttan olugmaktadir. Bunlar; yénetici ve 6gretmenlerin
uygulanan hizmet i¢i egitimle ilgili gérlsleri ile bireysel, ydnetsel ve
denetim boyutlarinda gelisme istekleridir. Verilerin istatistiksel analizi
Windows SPSS paket programiyla yapilmisgtir. Deneklere iliskin kigisel
bilgiler frekans ve ylzde ile ¢6zGmienmigtir. Verilerin analizinde ise,
ybnetici ve 6gretmenlerin hizmet ici egitim uygulamalarina iliskin
géruglerinin ortalamasi alinmig ve aralarinda anlamli bir farkliligin olup
oimadigini belirlemek amaciyla da t-testi uygulamasi yapilmistir. Yénetici
ve Ogretmenlerin bireysel, yodnetsel ve denetim boyutlarinda
geligtirimesine ihtiya¢ duyduklari alanlarin belirlenmesinde ise goérev,
cinsiyet, kidem ve 6grenim dlzeyi degiskenlerine bagli olarak anlamli bir
farkiihgin olup oimadigini belirlemek amaciyia, t-testi ve tek yonii varyans
analizi uygulamasi yapilmistir. Bitan analizlerde .05 anlamlilik dlzeyi esas
alinmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgular séyle Ozetlenebilir; ydnetici ve
dégretmenler, uygulanan hizmet i¢i egitimle ilgili alt boyutta yer alan 13
maddenin hemen hepsini “hi¢ yeterli degdil’, “az yeterli”, “orta dlzeyde
yeterli” secenekleriyle belirtmiglerdir. Ankette yer alan, kisisel bakimdan
gelisme istenilen alanlari belirten bireysel alt boyuttaki 15 madde;
ybneticilerin gelisme alaniarini belirten yénetsel alt boyuttaki 26 madde; ve
mufettiglerin gelisme alanlarini belirten denetim alt boyutundaki 25 madde,
tim degiskenler acgisindan olusturulan alt gruplar tarafindan ¢ok ve pek
cok duzeyde gerekli gérlimustar.



ABSTRACT

The theoretical bases of this study were formed by searching domestic
and foreign literature. The aim of this research is to identify what the teachers
and administrators who work in primary schools think of the in-service training,
and to determine the fields that need to be improved. The subjects of the
research are the teachers and administrators who work in the 121 primary
schools within the limits of Municipailty of Kayseri. The data that were needed
in the research were collected through a questionnaire designed by the
researcher. The guestionnaire consists of four dimensions: these are the views
of the administrators and teachers regarding the current in-service training and
their demand for development in terms of individual, administrative and
supervision. Statistical analyses of the data were done via SPSS software. The
personal information regarding the subjects in the research was analyzed in
frequencies and percentages. In the process of analyzing the data were set
the mean values of the views of the administrators and teachers regarding the
application of in-service training and “t-test” was used to determine if there is a
significant difference between them. As for the determinating of their needs of
training in the individual, administrative and supervisory dimensions “t-test”
and “analysis of variance” were used to determine if there is a significant
difference between the groups according to the duty, gender, work experience
and the level of the education. In all these analyses, the level of significance
was taken as .05.

The findings of the reseach can be summarized as follows: the
administrators and teachers perceived that all the 13 items in the
subdimension concerning in-service training were “not satisfactory at all’, “a
little satisfactory”, or “fairly satisfactory”. The 15 items in the subdimension
related to the fields of individual development in which teachers and
administrators demand to be improved; the 26 items in the subdimension
related of the administrators’ fields of development and the 25 items in the
subdimension related to the inspectors’ fields of development were considered
“necessary” and “very necessary” by the subgroups that were formed in terms
of all the variables.

1



ICINDEKILER

(@ )4 = [OOSR PP l

ABSTRACT ..ot e e e et e e e e e e e st e e e e e e e e e e e anreenes Il

[CINDEKILER.... ..ottt ettt ettt a e ee e en e ee s M

TABLOLARLISTESI......cocvivvei et rere e e e et —reeer e naet e e s aarrraeree e e reeenares Vi

SEKILLER LISTES ..o, VI

BOLUM

1. GIRIS e 1

Problem. ... 1

a5 1 F= (o U U PRRTPPRRST 4

ONBM..eeeee ettt e, 5

TANIMIAT ...t eans 5
2-ARASTIRMANIN KURAMSAL TEMELLERI VE ILGILI

ARASTIRMALAR. ..ot 6

Insan Kaynaklar YOnetimi..............ccc.ocoooreeeeeceeiieeeeeeeeeee e 7

Gelistirme Kavrami..............uuuuuieiiiiiiiicccrcene e e 12

Personel Gelistirme.................cco 15

Personel Gelistirmenin Gerekliligi.............ccooovvviiiiiiiiiieenn. 17

Personel Gelistirmenin Amaclari.............c.cccccooveiiiiciinineeeeeen, 18

Personel Gelistirmenin Yararlari.............cccooovvevvveiiviviiiiiicieinenn, 21

Personel Gelistirmede Basariyi Etkileyen Faktorler.................... 25

Personel Geligtirmede Y&neticinin Rolleri..........ccocvvvvveii L. 28

Performans Degerlendirme..........cccooooiiiiiiiiiiceee e, 32

Bir Suireg¢ Olarak Personel Geligtirme Modelleri................cco...... 35

Personel Gelistirme Teknikleri.............ccocoeoiiie e, 38

Cesitli Ulkelerde Yapilan Personel Gelistirme Uygulamalari......50

Fransa........oooiiiie e 50

JAPONYA. ... 51

BelGIKa. ... .veeiieieee e 52

ABD ..o 53

[SVEG. ot 54

[NGIEIE. ... 55

Danimarka........cccccveiiiiiiiii e 56

Hollanda..........cccooiiiii e 57

I



AVUSTIalYa........coi e 57

AVUSTUNYA. ..ottt 58
YUNANISTAN.......oiii e 59
Kanada.............ccoi 60
AIYA. ..ot 61
N (o] V=T o 2O 62
74 = 1Yo - OO RROTRO 62
ROMANYA. ... e 63
ISPANYA. ..o 64
POREKIZ. ... 64
AlMANYA... ... 65
LUKSEMDBUIG.....uviiieeeei e 66
Tarkiye’'de Personel Gelistirmenin Yasal Temelleri.................... 69

Anayasa, Yasa ve Yonetmeliklerde Personel Gelistirme.69

Milli Egitim Suralarinda Personel Geligtirme.................... 74

Kalkinma Planlarinda Personel Gelistirme....................... 78

lgili Aragtirmalar............coovioviieiiieeee e 80

Yurt Iginde Yapilan Arastirmalar..................c.cocoeveveneann.. 80

Yurt Diginda Yapilan Arastirmalar.................cccc.coeeine 85

B YONTEM. ..ottt 91
ArastirmaModeli..........eevvriiiiinc e 91
Evren ve OmMeKIBM. ..........cc.ooeieiieieieeteetee e 91

Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi...82

Verilerin COzimi ve Yorumlanmasl..........ccceeveeeeeeeinrecnieienennns 100
4. BULGULAR VE YORUMLAR......cotttiiiieerir e 102
Deneklere lligkin Kisisel Bilgiler............c..ccocoovevviriceereieeenn 102
Uygulanan Hizmet Igi Egitim Programlarina lligkin Bulgular.....105
Bireysel, Yonetsel ve Denetim Boyutlan ile llgili Bulgular......... 111
Bireysel Boyut lle ligili Bulgular...............cccocoovvviicoviiviceeeeen. 113
Yénetsel Boyutla ligili Bulgular...............cccooooveeiiciiceeceeee, 122
Denetim Boyutu lle ligili Bulgular.................cccoovooveeeieiieen. 142
5.SONUC VE ONERILER.......covioiiieeieiereeeteeee e, 162
SONUGIAT. ....eitieeeeeiee e e e e e e s eeeneree e 162
(010 1=Y 1 =) SO OO O OO UURRRTEOO 167

v






TABLOLAR LISTESI

Tablo Sayfa
1-1940'dan gunimize Insan kaynaklarinin tarihsel gelisimi............cccoooveeeen... 8
2-Insan Kaynaklari Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar............. 9

3-Cesitli Ulkelere Gére Personel Geligtirme

Uygulamalarinin Karsilastirnimasi............ooveveiiiiiiiieiiiieciiieeeeeeeeevve e 68
4-Aragtirmaya Katilan Yénetici ve Ogretmeniere Génderilen

ve DONen ANKEt SayIlari..........coeveiiiiviinciiinee e 92
5-Gelen Elestiriler Dogrultusunda Personel Gelistirmenin

Boyutlan ve Boyutlarda yer Alan Madde Sayisi...........ccoooevcveviiiiii, 93
6-Yonetici ve Ogretmenlerin HIE ile iigili Gérusleri Olgedinin Faktér

Analizi Sonugclari ve Glvenirlik Katsayilar..........ccccceevveviieciccie e 95
7-Bireysel Boyutta Gelisme Istekleri Olgeginin Faktér Analizi Sonuglar

ve GUvenirlik KatsSayllar............oooiiiieeeiiiiice e 96
8-Yonetsel Boyutta Gelisme Istekleri Olgegdinin Faktér Analizi Sonuglar

ve GUveniriK KatSaylar.......cco.oviiiiiiiiiiiicereeeeee e 98
9-Denetsel Boyutta Gelisme Istekleri Olgeginin Faktér Analizi Sonuglar

ve GUvENIrliK KatSayllari..........ccccveeiiiiiiiiiiiiiteee e e e e 99
10-Deneklerin Goreviere Gére Dagiimi..........ooooovvvviiiiiiiiiiniiiiieeceee e, 102
11-Denekierin Cinsiyete Gore Dagilimi.......c.ccoooivriiiiiiicr e 102
12-Deneklerin Ogrenim Diizeylerine Gére Dagilimi............c.cccceveeveeeivennnnn, 103
13-Deneklerin HIE Programlarina Katiima Durumuna Gére Dagilimi............ 104
14-Deneklerin Kidemlerine Gore DagimI............oveevvviviieveeiviinircciiiiineeeeennn. 105

15-Yonetici ve Ogretmenlerin Hizmet Igi Egitim Uygulamalarina iligkin
Gorislerine Ait t-Testi Sonuglar.........o.cccceiiiiiic e 106
16- Bireysel Boyuta Verilen Yanitlarin Gérev,

Cinsiyet ve Kidem Degiskenleri Agisindan t-Testi Sonuglart......................... 114
17- Bireysel Boyuta Verilen Yanitlarin

Ogrenim Duizeyi Degiskeni Agisindan Varyans Analizi Sonuglari.................. 114
18-Yonetsel Boyuta Verilen Yanitlarin Goérev,

Cinsiyet ve Kidem Degiskenleri Agisindan t-Testi Sonuglari............c........... 124
19-Yonetsel Boyuta Verilen Yanitlarin

Ogrenim Diizeyi Degiskeni Agisindan Varyans Analizi Sonuglart.................. 125

Vi




20-Denetim Boyutuna Verilen Yanitlarin Goérev, Cinsiyet ve Kidem
Degiskenleri Agisindan t-Testi Analizi Sonuglari.............ccccceiiiiinnnne,
21-Denetim Boyutuna Verilen Yanitlarin Ogrenim Diizeyi Degiskeni

Acisindan Varyans Analizi SONUGIAr ..o

VII



SEKILLER LISTESI

Sekil
1- insan Kaynaklari Modeli................

2- Personel Gelistirme Sireci Modeli

VIII



BOLUM |

GIRiS

Bu bélimde, aragtirmanin problemi, amaci, énemi ve tanimlar yer

almustir.
Problem

Degisme ve gelisme, cadimizin dinamik yapisini belirleyen temel
kavramlar olarak gérinmektedir. Gunumizde devletler, uluslar, érgitler ve
insanlar daha iyi bir yagsam olusturmak i¢in strekli yeni bir seyler 6grenmekte
ya da o6grendiklerini gelistirmekte ve bunlari hemen hayata uygulamaya
calismaktadirlar. Kuskusuz bu sireci etkileyen nedenlerin basinda yasam
kalitesini artirma amaci gelmektedir. Insanlar giderek yeni seyler 6grenmeyi ya
da 6grendiklerini yenilemeyi bir yasam felsefesi haline getirmektedirler. Hatta
hem bireysel hem de kurumsal boyutta en yeni veya en farkli bilgileri ve
6grenme bigimlerini yaratma yéniinde rekabet etmektedirler.

Bu degisim ve gelisim slrecinde, yasam boyu egitim ve 6grenme
olgusunun énemi artmaktadir. Clnkl yasamin kendisi sirekli bir 6grenme
sUrecidir. Yasam boyu egitim, geleneksel egitimin eksikliklerini ve
aksakliklarini giderir ve diinyada neler olup bittigiyle ilgili bir yoldur (Duman,
1999, s.70). Bu nedenle, dinyadaki her ulus, degisik diizeylerde olmak lzere,
egitim sistemlerinde reform cabas: icerisine girmekte ve bu g¢abayl egitim
sistemlerinin tUm asamalarina hizli bigimde yaymaktadirlar. Ornegin, Bati
Avrupa Ulkeleri degisim, iyilestirme ve egitim sistemlerini gelistirme reformlarini
hizl bir bicimde sirdtrmektedirler (Reilly, 1999, s. 424).

Degisim ve gelisim hem digsal etkenler hem de igsel etkenler nedeniyle
bir tercih olmaktan ¢ok artik bir zorunluluk olarak gériinmektedir. Diinyada
bilginin gelisimi hizlanmakta ve hemen her yerde uygulama alani bulmaktadir.
Bilim ve teknolojideki hizli gelismeler bilgi sektérii denilen yeni bir sektérin
dogusunu hazirlamistir (Dogan, 1997, s.52). Bilginin gergek sermaye ve



zenginlik yaratan baslica kaynak haline geldigi bir toplum olugsmustur. Bilgi
toplumu adi verilen bu toplumda bilgisayar internet, zihinsel emek ve bilgi
Uretim glici énemli hale gelmistir (Ozden, 1999, s.82). Bilgi toplumunda
nesnenin Uretimi yerine bilginin Uretimi 6nplana ¢lkmaktadir. Nesnenin
degerinden ¢ok bilgi ve becerinin degeri ylksektir. Herkese bilgi, beceri ve
yetenekleri oraninda yasayacag! bir yagsam alani vadetmesi bilgi toplumunun
en orijinal boyutu olmaktadir (Dodan, 1997, 53). Katllimci demokrasi ve sivil
hareketler de bu toplumun temel égeleri arasindadir. Bu yaniyla bilgi toplumu,
sivil toplum érgiitlerinin yaygin sekilde yer aldigi bir toplumdur (Ozden, 1999,
s.83). Bilgi toplumunda yukselen temel dederlerden en énemlisi, kiiresellesme

olgusudur.

Kiresellesme, ekonomik, sosyal ve kiltlrel alanda yerlesmis yargilarin
ve kurumsal yapilarin ulkelerin sinirlarint asarak diinyaya yayilmasi ve béyle
bir boyutta kabul goérerek ilgili alanlarda tiim diinyaca benimsenen normlarin
ortaya ¢ikma sireci olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka anlatimla kiiresellesme
kavrami, Ulkeler arasindaki ekonomik ve siyasal sinirlarin etkisini kaybettigi,
mal, hizmet ve insan trafiginin daha hareketli hale geldigi, herkesin birbirinin ne
yapip ettifinden haberdar oldugu bir ortami betimlemektedir (Acar, 2002,
s.14).

Kiresel hayatta buluslarin dizenli veya birbirini izleyen bir ahenk iginde
artmasi ve yenilik sirelerinin gittikce azalmasi nedeniyle teknoloji gok hizli
gelismektedir. Bir teknolojik yeniligi viicuda getirmek igin XX. ylzyilin baginda
37 yillik bir zaman arahgi gerekirken, bu sire birinci diinya savagindan sonra
24 yila, ikinci diinya savasindan sonra ise 14 yila dusmuistir. Arastirmalar
gostermektedir ki, teknik gelismelerin bu hizliigini izleyemeyen ve zamaninda
gerekli yenilikleri, degisiklikleri yapamayan &rgitlerden birgogu ekonomik
yasantilarini kaybetmigler, bunu basarabilenler ise dikkatle izledikleri bu
gelismelerin kendilerine sagladigi firsatlan degerlendirerek iyi bir konumda
yasamaya devam etmiglerdir (Eren,1990, s. 137). Kiresellesme dinya
tizerindeki herkesi, her kurumu ve her Devleti ilgilendiren ve etkileyen bir olay
haline gelmigtir. Kuresellesmeyle olugan yeni diinya dizeni, bilginin aninda

paylasimi, iligkilerin es zamanhlgi, finansal hareketlerin sinirlaragir serbest



hareketliligi, drgatlerin uluslararasi nitelik kazanmasi ve yeni liberal ideolojinin

genellesmesi Uizerine kurulmaktadir (Duren, 2000, s.53).

Kiresellesme nosyonu, toplumsal degisim ve dénlsumlerin en genel
belirleyicisidir. Klresellesmeden s6z etmek demek, bu durum ya da siirecin
icinde yasadigimiz diinyaya, Ulkeye ve kurumlara etkisinden ve buralardaki
degisimden konusmak olarak degerlendirilebilir (Tural, 2002, s.101).

Bu baglamda, toplumsal, ekonomik ve teknolojik dedisme ile birlikte
egitimin ve egitim kurumlarinin rolleri de degismektedir. EgJitim ve degisme
arasinda ¢ift yonlu bir etkilesim s6z konusudur. [ikin, egitim toplumdaki
degismelerden etkilenir ve bu degdismelere gére kendini yeniden dizenlemek
zorundadir. lkinci olarak ise egitim, toplumun yenilesmesine énciilik etme
durumundadir. ClinkU egitim drgutleri, ciktilar yoluyla diger sistemleri etkilerler
(Ozdemir,1996 s. 18). Egitimde yenilesme, gecmis uygulamalarin gdzden
gecirilip, eksikliklerin tespiti ile baglar, bunu yeniden dizenlemeler takip eder
ve en sonunda eski ve yeninin miicadelesi baslar (Ozdemir, 1996; Greenman,
1994, s.18). Geriye donup kurum igindeki davranig bigimlerini ve 6rgitin
performansini incelemek kolaydir ama, orgltlerin ¢ok genis bir sistem iginde
varligini strdirdigd de unutulmamalidir. Bu sistemi, érgitin icinde bulundugu
is kolu, is diinyasi ve tuketicilerin (toplumun) degisen talepleri olusturmaktadir
(Clayton,1999, s.120).

Egitim sistemi ile ybdnetici ve 6gretmenlerin de kiresellesmenin
getirdigi sonuglara uygun donanima sahip olmasi kaginilmazdir. Bu
nedenle, gelisimi devam eden bu sirece uyum saglayabilmek ve onun
olanaklarindan yararlanabilmek igin egitim sisteminin ve bunun igerigini
olusturan egitim personelinin gelismesi i¢in gerekli olanaklarin
hazirlanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde, 1900’lu yillarin bilgileriyle ¢agi

yakalamaya calismak, ¢agdas bir ulus ya da birey olmak mimkin degildir.

Ulkemizde egitim personelinin geligtiriimesinden Milli Egitim
Bakanhgi sorumludur. Milli Egitim Bakanhgi, il érgdtleri vasitasiyla hizmet
ici egitim etkinlikleri dizenlemektedir. 1993 vyilindan beri, Milli Egitim

Bakanligi her ildeki Milli Egitim Madurlugd’ne hizmet igi editim plani yapma ve



uygulama vyetkisi vermistir. Bu degisiklikle, hizmet i¢i egitim faaliyetierine
katilan personel sayisinin artiriimasi saglanmistir. Mifettis, yoOnetici ve
ogretmenlere sunulan hizmet igi egitim faaliyetlerinde niceliksel bir artisa
ragmen, bu faaliyetlerin hemen hepsinin egitimde streklilik ve sistemlilik
tagimadi§i géralmuistir (Saban, 1998, s.633; Ozdemir ve Yalin, 1998, s.508;
Yalin, 2001).

Bu baglamda, bu arastirmanin problemi, ilk6gretim okullar ydnetici
ve Ogretmenlerinin, uygulanan hizmet ici egitim programlarina iligkin
gorugleri ile bireysel, ydnetsel ve denetim boyutlari bakimindan gelisme

ihtiyaglarinin neler oldugudur.
Amag

Bu aragtirmanin genel amaci, Milli Egitim Bakanhdi’na bagh
ilkégretim okullarinda gérev yapan yoénetici ve 6gdretmenlerin, hizmet igi
egitime iliskin gorislerini saptamak, bireysel, ytnetsel ve denetim

boyutlarinda gelistiriimesine ihtiya¢ duyduklari alaniari belirlemektir.

Bu amaglara ulasabilmek i¢in arastirmada asagidaki sorulara yanit

aranmaya c¢alisiimigtir:

1-llk6gretim okulu yéneticileri ve sinif 6gretmenlerinin Milli Egitim
Bakanligi'nca uygulanmakta olan hizmet igi egitim programlarinin
amaci, icerigi, ihtiyaglari kargilama durumu ve degerlendiriimesine

iliskin gérusleri nelerdir?

2-llkdgretim okulunda gérev yapan yodnetici ve 6gretmenlerin gérev
ve sorumluluklarini yeterli ve etkili bir bicimde yerine getirebilmeleri
icin bireysel, ydnetsel ve denetim boyutlarinda gelismek istedikleri
alanlar nelerdir ve bu alanlarda ne derece gelismek istemektedirler?

3-Yoénetici ve o6gretmenlerin gelistiriimesine ihtiya¢ duyduklari
alanlar gérev, cinsiyet, 06grenim diizeyi, hizmet ic¢i egitim
programlarina katilma durumu ve kidem degiskenleri agisindan

anlamli bir farklilik géstermekte midir?



Onem

Rekabetin hayatin her alaninda 6nemli hale gelmesi, 6rgitlerin
personelini gelistirmesini gerekli kilmaktadir. Personelin gelistiriimesi érgitiin
hayatta kalmasi, insanlarin ihtiyaglarina doéniuk Urinler ¢ikarmasi ve

verimliligini yikseltmesi icin dnemlidir.

Egitimde personelin strekli bir yetistirme sireci icinde yasamasi, ébir
meslekiere bakarak daha bllylik bir 6nem tasgimaktadir. Hizia ¢ogalan bilgi ve
teknoloji karsisinda 6zellikle 6dretmenlerin  kendilerini yetistirmeleri bir
zorunluluktur. Egitim yoneticileri, bu zorunlulugu yerine getirmek igin,
ogretmenlere ve egitim personeline gereken yardimi yapmakla ve olanaklar

hazirlamakla yakimludir (Basaran, 1994, s. 138).

Bu baglamda bu arastirmanin bulgularinin su noktalarda yararl olacagi

dustunulmektedir;

a) Okul yoneticisi ve 6gretmenlerin hizmet igi egitime iligkin goruslerini

ortaya koymas! agisindan faydali olabilir.

b) Okul yéneticisi ve dgretmenlerin geligtiriimesine ihtiyag duyduklari
alanlart ortaya koymasi nedeniyle Milli Egitim Bakanhginin

yapacag! ¢alismalara katki saglayabilir.

Tanimlar

Personel: Milli Egitim Bakanhgrna bagh ilkédretim okullarinda gérev yapan

okul yéneticisi ve 6gretmenlerdir

Gelistirme: MEB ilkdgretim okullan yoénetici ve 6égretmenlerinin alanindaki
gelismelere uyum gostermek amaciyla vyeterliklerinin artinimasi igin

kuruluglarca girigsilen ¢abalarin timudar.

Performans Degerlendirme: Orgiitte galisan personelin galigmalarinin tim

yonleri ile gézden gegiriimesidir.



BOLUM Ii

ARASTIRMANIN KURAMSAL TEMELLERI VE ILGILi ARASTIRMALAR

Orgtler belirlenmis amaglari gerceklestirmek icin kurulurlar. Toplumsal
ve bireysel gereksinmeleri kargilamak icin érgatler, verimli olmak zorundadirlar.
Orgitlerin verimlili§i gerceklestirmesi, amaclarina ulagsmasini sagladigi gibi,
sosyal ve bireysel doyumun sadlanmasina olanak verir.

Orgutler insan, teknoloji, yap! ve sirecglerden olusur. Bunlar érgitiin
gorevlerini basarmasi ve insanlarin kendilerini geligtirmeleri icin tekno-yapisal
ve insan-siregsel sistemlerden etkilenir (Balci, 1995 s.1).

Insanlar gibi 6rgutler de etkilesirler. Etkilesimin geligmeyi hizlandirmasi
beklenir. Balci'nin Huse (1980)'ye dayanarak belirttigi gibi érgiitsel gelisme,
orgutun etkililik ve saghigini gelistirme amaci ile dedismenin kasti, mantikh
baglatilmasi, kurulmasi, pekistiriimesi ve yayiimasi girisimlerinin batanadur
(Balci, 1995, s.3).

Her 6érgatin iki gérintm vardir: a) misyonu, b) yapisi. Orgitlerin genel
misyonu karmasiktir. Cogu o6rgitlerin bunun yaninda alt misyonlan da
bulunmaktadir. ilkel érgitlerin genel misyonu hayatta kaimak, yararlarin
artirmak ve bdylece risklerden sakinarak ve kaynaklarini kullanarak kendini
dengede tutmaktir. Buna karsilik gogu 6rgutlerin misyonu, Uretmek ve satmak,
populer bir ihtiyaci ve talebi karsilamaktir. Bu o6rgitler kaynaklarini etkili
kullanmaya cgaligirlar ve hayatta kalabilmek ve varliklarini ebedilestirmek igin
giclu alanlarda gelisirler ve etki alanlarini genisletirler (Yoder, 1972, s.98).

Uretimde verimliligin arttiriimasinda en énde gelen faktérlerden biri
insangiict kaynaklarinin geligtirilmesidir. Insangiicti kaynaklarinin hizmet
Oncesi déneminde yetistiriimesi kadar, yetiskinlerin egitimi ve onlarin
gelisen teknolojiye uyumunun saglanmasi da onem tasimaktadir. Bu
sebeple cesitli egitim, 6dretim ve arastirma kademelerinde insangici
planlamasi ve vyeteneklerinin gelistiriimesi igin 6zel programlar
geligtiriimelidir. Yeni bir teknolojik ¢evrenin olusturulmasi, arastirma igin
teknolojik bir alt yapinin gelistiriimesi, bir politika olarak hedef alinmalidir.

insan giicl kaynaklarinin kalite ve egitim seviyesinin yukseltiimesi icin;



bilgi aktarici egitim sistemi yerine, disinme ve arastirmaya dayali bir
egitim sisteminin kurulmasi; girisim yetenegdinin sadlanmasi ve beceri
kazanmaya yonelik bir egditim sisteminin yerlestiriimesi gerekir. Bu amagla
egitimde yeni olgitler tespit edilmesi, iletisimi ylksek, problem ¢dézmede
becerikli, érgutleme yapabilecek bir egitim sistemine gecilmesi gerekir
(Guleg, 1991, s.162-163).

insan Kaynakiari Yonetimi

Insan kaynaklart yénetiminin tarihine bakildiginda, 1980’lerde “personel
yénetimi’nin diger bir adi gibi kullaniliyordu. Insan kaynaklari ¢aligmalari Elton
Mayo’'nun ABD’deki Western Elektrik Sirketindeki Howthorne c¢aligmalarinda
da gorilebilir. lleriki zamanlarda Abraham Maslow, gézlemleri ile insan
kaynaklarina anlamh katkilar yapmistir. Douglas Mc Gregor ise 6&rgit
yénetiminin, bir bltin olarak insan y6netimi olarak gériimesi gerektigini
belirtmistir (Bramham,1994, s.2).

Argyris ve Herzberg gibi katilim yapanlar ise, 1960’larda planlamanin
onemi gibi konularda yeni bir alan olusturmuslardir. 1960’larda davranis
bilimcilerin bir kismi “érgltsel gelisme” kavramini gelistirmislerdir. Walter
Bennis 6rgitsel gelismeyi, baski ve tehdit yerine isbirligi temelli yeni bir anlayis
olarak gérmustir. Edward Schein (1970) 6rgltsel gelismeyi, érgat kiiltlriinin
ydnetimi olarak diisinmustur. 1970’lerde “Insangiicui planlamasi” olarak ifade
de edilen personel yénetimi, bir strateji agi ve planlama uygulamasi olarak
gelistiriimeye cgalisiimistir (Bramham,1994, s.2).

Ulrich ve Lake (1997), 1940'tan gliniimize insan kaynaklarinin, isveren
iligkileri, Qcret/ig, orgitsel gelisim ve kariyer boyutlarindaki tarihsel gelisimini
soyle tablolagtirmiglardir (Tablo 1).

Tablo 1'de de géraldigi gibi insan kaynaklarinin isveren iligkileri, Ucret,
orgltsel gelisim ve kariyer olmak Uzere dért boyuttaki gelisiminin mekanik bir

durumdan katalitik (etkileyen) bir duruma geldidi gérilmektedir.




TABLO 1
1940°’DAN GUNUMUZE INSAN KAYNAKLARININ TARIHSEL GELISIMI
1940-1950 1960-1970 11980 1990 2000
Boyutlar Mekanik [Yasal Organik Stratejik Katalitik
Isveren |sci sinifi- Celik Sendikalarin  [Takimlar, Calisanlarin is
lligkileri yénetim sendikalart  lglc¢ kaybedisi, |[duruma bagll [sadakati,
uyusmazhgl, [grevi Savag sonrasi |calisanlar, zaman bazl ig
Sendikalarin kusagin/yuppileRoller ve is  |glc, iste
glclenmesi rin cocuklarini [stresi psikiyatri,
ise getirmesi sendikalarin
{ikseligi
Ucret/ls |Adilis icin adil (Satig Odullendirme  [Takim Yetkinlik bazli
(cret, tesvikleri, sistemleri, maaslart, Ucretlendirme,
Ek yararlar, Hisse Basgari hirsi Odullendirme [Seviyelere gére
Kar paytasimi, senetleri ve takdir degisen
Emekiilik, etme, (icretlendirme,
Sagik Yénetici Ek kazanclar
sigortasinin Ucretlendirme
baslangic! sistemleri
Orgutsel [Sinirl igveren- Bilimsel Kugtime, 'Yeniden Internet,
Gelisim yonetim yénetimin Liderligin yapilanma, |lletisim,
gelisimi, baglangici, [ortaya ¢ikis;,  [Ogrenen 'Yeniden
Hiyerarsi Hiyerarsi Is stireglerinin |organizasyon, [yapilanma,
guclenmesi Sanal kurum, [Calisanin
Guclu liderler kisisel geligimi
Kariyer |Guglu sendika [Devam eden |Guglenen IK  [Tam stratejik Az personelli IK
iliskiler, glcli sendika yoneticileri, ortaklik, fonksiyonlart,
Maas digl iligkileri IK Birden cok  [Internetin
haklarin disiplinlerinde |kaynak yaygin
yonetimi, uzmanlasma kullanimt,
Ise alma Orgutsel
gelisimin zirvesi

Kaynak: Ulrich, D. Losey, M.R. & Lake, G. (1997).

Insan kaynadinin yénetimi, personel yénetiminin yapisal ve igleyis
yéninden béliunmusludlind ortadan kaldirmak; kapsamliligini ve butinlagina
vurgulamak amaci ile yirminci yazyilin son ¢eyreginde benimsenen ydnetsel
bir yaklasimdir. Insan kaynaklarinin asil hareket merkezi, maksimum etkinligi
saglamak, is stratejilerini basarili olarak ytritmek ve daha ¢ok rekabet olmasi
icin tesebblise imkan veren insan sermayesinin gelisimini saglamaktir. Byars
(1991) insan kaynadi ydnetiminin iglevlerini séyle siralamistir (A¢ikalin, 1996,
s. 12; Alvares, 1997, s.9);

1. Orgitin  esit is olanaklarinin tamaminin  gerceklestiriimesini
saglamak,

2. Orgutte is tanimlari ve gerekleri igin is analizlerini yaptirmak,



3. Orgiitin amaglarina ulasabilmesi igin gerekli olan personel ihtiyacin
belirlemek,

4. Insanguct ihtiyaglarinin kargilanmasi icin planlar geligtrmek ve
uygulamak,

5. Orgut amaglarini gergeklestirmek igin gerekli personeli arastirip
bulmaya galismak,

6. Belirli isler icin gerekli olan personeli segmek, yerlestirmek,

7. Isgdrenleri yénlendirmek ve egitmek,

8. Orglitsel gelisim ve yénetim programlari hazirlamak ve uygulamak,

9. Isgérenlerin performansini artirmak igin sistemler olusturmak,

10. Mesleki planlarin gelistiriimesinde iggérenlere yardimci olmak.

11.0deme-fayda saglama

12.Saglk-glvenlik

13.Sanayi iligkileri

14 Egitim-Ogretim.

Tablo 2'de gunumuz insan kaynaklarl ydnetimi ile klasik personel

yoénetimi arasindaki farklar yer almaktadir (Anderson, 2000).

TABLO 2
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ILE PERSONEL YONETIMi ARASINDAKI
FARKLAR
Insan Kaynaklari Yénetimi Personel Yénetimi
Planlamave |Tum érgute ait plan ve strateji | Sadece operasyonel boyutta
Strateji belirlemede rol almakta ve planlamaya katilmaktadir
Belirleme orgltln tm insan kaynakiari ve

fonksiyonlariny 6rgit stratejisine
nas!l ydnlendirecegi konusunda
karar almaktadir.

Yetki Yiksek duzeyde yetkisi Orta duizeyde yetkiye sahiptir
bulunmaktadir. (6rnek: Insan (6rnek: Personel Madurt)
Kaynaklarindan Sorumlu Genel
Mudar Yardimcisi)

Deriniik Tum madurler ve galisanlar ile | Sadece galisan personel ile
ilgilidir. ilgilidir.

Karar Verme | Stratejik karar verme Sadece operasyonel karar
konusunda yetkiye sahiptir. verme yetkisine sahiptir

Entegrasyon | Orgit bunyesinde bulunan tum |Diger bolumlerle ¢ok az
orgltsel yapitarla bltinlesmis | btunlesmis olmaktadir

bir sekilde calismaktadir
Koordinasyon | Tum Insan Kaynaklari Tum [nsan Kaynaklari
fonksiyonlarini, aktivitelerini fonksiyonlarini koordine etmez
koordine eder

Kaynak: Arthur Andersen, 2000




10

Tablo 2'de de go6ruldigl gibi, insan kaynak yonetimi ile personel
ydnetimi arasindaki farklari alti boyutta gérmek mumkindir. Insan kaynaklar
ybnetiminde planlamanin tim o&rgute ait oldugu, yiksek diizeyde yodnetme
yetkisi bulundugu, tim calisanlarla ilgili oldugu, stratejik karar verme yetkisine
sahip oldugu ve oérgutte tum faaliyetleri koordine ettigi goérilurken; personel
ybénetiminin sadece operasyonel boyutta planlama yaptigl, orta dizeyde
yetkiye sahip oldudu, sadece calisan personel ile ilgili oldugu, sadece
operasyonel karar verme yetkisine sahip oldudu, diger bitimlerle ¢ok az
bltlinlesmis oldugu ve tim insan kaynaklari faaliyetlerini koordine etmedigi
goriimektedir.

Heneman ve arkadasglari (1980), insan kaynaklart yonetimini, bir
model igerisinde toplamiglardir. Buna gére insan kaynaklari ydnetimi,
orgltte personelin . etkinliklerini etkilemeyi amaglar. Bu baglamda
gelistirilen ve ydnetsel etkinlikleri, dis etkileri ve énemli sonuglari igceren
model asadidadir (Sekil 1) (Heneman ve Digerleri. 1980, s.7-10).

Anayasa ve yasalar [s sendikalari Is piyasasi
DIS BASKILAR *

Personel Faaliyétleri Faaliyet Sohuglari
Bireysel ve gorevsel analiz Ozellikler -performans
Zaman Yetenek -memnuniyet
Personel planlama motivasyon -hizmetin genisligi
Kadrolama -sreklilik
I donatim ve geligme -digerleri
Ucret
[s iligkileri
Glvenlik Gorevler
Saglik talepler

ddiller

Sekil 1: insan Kaynaklari Modeli  Kaynak: (Heneman ve Digerleri. 1980, s.7-10)

Bu modelin sol tarafinda énemli faaliyetler (personel planlama, tcret
vb.) siralanmistir. Orta kisimda ise gérev ve personeli etkilemek igin
gerekli etkinlikler (motivasyon, éduller vb.) siralanmistir. En kritik etkinlikler
insan kaynaklarinin sonuglarinda (memnuniyet, hizmetin genisligi vb)

gosterilmistir. Orgitlerde insan kaynaklari yénetimi Gzerinde etkili olan dis
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etkiler (yasalar, sendikalar ve piyasa) ise modelin en Ustlinde belirtilmistir
(Heneman ve Digerleri. 1980, s.7-10).

Ancak davranig bilimlerindeki arastirmalar artmig, bu gelisen
arastirmalarla ortaya yeni olanaklar ¢cikmistir. Gelismis 6rgutlerin gogunun
yoneticileri insan kaynaklari ydénetiminin degisen fonksiyon yapisi, konular ve
rolleri ile de ilgilenmislerdir. Batin bu degisiklikler yeni bir akim olusturmustur:
Orgitlerin hedefleri ile insan kaynaklari yénetiminin ait sistemleri arasinda
direkt iligkiye dnem veren butlnlestirilmis bir sistem ihtiyacini vurgulayan bir
akim.. Bu anlamda insan kaynaklan y®énetimine kapsamli bir bakis agisini
Schuster (1980) ortaya koymustur. Schuster (1980), insan kaynaklarn
ybnetimine sistem duglincesi agisindan bakmistir (Schuster, 1980, s.100).

Bilindigi gibi sistem, karsilikli etkilesim igerisinde bulunan unsurlarin
tasarlanan amaglari gergeklestirmek amaciyla bir bltiin meydana getirecek
sekilde organize edilmesidir. Sistemin pargalarn girdiler ve c¢iktilar acisindan
birbirine baglidir ve butin sistem arzu edilen amaca ulasilip ulasiimadigini
belirlemek icin geri bildirim kullanir. Eger sistem amacina ulagsmamissa, bunu
saflayana dek kendini diizenlemeye devam eder (Ozdemir, Yalin ve Hedges,
1996, s.3).

Schuster (1980)'in insan kaynaklari yénetimi, ¢érgutlerden girdiler alan
ve ciktilar veren bir sistem olarak dusunulmustur. Ayrica, insan kaynaklari
yonetimi cevreden, teknolojik gelismelerden, piyasalardan girdiler almakta,
bu girdileri kendi dinamikleri (personel sistemi, bireysel gelisim sistemi,
iletisim, 6dul ve o6rgutsel gelisim sistemi) iginde isleyerek bireysel ve
orgutsel ¢iktilar vermektedir (Schuster, 1980, s.99-102).

Kiresellegsen diinyada ise insan kaynaklar alaninda yeni yaklagimlar
dne gikmustir. One c¢ikan bu yaklagimlar dért ana grupta toplamak mimkindar
(Hempel, Landry ve Anderson, 2002). Bunlar,

1) Stratejik ig ortagi olma

-Orgutiin bilyiime stratejisini anlamak
-Stratejik distinmek

-Is ortagr gibi davranmak

- Yonetsel islevlerde mikemmelligi devam ettirmek
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2) Kiiresel gapta yetenekli caliganlar igse alma ve igte tutma

-Ulkke farki gozetmeksizin, dogru insani dogru yerde, dogru zamanda
bulundurmak

‘Yetenekli ¢alisanlari iste tutmak igin insana yatinm dusincesinin yansitildidi
kurumsal ortam yaratmak

-Calisanlara yapilan yatinmin getirisinin maksimum diizeyde nasil tutulacagini
belirlemek

3) Kiiresel liderlik geligimi

-Orgiitii global gapta yénetebilecek kadroyu belirlemek ve yetigtirmek
-Demografik edilimieri gbz éntiinde bulundurmak

-‘Dinya kiltirine kargin kurum kilturt Gizerinde durmak

- Ulkelerin degil érgiitlerin global oldugunu unutmamak

4) Bilgi yonetimi

‘Yeni ekonomide bilgi ¢ok fazla, fakat bilgiyi ydnetecek insanin az olmasi,
-Bilgi, birikim ve bunlarin bagdlantilar soyut sermayeler oldugundan kazananlari
kaybedenlerden ayirt etmedir.

Her orgitte insan kaynaklar islevleri yerine getirilmektedir. Kiguk
orgutlerde faaliyet hacminin dar ve personel sayisinin az olmasi nedeniyle
farklilastinlmig insan kaynaklari iglevi yoktur. Orgltte insan kaynaklari biriminin
yapisini belirlemede, 6rgitin yapisi ve hatta insan kaynaklari ydnetimi
programinin niteligi dnemli etkendir. Insan kaynaklar birimi, érgitsel yap!
icinde dogrudan Ust ybneticiye bagli ve dider yoneticilerle emir verme-emir
alma iligkisi icinde degildir. O, sadece uzmanlik alanina giren konularda
tavsiyelerde bulunarak, diger birim yoneticilerinin ¢alismalarini  etkinlikle
stirdiirmelerine yardimci olur (Bingdl, 1998, s.20-22). Bu agidan insan
kaynaklari birimi, degisme ve gelismeleri siki bir sekilde takip eder.

Gelistirme Kavrami

Gelistirme, personelin kuruma girisinden ayrilincaya kadar gegen
stirede, performansinin artirilmasi igin yénetimce girigilen ¢abalarin tumudur.
(Acikalin, 1996, s. 121). Geligtirme kavrami hizmet ici egitim kavrami ile
karistirimaktadir. Ancak bu iki kavram birbirinden farkli anlamlara sahiptir.

Hizmet igi egitim, 6zel ve tlzel kisilere ait isyerlerinde belli bir maas

karsiliginda ise alinmis ve c¢alismakta olan bireylerin gérevleri ile ilgili bilgi,
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beceri ve tutumlari kazanmalarini saglamak {izere yapilan egitimdir (Taymaz,
1992, s.4). Hizmet i¢i egitim, kisa dénem hedefleri basarmak igin ihtiyag
duyulan bilgi ve yetenekleri kazandirmaya donanimh 6zel etkinlikler igin
kullanilir. Ayrica yapilan ig ile dogrudan iligkilidir. Ornegin, yeni siraisti
bilgisayar sistemini kullanmak icin hizmet i¢i egitim yapilabilir.

Gelistirme ise genellikle, liderlik igin bir geligtirme programinda
orneklenecedi gibi, daha uzun dénemlidir (Torringten ve Weightmen, 1991,
s.179). Orgutte yaratilan sorumluluk ve yénetim alanlarina personeli hazir hale
getirmekle ve yiksek potansiyel gerektiren alanlara personeli egitmeklie ilgilidir
(Smith ve Grant 1969, s.111).

Geligtirme, bireylerin kisisel ve mesleki buylmesini sagdlamak igin
tasarimlanmig bir stregtir. Bu saygili, destekleyici ve olumlu bir érgit ikliminde
olusur ve personeli gelistirmenin esas amaci, dgrenciler i¢cin daha iyi bir
ogrenme ve egitimciler ve okul igin slrekli kendini yenilemedir (Duyar ve
Meriwether, 1997).

Hizmet ici egitim, personelin bir isi ya da belli gérevleri yerine getirme
yetenegdini yikseltmek ve o isi yaparken kullandigi becerileri gelistirmektir.
Sdzkonusu bu egitim, yeni bir personeli ise alistirmak, isini basaryla
yapabilmesi igin gerekli becerileri ona dJretmek icin gerceklestirilir. Ornegin,
bir bliro personeline yeni bir bilgisayar teknigi égretmek icin egitim programi
diizenlenebilir, yani egitim asil olarak, personele gerekli bilgi ve becerileri
kazandirmakla ilgilidir. Geligtirme ise personelin yaptigt isi ve 6rgitinia daha
kapsamii bir bakisla gérebilmesini saglar. Gelistirmenin hedefi, personelin igini
daha genis bir érgiitlenmenin pargasi olarak gérebilmesi, bdylece isini daha
verimli bir sekilde yapabilmesidir (Palmer ve Winters, 1993, s.119-120).

Gelistirmede, personeli etkileyen tim yénler ele alinir. Personelin, aile
iliskilerinden, kilttrel ihtiyaclarina, sosyal ihtiyaclarindan bilimsel ihtiyaglarina,
teknolojik ihtiyacindan siyasal ihtiyacina kadar olan, yani personeli etkileyen
tim etkenler gbéz 6niinde bulundurulur ve personelin gelistiriimesinde bu tir
¢ok yonli bakisin énemi bilinir. Buna karsilik hizmet i¢i egitimde personelin
sadece isle ilgili ihtiyaclan dikkate alinr.

Lieberman (1995), 6gretim merkezli bir anlayistan 6grenme merkezli bir

anlayisa gegcildigini belirterek, gelistirme olanaklarinin okul yapisinin ayriimaz



bir olgusu oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica Lieberman (1995) gelistirmenin
uzun doénemli oldugunu, &gretmenler arasinda etkilesime ©6nem veren
stratejileri icerdigini, okul disindan birey ve gruplarin katilimini 6ngérdtguana,
ogrenme icin yeni firsatlar yarattigini ve network gibi mekanizmalarla
baglantilan gerektirdigini belitmektedir. Bu badlamda da, hizmet i¢i egitimde
baskin faktérin “6gretim” kavrami oldugunu, buna karsin gelistirmede baskin
faktorin “6grenme” kavrami oldugunu belitmektedir.

Geligtirme, personelde bulunan ancak acia c¢ikarilmamis beceri ve
yeteneklerin ortaya c¢ikariimasini ve degistiriimesini saglar. Geligtirme eylemi,
kisinin daha &nceleri edindigi bilgisine yenilerini katarak yetenegini ilerletmeyi
amaglar ve sireklidir (Artan, 1995, s.18).

Hizmet i¢i egitim, calisanin isini yapabilmesi igin 6zel yetenekler
kazanarak performansini gelistirmesidir. Baska bir deyisle, hizmet i¢i egitim,
insan kaynaklarina yapilan egitim gibidir. Geligtirme, egitimden daha geneldir
ve ¢alisanin gelisimine yonelik 6grenme firsatlarini icerir. Gelistirme, galisana
daha az detayli bilgi vermesine ragmen calisanin gelecekteki kariyeri icin
kapsamli bilgi saglar. Kisaca, gelistirme mikro degil, makro bir 6grenmedir.
Hizmet ici egitim, kisinin mevcut islerini yapabilmesi i¢in gerekli bilgileri
kapsarken, gelistirme Kisiyi gelecekteki islere hazirlar. Hem gelistirmenin hem
de hizmet i¢i egitimin amaci performans distkliklerini azaltmak ve Uretkenlik
oranini yiikseltmektir (Insankaynaklari, 2000).

Lawrie (1990, s.44) ise yetigtirme, egitim ve gelistirme kavramlarini
aciklarken, yetistirmenin daha ¢ok becerilerde dedisme sagladigini, egitimin
personelin bilgi dizeyinde dedisme meydana getirdigini, buna karsilik
gelistirmenin personelin tutum ve degerlerini degistirmek anlamina geldigini
belitmektedir. Summers (1994) ise gelistirmenin problem ¢&zmeye,
davraniglarda degisime ve personelin kendi kendisini gelistirmesine yol agtigini
belitmektedir.

Sonug olarak gelistirme kavrami ile hizmet i¢i egitim kavrami birbirinden
ayri kapsamlidir. Geligtirme, oérgut ve personel verimliliginin “egitim” ve
“6gretim”le artirilmasi sanati olurken, hizmet i¢i egitim “6gretim”le artinimasi
etkinligidir. Personel geligtirme ve hizmet i¢i egitim kavramlarinin ortak yéni
ise, personelin bilgi, beceri ve yetenekler yoniinden gelistirilerek, bireyin ve
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orgatin verimliligini artirmak icin duzenlenen etkinlikler olmasidir. Ancak
uygulama durumuna bakildiginda, gelistirme etkinlikleri hizmet i¢i egitim
etkinliklerine gére daha kapsamli olup, bireye ve érgiite bakis agisi da daha
genis bir perspektife dayanmaktadir (Bulug, 1997, s.31).

Personel Geligtirme

Personel gelistirme, personelin bilgi dizeyini, yeteneklerini, tutumlarini
direkt olarak etkileyen faaliyetleri icerir ve onlarin buglin ve gelecekteki
rollerine, performanslarina yardim eder (Pehlivan, 1996, s.37). Francis ve
Milbourn (1980, s.386) ise, personel gelistirmenin, Kisilerarasi yetenekleri,
inanglari, tutumlari, iletisim yetenegdini, c¢atigsmalarin ¢6zimin(, liderlik
bicimlerini, karar vermeyi ve amag¢ saptamay! kapsadigini belirtmistir. Artan
(1995, s.33-34) ise, personel gelistirme programinin, ydnetici ve personel icin
gerekli olan bilgi, yetenek (teknik, insancil ve kavramsal) ve davranig
degisikligini kazandirmasi gerektigini belitmektedir.

Buglin kurum ve kuruluglarin pek¢ogdu egitimsizlik sonucu ortaya ¢ikan
ve kuruma maliyeti cok yillksek olan bakim ve onarim harcamalari
yapmaktadir. Diger yandan is kazalari, kurumlarda hem isgiici, hem de zaman
ve malzeme kayiplarinin yaninda lziic sonuglar dogurmaktadir. Uretilen mal
veya hizmetin niceli§i kadar niteliginin de yUkseltiimesi bliylk 6nem
tagimaktadir. Personel devamsizli§i, disiplin sorunlari, personel arasindaki
catismalar verimliligi ve is dizenini tamamen etkileyen unsurlardir (Pehlivan,
1992, s.153).

Personel gelistirme modern érgitlerin basarili olmasi i¢in hayati 6neme
sahiptir. ClnkU teknolojideki hizh degisim, personelin dinyanin bu rekabet
piyasasinda, yeni teknolojinin uygulanmasini basarmak igin gerekli olan bilgi
ve yeteneklere sahip olmasini gerekli kilmaktadir. Dahasi, ginimiz
personelinin kendini gelistirmeye artan istedi ve ilgisi nedeniyle, 1980’lerin
ybnetici ve orgitleri, ne personelin performansini elde etme ¢abasina, ne de
sosyal ve kisisel ihtiyaglarina karsilik verebilirler (Morgan, 1982, s.161).

Bu acgidan egitim ¢rgttlerinde personel gelistirme (McKenzie, 1991, s.8-
13);

1- Ogretmenleri bir seyler Uretmeye motive etmeli,

2- Inceleme ve uygulama eylemlerinden olusan égrenmeyi kapsamall,



3- Degisimi ve adaptasyonu sunmali,

4- Ogretmenlerin isteklerini, hevesini, merakini birlestirmeli,

5- Ogretmenlerin ilgi ve ihtiyaglarina karsilik vermeli,

6- Personelin endisgelerini, korkularini ve duygularint gézéniinde tutmali,

7- Ogretmenlerin goras agilarin birlestirmeli,

8-Personele gelisimsel bir agsama igin yardimda bulunmalidir.

Dunlap (2000) ise, mevcut personel gelistirme uygulamalarini
elestirerek, personel gelistirmenin dedismesi gerektigini belirtmekte ve bu
degisimin yonini sdyle belirtmektedir:

-Bireysel gelistirmeden bireysel ve érgitsel gelistirmeye,

-Arasira yapilan iyilestirme cabalarindan, acgik, kapsaml, planlanmig

programlara,

-Bilgi ve yeteneklerin iletiimesine yénelmekten, dgretme ve 6grenmeyi

o6grenmek ve arastirmaya,

-Genel yapisal yeteneklere odaklanmaktan, &grenci ihtiyaglarina

odaklanmaya,

-Bilgi odakli olmaktan, okul odakli olmaya,

-Yetiskinlerin ihtiyaglarina odaklanmaktan, &grencilerin ihtiyacina

odaklanmaya,

-Isten uzakta egitimden ig icinde 6grenmeye,

-Egitici personel geligtiriciden, planlayan ve kolaylastiran personel

gelistiriciye,

-Sadece birimin yuruttdglu personel gelistirmeden, tim ydneticilerin,

liderlerin kritik bir fonksiyon faaliyeti olarak vyurttilen personel

gelistirmeye,

-Temel katihmci olarak &gretmenin performansini iyilestirmeden,

ogrencinin 6grenmesini etkileyen herkesin performansini iyilestirmeye,

-Personel gelistirmenin bir gbsteris olmasindan, gerekli ve zorunlu bir

slire¢ olarak gérme yéniinde degismesi gerektigini belirtmektedir.

Sonug¢ olarak, personel gelistirme uygulamalarinin personelin beceri,
yetenek ve tutumlarinda degisim ve gelisim olusturmasi, personelin

ihtiyaclarina yanit verebilmesini, gelistirmenin sureklilik arzetmesini, égrenci
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merkezli olmasini ve personeli tim ydnleri ile gelistirmesini icermesi gerektigi
soylenebilir.
Personel Geligtirmenin Gerekliligi

Orgiite yeni bir personel alindi§inda, personelin isindeki performansini
iyilestirmek istendiginde, personel bir géreve yikseltildiginde, ek bir sorumiuluk
verildiginde veya yeni bir ise transfer edildiginde bir rehber yardimi ile genel bir
programa alinmasi gerekir. Bu program, personel gelistirme birimince 6rgitin
yeni personeli icin érgutlenmis faaliyetleri ve planlama biriminin diger alt
birimleri ya da bélumleri iginde érgitlenmis faaliyetleri kapsar (Mcw, 2000).

Tanyeli (1970, s.22-24) ve Beach (1980, s.361) orgutlerde belirli
alanlarda belirtiler mevcut oldugunda, personel gelistirmenin zorunlu oldugunu
belirtmistir. Bu alanlar:
1.Kalite standardinin altinda mal veya hizmet tretimi,
2.Zaman standardinin altinda tretim,
3.Personel hareketliliginin fazla olmasi,
4.Fazla mesai,
5.Bakim-onarim giderlerinin ¢oklugu,
6.Disiplin olaylarinin sikhgi,
7.ls kazalannin goklugu,
8.lsi kabulde isteksizlik,

9. Yuksek maliyet,
10.Etkisiz denetim,
11.Ydnetim-personel ¢atismasinin asgirihgi.

Orgit personelinin  degisik yonlerden eskimesi de gelistirme
etkinliklerinin gereklilijini ortaya koyar. Basaran (1982, s.88), DuBrin
(1974)’e dayanarak okul personelinin eskimesinin bes boyutta olusacagini
ve gelistirmenin bir ihtiya¢c olarak ortaya c¢ikacagdini belirtmektedir. Bu
boyutlar;

1.Teknolojik eskime; bir personelin Uretime iliskin teknik bilgisi,
érgutin gereksemelerini karsilayamadiginda teknolojik eskimeye ugramis
demektir.

2.Insan iligkilerinde eskime; bir personel iliskili oldugu (st ve

astlariyla etkilegsiminde ¢atismalar yaratmaya basladiginda, diger personeli
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drgitsel amaclara esglidimleyemediginde insan iligkilerinde
yetersizleserek eskimektedir. Boyle bir personelin iligkilerinin sagaltimina
gerek vardir.

3.Kulturel eskime; personelin kendi deger ve dizguleri ile dérgitin
gelismekte olan deder ve duzguleri arasinda ayrilik blyumeye
basladiginda, personel kulturel ydnden eskimeye baslar.

4 Siyasal eskime; personel &rgutin siyasasindaki degismelere
uyamadiginda, bu ylizden 6rgitiin bagarisini azalttiyinda siyasal eskimeye
ugramis demektir.

5.Ekonomik eylemlerde eskime; personelin eskimis ekonomik
gorusleriyle &rgutin verimliligini, dolayisiyla da etkililigini azaltmaya
baslamasi onun ekonomik yénden eskidigini gdsterir.

Pehlivan (1997, s.109) ise, Sheal'e (1992) dayanarak personelin
gelistiriimesi gerektigini su nedenlere bagdlamaktadir: (1) bireylerin
yaptiklari iglerin ve teknolojinin hizla dedismesi, (2) kisa ve uzun dénemli
beceri yetersizligi, (3) uzun dénemde becerili insangicl stkintisinin, islerin
karmasiklasmasi ve igglcl pazarina katilan genglerin sayisinin
fazlalasmasi ile daha da artacadi beklentisi, (4) insanglicii yapisi ve
beklentilerdeki deJismeler ve (5) Grln ve hizmet kalitesinin iyilesmesi igin
pazar baskisi.

Yiksekogretimde ya da genel olarak 6rgiin egitimde kazanilan
yeterlikler, bilgi birikiminin ve teknolojik gelismelerin hizla gergceklesmesi
nedeniyle 6rgit ihtiyacini kargsilamada yeterli olmamaktadir (Karakitiuk
1999, s.2). Bu ylzden &rgutlerdeki yonetici ve personelin gelistiriimesi
zorunlu olmaktadir. Bu sebeple hazirlanacak personel gelistirme
programlarinin 6rgitsel ve bireysel verimliligi artirici nitelikte olmasi
gerekir.

Personel Geligtirmenin Amaglar

Personel gelistirme programi, personelin mevcut alan bilgisini artirmak,
temel program d&geleri igin igbirlikgi uyumu artirmak, programa uyumu
cesaretlendirmek, modeli basanli bir sekilde uygulamak ve Kkarsilasilan
problemleri ¢ozmek, teknik amaglar icin yardim saglamak amaciyla gelistirilir.

Egitimde ise, 6gretim icin teknik yeterlik kazandirmak, &gretim strateji



yeterligini artirmak, 6gretmenin 6gretim glcuni artirmak, égretmenin daha
zayif oldugu alanlar gelistirmek ve isbirlikgi yapiyr ve amacgl iligkileri
gelistrmek amaciyla gelistirme ¢alismalan yapilir. Personel gelistirme
programi yetigkinlerin égrenmesini, yeni fikirlere agiklik ve meslektaslarindan
déniut almayi, kendi basina kararlar alip uygulamayi, kendi kendini
degerlendirmeyi, gelisme i¢in hedefler olusturmayi, analiz glctni geligtirir.
Personel gelistirme programi ¢rgitte, hedeflere uyum saglama, grup etkililigini
gelistirmek icin iligkilerin kalitesini artirma, profesyonel galisma iklimi gelistirme,
gelisimi kolaylastiran yapiyi gelistirme, gérevini yapamayan yapi ve unsurlari
eleme ve sirekii yenilenme i¢in dénut saglayan slrecler olusturmak igin
gelistirilir (Sweeney, 2000).

Geligtirme programinin amaci, egitime katilmasi 6ngérilen personeli,
egitim sonrasinda beklenilen standart bilgi, beceri ve davranis dizeyine
eristirmektir. Bu dizeyin acik secik belirlenmesi gerekir. Egitim &ncesinde
personelin icinde bulunmasi gereken standart diizey, kadrolama iglemine
dayalh olarak hazirlanmigs bulunan is veya gbrev semalarinda
gorulebilmektedir. Bu durumda egitim programi araciligtyla gerceklestirilecek
olan husus, personelin egditim o&ncesindeki bilgi, beceri ve davranislar
agisindan icinde bulundugu diizey ile standart diizey arasindaki olumsuz farkin
giderilmesidir (Kalkandelen, 1979, s.88).

Personel egitiminde 6zel olmaktan ¢ok genellige, yaraticiligin taninip
gelistiriimesine ve ¢ok boyutluluga énem verilmelidir. Herhangi bir geligtirme
programinin genel amaci, 6rgit hedeflerinin gergeklesmesinde personele
yardim etmektir. Buyik ve orta buylklikteki érgutlerin bu genel amaci elde
etmek icin her yil yaklagsik 150 milyar dolar harcadigi tahmin edilmektedir. Bu
gelistirme programlarinin amaglar arasinda sunlar sayilabilir (French, 1989,
s.510; Strauss ve Sayles, 1968, s.154):

1.Nitelik ve nicelik olarak is performansini artirmak,

2.ls performansindaki eksiklikleri gidermek,

3.Yeni personelin islerini nasil yapacaklarini 6gretmek ve onlarin érgite
uyumunu saglamak,

4 Personelin degisen teknolojiye uyumuna yardim etmek,

5.Bireysel ve 6rgitsel hedefleri gergeklestirmeye yardim etmek,
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6.Orgiitiin glcluluguni olusturmak ve uzun bir siire devam ettirmek,

7.0rglt Gyeleri arasinda giiven ve amag diizeyini artirmak,

8.Bilgi ve yetenek temelli ydnetim gevresi yaratmak,

9.Dikey, yatay ve kdsegen olarak iletisimin agikligini artirmak,

10.0Orgutte personelin mutlulugunu artirmak,

11.Buyuk problemler i¢in sinerjistik (birlikte) ¢céziimler bulmak,

12.Planlama ve yerlestirmede birey ve grup sorumlulugunu artirmak.

Sézkonusu bu amagclarin toplaminin hedefi, sistemli bir bakis agisini
orgite ve yobneticilere kazandirmak ve 6rgutin acikhidini artirmaktir. Bu
baglamda gelistirme programinin érgiite ve personele (ydnetici ve ¢alisanlara)
yararlar saglamasi kaginiimazdir.

Torrington ve Weightmen (1991, s.175) ise personele yapilan egitimin
amaglarini Tyson ve York'a (1982) dayanarak sdyle listelemektedirler: (1)
Uretim ve verimliligi en Uste g¢ikarmak, (2) Insan kaynaklarinin yararihigimni
geligtirmek, (3) Orgite ve alt gruplara bagliligi gelistirmek, (4) Mutlulugu,
motivasyonu ve morali artirmak, (5) Iste glvenin énemi konusunda biling
kazandirmak, (6) Kaynaklar, arag-gerecleri ve ydntemleri en iyi sekilde
kullanabilir kilmak, (7) Orgiitsel uygulamalari ve prosedirleri standart
lagtirmaktir.

Bu amaglan gergeklestirmek icin yapilacak geligtirme etkinliklerinin
yénuni Morgan (1982, s.172-173) s6yle belirtmektedir;

1.Bireylerin bilgisini artirmaktan ¢ok, sirekli artan performans (zerine

odaklagsmak,

2 Kisilerden ¢ok, takimlarin egitimine yonelmek,

3.Egitimi, egditim bélimuntn gérevi olmaktan ¢ok, bir yonetim tarzi

olarak gérmek,

4.0rgiit digl uzmanlara giivenmekten ¢ok, i¢ kapasiteler olusturmak,

5.Egitimi bir inang kabul etmekten ¢ok, degerlendiriimesine yonelmek,

6.0grenmenin naslil 6grenilecegine odaklanacak égrenmeye yénelmek,
7.0grenenlerin hayat deneyimleriyle ilgisi olmayan egitime kars, gergek
temelli egitime yonelmek,

8.Tek yodnlu iletisim temelli editimden ¢ok, cok yonli iletisim temelli bir

egitime yénelmexk,
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9.Bir egitim programindan mezun etmekten ¢ok, egitilenlerin surekli ve

yeniden glg¢lenmesine yol agan egitime ydnelmek,

10.Egitenlerin empoze etmesinden c¢ok, &grenicilerin kendini motive

ettigi 6grenmeyi sunmaya yénelmek,

11.Egitilenler icinde bliylk homojenlige (benzerliklere) yonelmek.

Personel gelistirme programi, personelin yeteneklerini gelistirebilir.
Basanli programlarin ilk amaci, 6gretmenin tutum ve davranigini
degistirmek olmalidir. Personel gelistirmenin hiyerarsik amaclari dort
boyuttadir. Bunlar, bilinglilik, mevcut programlarla yetenek gelistirme, yeni
program gelistirme, yeni programlaria yetenek gelistirmedir. Bu hiyerarsik
amagclarin kullanilmasi, planlama ve uygulamanin gelistirimesinde
programlara yardim edebilir. Olusturulan planin amagclarindan biri de,
ihtiyaclar analizini, planlamayi, uygulamaylr ve degerlendirmeyi
gelistirmektir (Clark ve Clark, 1985)

Personel Gelistirmenin Yararlari

Orgutlerde uygulanan personel gelistirme programlarinin yararlari

personel, 6rgit ve yonetici boyutlarinda gérular.

Personele Yararlari 4
Personel gelistirme, dogru bicimde uygulanirsa sireg, birey ve érgit

ihtiyacglari arasindaki uyumsuzluklari en aza indirir ve i¢ uyumu ve dengeyi
artirir (Celso ve Morris, 1985).

Arastirmalar goéstermektedir ki, 6gretmenin bilgi ve 6gretim
yetenekleri gelistiinde &grencilerin performansi da yukselmektedir.
Ogrenciler okulda zamanlarinin g¢odunu, 6gretmenlerle birebir iliskiye
girerek gecirmektedirler. Dogal olarak 63retmenin bildigi seyler, 6grencinin
6grenme kalitesini dogrudan etkilemektedir. EGer 6gdrencilerin basarilarini
artiracak radikal degisiklik yapilmak isteniyorsa, 6gretmenlere radikal
degisim icin egitim verilmelidir. Kaliteli profesyonel gelisme, &grenci
basarisini  yUkseltebilir. Harvard Universitesinde Ronald Ferguson
tarafindan Teksas’ta yapilan bir galismada, gelistiriimis 83retmenin, okuma
ve matematik dalinda, 6grenci basarisint % 40 artirdidi tespit edilmistir.
Benzer bir arastirmada New York'taki okullarda yapilmis, burada da

ogretmenlerdeki kalite farkhliklarinin, okuma ve matematik derslerinde



22

ogrenci basarisini %90 etkiledigi gorilmustir. Personel gelistirme,
insanlarin bilinmeyen gelecek igin ihtiyag duyduklari bilgi ve yetenekleri
iceren egitimin karmasikligina 6gretmenlerin hazirlanmasina yardimci olur.
Ayrica, ogretmenlere, 6grencilerin sorularini daha iyi yanitlamak igin
bilgilerini degistirme, gelistirme ve genisletme konusunda yardim yapar ve
ogrencilerin problemlerini ¢ézmesine olanak saglar. Personel gelistirme,
ogretmenlerin 63dretme konusunda yetenekierini gelistirerek, éJrencilerin
6zel ihtiyaclarini karsilayacak en iyi yéntemleri incelemelerine yardimci
olur ve yéneticilerin yeni tarzlar 6grenmesine olanak saglar. Ayrica, okulda
butlin egitimcilerin yiksek seviyeli 6grenme tutumlarint ve bitin
égrencilerin  égrenebilecedi inancini cesaretlendirir. Egitim Istatistikleri
Ulusal Merkezi (NCES)ynin yaptigi diger bir gcalismada da profesyonel
gelisme faaliyetlerine katilan 6gretmenlerin, 6grencilerin basarilarini
ylikselten aktivitelere daha g¢ok istekli oldugu belirtiimektedir. S6zkonusu
gelistirme faaliyetlerine katilan é6gretmenlerin % 65'i sinifta 3 veya daha
fazla aktivite kullanirken, gelistirme faaliyetlerine katilmayan 6gretmenlerin
ancak % 351 (¢ veya daha fazla aktivite kullanmaktadir. Ayrica
profesyonel gelisme faaliyetlerine katilmayan 6gretmenlerin % 61’i reform
aktivitelerini hi¢ kullanmazken, profesyonel gelisme faaliyetlerine katilan
ogretmenlerin %39'u reform aktivitelerini hi¢ kullanmamislardir. Bunlarin
yanisira, bizzat o6gretmenler, profesyonel gelismenin &6gretimlerini
iyilestirdigini belirtmislerdir. 5 6gretmenden 4’0 profesyonel gelismenin %
85 oraninda kendilerine vyeni bilgiler sagladigini, 3/2 si 6gretim
uygulamalarinda dedisim oldugunu, 5/3’G profesyonel gelisme
uygulamalarinin kendilerine ileri diizeyde bilgi ve egitim gérme olanagi
sagladigini, 5/2’si de o6gretim hakkinda géruslerinin  degistigini
belirtmiglerdir (Sparks ve Stephanie, 2000).

Genel olarak bakildiginda personel geligtirmenin, personele
asagidaki yararlari saglayacagdi sdylenebilir (Beach, 1980, s.359; Erdem,
1998, s.189-192). Personel gelistirmeyle;

1. Personel alani ile ilgili son teknik bilgileri kazanir,

2. Yenilikleri izleme gerekliligi bilgisini kazandigindan yenilikleri

takip eder,
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Meslek klltura artar,

Orgt kalturani bilir ve gelistirmeye katkida bulunur,
Surekli gelismeye ve gelistirmeye ¢alisir,

Isyerine ve igine baglanir,

N o o o

ls arkadaslariyla, tstleriyle ve astlariyla olumlu insan iliskileri icin
olumlu tutum ve deger yargilar gelistirir,

8. Bireysel doyum saglar,

9. Basarisi artar,

10.Yeni teknoloji ve yaklasimlari kullanir,

11.1s uyusmazliklan azalr,

12.Isten ayrilmalari ve devamsizliklari azalir,

13.0grenmeye harcadi§i zamani azalir,

14.Problemlerini ¢ézer.

Ozetle, personel gelistirme uygulamalariyla 6rgut personeli,
alandaki yenilikleri 6grenir, doyum dlzeyi artar, strekli 6grenmeye ve
gelismeye calisir.

Orgiite Yararlan
Personel gelistirmeye 6rgut agisindan bakildiginda ise ¢rglitlere veya

okullara su konularda yardim eder (OD, 2000). Personel gelistirme;

1-Liderleri ve personeli guglendirir,

2-Surekli gelisme kulttru yaratir. Kisisel hareket ve politikalardan daha ¢ok
paylasilan hedefler ve vizyon olusturur,

3-Degisimi daha kolay ve daha hizli yapar,

4-Orglt icin calismayi butiin personele inandirir,

5-Kararlarin hizini ve kalitesini artirir,

6-Yikici gatisma yerine yapici ¢atisma olusturur,

7-Butun personele islerin nasil yapilacadi hakkinda ve liderlere de sonuglar
tizerinde daha fazla kontrol olanag: verir.

Orgutsel gelisgme sonunda érgltsel yarar, icat-yaratma, musteri
memnuniyeti, Griin ve hizmet kalitesi, fiyat etkililiji, 6rgutsel esneklik, etkililigin
Kisisel doyumu, is ve hayat memnuniyeti artar. Ayrica insanlarin ve 6rgitlerin
ayni hedeflere sahip olmasi, iletisimin agikligi (yatay, dikey, kdsegen),

kararlarin uzman kigilerle alinmasi, 6dil sisteminin érgusel saghg iyilestirici,
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personelin gelismesine ve takim c¢alismasina olanak saglayici olmasi,
catismalarin ¢dziulmesi, stire¢ ve yapilarin gegmis ihtiyaclardan ¢ok su andaki
intiyaclari esas almasi, insanlarin basarlarindan dolay) 6dullendiriimesi,
basarisizligi ylzinden cezalandinimamasi goralar (OD, 2000).

Uygulanan personel gelistirme programlarn 6rgitte, 6§renme kltiri
olusturur. Olusturulan bu 6grenme kaltliruyle 6rgutte, 6grenme igin
olanaklar yaratilir ve informal 6grenme Uzerine odaklanilir (Killion, 1999-
a).

Bunlarla birlikte yapilan gelistirme egditiminin yararlari arasinda
sunlar da sayilabilir (Flippo, 1976, s.210):

1.Verimlilik artar,

2.Moral ylkselir,

3.Yo6netimin mudahalesi azalir. ClUnkl personel egitilmis ve
badimsiz hareket edebilmekte ve yeterince performans gésterebilmektedir.

4.1s kazalari azalr,

5.0rgutler daha az anahtar personelle &rgitin etkililigini
strdarebilirler. Ayrica 6rgut esnek bir yapiya kavusur. Clnkl personele
degisik is egitimi verilmigtir.

Personel gelistirmenin yararlarina érgut agisindan bakildiginda, en
onemli unsurun sirekli gelisen bir érgat kaltlrt olusturdudu, is kazalarini
azalttigi ve yonetimin personele olan guven duygusunu artirdigi
sOylenebilir.

Yonetime Yararlari

Personel gelistirmeye yonetim acisindan bakildijinda ise; yoneticilerin
a) personelin talep ve beklentilerini karsilayacak daha etkili ydntemler
bulmasini sagdlar, b)zamanlarini daha etkili sekilde yonetirler, c) yapisal liderlik
ozellikleri gelisir, d) mesleki tutumlarini geligtirirler (Worth ve Worth, 1986).
Bunlarla beraber gelistirme programlari ile yonetici, sadlam bir glven
duygusuna, acik bir iletisime, c¢atismalar yapict bir sekilde ydnetmeye,
isbirligine ve takim c¢alismasina, 6rgitl yeniden canlandirma kapasitesine
sahip olur (Peker, 1995, s.20).

Flippo (1976, s.228) ise, gelistirme programiyla yoneticilerin,

(1) Karar verme yetenegi gelisir,
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(2) Insan iligkilerine iliskin bilgi, tutum ve becerileri artar,

(3) Orgute iligkin bilgileri yenilenir ve gelisir,

(4) Yaptig ise iligkin bilgileri artar ve gelisir,

(5) Genel bilgi dizeyi artar,

(6) Intiyag duydugu alanlarda ya da konularda sorunlarinin
giderilmesi saglanir demektedir.

Ozetle,personel gelistirmenin yénetim acisindan faydasi, yéneticinin
karar verme yetenegini gelistirmekte, insan iligkilerine verilen 6nem
artmakta ve zamanini daha etkili ydbnetmektedir.

Personel Geligstirmede Basariyi Etkileyen Faktorier

Sayllan amaglari ve beklenen vyararlari gerceklestirebilmesi icin
hazirlanacak personel geligstirme programlarinin Gzerinde durmasi gereken
unsurlar ise séyle siralanabilir (Strauss ve Sayles, 1968, s.157-159):

1.Motivasyon,

2.Pekistirme,

3.Geri bildirim,

4.Uygulama,

5.0§renme periyodunu dagitmak,

6.Kismi 6grenme yerine tam 6drenme, oA

7.Egitim transferi. 7

Personel gelistirme programlarinin kalitesi ve etkililigi ile ilgili litaretire
bakildiinda, literatiriin daha ¢ok, bu tir programlarin basarisini etkileyen
faktérler Gzerine odaklastigi gérilmektedir. Bu faktorler, bireysel ilgiler, egitim
faaliyetleri, bagvurular, danismanlarin nitelikleri, program, strateji, kolayliklar,
geri bildirim, igbirligi ve sonugtur (Purcell, 1987). Crowther (1998) ise personel
gelistirmede basari icin beklentilerin agikga belirtiimesini, sonuglara
odaklanilmasini, etkili destek sistemlerinin (kendi kendini degerlendirme,
calisma gruplari, okul toplantilar vb.) isletiimesini ve iyi bir modelin
uygulanmasini 6éngérmektedir.

Iskog Egitim Béluminun hazirladi§i personel gelistirme taslaginda ise
personel gelistirmede basarili olabilmek igin bazi ilkeler belirlenmistir. Bunlar
(OECD,1994, s.82):
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1. Motivasyon ve gelecekteki gelisimleri etkileyen uygulamalari, okul
politikalarinin ve amaglarinin tartisiimasini kapsayan bir iletisim,

2. Teftis, degerlendirme ve profesyonel performans gelistirme,

3. Kisilerin personel gelistirme ihtiyaglarini tanima,

4. Kariyer gelisimiyle iligkili amag gtiden bir kariyer danismanligs.

Bunun yanisira gelistirmenin misyonu, égrencilerin gelismesi ve yiksek
standartlari 6grenmesine yardim etmelidir. Bu agidan geligtirme programi,
ogrencilerin 6grenmesini merkeze alarak 6Jretmenlere odaklanmali, okulun
bitun tyelerini kapsamalidir. Geligtirme programi, bireysel, kolektif ve érgitsel
gelismeye odaklanmali, okuldaki y&neticilerin ve 6gdretmenlerin liderlik ve
entellektiiel vyanlarina yoénelmelidir. Ogdrenme, 6Jretme ve liderlik
uygulamalarini yansitmali, teknolojilerin kullanimi, &gretim ydntemlerini ve
ogretimde standartlan yiUkseltmek icin diger égeleri kapsayan konularda ileri
uzmanlagsmayi saglamali ve bunun icinde dgretmenleri gelistirmelidir. Strekli
arastirma sonucu olusan iyilesme, okulun ginlik yasantist yapiimalt ve son
olarak da kapsamli ve uzun vadeli planla strdtriimelidir (Oromaner, 2000).

Personel gelistirmede basariyi etkileyen faktérlerden biri de, egitilecek
personeli ve bunlarin ne tir bir egitime ihtiyaci oldugunu belirlemektir. Uygun,
dogru ve eksiksiz bir ihtiyag analizi, programin personele vararli ve
performanslarini artirmalarina yardimci olmasini saglar. Genellikle egitim
programlariyla karsilanan baslica iki tir ihtiyag kategorisi vardir. Bunlardan
birisi egitim ihtiyaclaridir; kisinin hali hazir gérevinde igini yuritebilmesi igin
ihtiyaci olan bilgi ve yeteneklerini kapsar. Dideri ise gelistirme ihtiyaglaridir;
personele, ileride veya gelecekteki bagka goérevde gerekli olacak bilgi ve
becerileri ifade eder. Bu tur ihtiyaglarn karsilayan bir gelistirme programi,
personelin ve 6rgitiin basarisini artiracaktir (Abella, ?, s.17-22).

Bu nedenle bir personel gelistirme programi a- hedef ve amaglart, b-
ihtiya¢ analizini, c- igbirlidi yapisini, d- personel 6dil sistemini, e-program
gelistirme stratejisini, f-yénetsel amaglar, g- kriterleri basarnl
tamamlamayi, h-programi goézleme ve vyeniden gbdzden gegirmeyi
icermelidir (MSDE, 1985).

Bir personel geligtirme programi, &6gretmenler sinifta 6grenmenin

icerigine uyum gosteriyorsa, O6gretmen ve yoneticiler programdan
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memnunluklarini ifade ediyorlarsa, temel konularda éJrenci basarisi artiyorsa

etkili olarak dusunulebilr. Bu acgidan bir gelistirme programinin

planlanmasinda; 1- programin amaci, 2-6rgitsel blylkluk 3-program dagihmi
olusturma 4- faaliyetlerin programlanmasi 5-program politikasi ve yo6netim

kararlari boyutlarina dikkat edilmelidir (Zion, 1987).

Etkili personel gelistirme programinda ana unsurlar belli
kategorilerde ele alinabilir. Bunlar(Kutner, 1992);
1-Ydnetimi gelistirmek,
2-Ogretimi tasarlamak; Yapilan egitim ile ilgili personel gelistirme programi
sunlan kapsar:
a-Ogretimde teori ile aragtirmay! birlestirmek,
b-Alistirma yapmak,
c-Geri bildirim,
d-Uygulama,
e-Surdlirmek,
f-Gelistirmek.
3-Ogretmenlerin  ve génullilerin ilgisine yénelmek; Ongérillen  egitim,
ogretmenlerin  ve gondllllerin  ihtiyaglarina odaklanmali, katilimcilann
tecriibelerine ydnelebilmeli ve egitimde sorumluluk dagitiimalidir.

Duyar ve Meriwether (1997), Shroyer (1990)'e dayanarak personel
gelistirme programlarinin basarisiz olmalarinin en yaygin nedenlerini séyle
siralamaktadir;

1. Codu zaman personel gelistirme programlari bir adimhk workshoplardir.
Bunun yerine bunlarin kisisel ve o6rgitsel bllyime igin gelismis &grenci
basarisiyla sonuglanan kapsamli ve sirekli programlar olmasi gerekir.

2. Genel olarak programlar bakanlik-il, okul ve sinif amaglari baglaminda
kisisel gelisim amaglarini desteklemek igin gelistiriimemistir.

3. Geligtirme etkinliklerinin ¢ogu guglii kavramsal, kuramsal ya da arastirma
temeline oturtulmamigtir.

4. Programlarin ¢ogu egitim sorunlarindan sadece o6gretmenlerin sorumlu
oldugu fikrine dayandirilan eksik modellerdir.

5. Programlarin ¢ogu yardimin okul disindan gelmesini, tepeden asagiya ve

dlzeltici bir tarzda yuratilmesini varsayar.
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6. Kuram, siklikla, uygulamayla iligkilendiriimez, modelleme ve danigsmanlik
icin olanakiar saglamamaktadir.

7. Pek ¢ok personel gelistirme programina, yonetimin baghligi disktar,
izleme destegi ve uygulama yardimi nadir olarak verilmektedir.

8. Mesleki egitim etkinlikleri gogu zaman yetigkinlerin 6grenme kuramiyla ve
etkin &gretim uygulamalariyla tutarli degildir. Bunun yerine personel
gelistirmenin odak ve bicimleri dar perspektife dayandiriimaktadir.

Personel Geligstirmede Yoéneticinin Rolleri

Yirmibirinci  ylizyila girerken ydneticilerin  rolleri, gérevleri ve
ybneticilerden beklentiler giderek daha karmasikilagsmakta, hizla degisen bir
ortamda okullart basarili bir bigcimde gelecek yuzyila tasiyacak ydneticilerin
okulu ve toplumu anlamalari ve liderlik yapmalari beklenmektedir (Karip ve
Koksal, 1999, s.193). Yoéneticinin rolierinden biri de personelin geligtiriimesini
saglamasidir.

Yoéneticilerin personelin  gelistiriimesindeki rolti, aksamlar yerinde
gbzlemesi, egitim sisteminin en temel Uretim birimi olan okul sisteminin siirekli
icinde yer almasi ve kuramla uygulama arasinda képri olmasi agisindan ¢ok
onemlidir. Yonetirken gelistirmek, elestirirken 6neride bulunmak, gerektiginde
uygulamali olarak 6gretim yapmak okul ydneticilerinin égretimsel liderliklerinin
temel gereklerindendir. Ozellikle aday o6gretmenlerin egitim sistemi ile
bltliniestirmeleri, egitsel islevierinin farkinda olmalari, ¢alistiklari okul ve gevre
ortamina uyum saglamalar, egitim alanindaki gelismeleri 6gretmenlere
tasimalan agisindan okul yoneticileri en énemli kaynaklardan biridir (Pehlivan,
2002, s.1).

Ogretmenlerin profesyonel gelisimini artirmada yéneticilerin informal
tutumlannin  (davraniglarinin), formal tutumlarindan daha o6nemli oldugu
soylenebilir. Yéneticilerin rutin davraniglari dokuz kategoriye ayrilir ve bunlar;
hedefleri saptamak ve planlamak, gézlemlemek, degerlendirmek, iletigim,
kaynaklarin temin edilmesi ve ¢rglitlenmesi, personeli yerlestirme, yetistirme,
emretme ve diger personel Uyelerini yerlestirmedir. Bu faaliyetlerin amaci da,
is yapisi, personel iligkileri, 6grenci iligkileri, gtivenlik, donatim, toplum iligkileri
ve kurumsal iligkilerdir. Yéneticilerin informal faaliyetlerinin ise alti tir oldugu

saptanmistir. Bunlar; formal geligtirme olanaklari hakkinda bilgilerin yayilmasi,
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profesyonel materyallerin dagitimi, spesifik konularda mesleki faydalara
odaklanma, istekli 63retmeni egitsel konularda sorumiu tutma, deneyim ve
gérusmeyi tesvik etme ve 6gretmenlerin basarilarini ilan etmektir (McEvoy,
1985). Amabile (1999) ise, personeli gelistirmede ydneticinin rollerini; personeli
muicadele verecegi bir durumla karsilastirma, personele 6zgirlik verme,
personele ve takimlara basarili oimalan i¢in kaynaklar tahsis etme, cesitli
acilardan destek takimlari olusturma, beklenilenin altinda fikir ortaya atsa da
personeli évme ve 6rgit liderlerinin katilimini saglama olarak siralamaktadir.
Yénetici, tum personel igin sirekli bir mesleksel gelismeye uygun bir
ortamin hazirlanmasindan sorumludur. Yd&neticinin mesleksel sorumiulugu,
ogretmenlerin gelismesini, égretme ve 6grenme sirecinde énemli bir sorun
olarak gdrmesini gerektirir (Aslan, 1990, s.115). Killion ve Harrison, (1997, s.1-
10), personelin gelistiriimesinde yéneticinin rollerini sdyle siralamiglardir;
1-Egitimci/tasarimcidir. Personel gelistirici olarak yonetici, bir egitim programi
tasarlamadan ©nce okul personelini daha iyi tanimak igin toplar. Egitim
baglamadan &nce ydnetici, egitim planini incelemek ve grubun ihtiyacina uyup
uymadigini degerlendirmek igin personeli tekrar toplar. Bu gériismede yonetici,
egitimi gelistirecek bir plani gelistirmesi icin gruba yardim eder. Egitim birkag
safhaya ayrilmigtir. Her safha arasinda, yonetici gerekli degisikligi yapmak icin
takimla tekrar toplanti yapar. ls alanlarini ziyaret eder ve egitim tasarlayicisi
olarak basarili olmasi igin yetigkinlerin 8grenmesi Uzerine bilgi sahibi olmalidir.
2-Yetigtiricidir. Personel gelistirici olarak yodnetici, personeli ziyaret ederek,
onlarin egitsel uygulamalart ve yeni &grenmeleri nasil yerlestirecekleri
konusunda yardim eder. Ayrica yetigtiriciler 6gretmen davranigi, égrencilerin
sorumlulugu, sinif ortami ve programlar icin 6zel bilgi verirler. Yetistiriciler,
karar vermeye de yardim ederler ve olasi alternatifleri sunarlar. Bu
yetistiricilerin ~ yardimi ile 6gretmenler, yeni stratejiler kullanirlar ve riske
girerler.
3-Kaynak tedarik eder. Yonetici okulun, personelin ve o6grencilerin ihtiyag
duyduklari konularda, alanlarda kaynak tarar ve onlara ulastinr. Bu amagla
yonetici kutiphanelerle, internetle, Gniversitelerle ve dider bilgi aglar ile iligki

icindedir
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4-Program  yoneticisidir.  YOnetici, personel gelistirme programinin
yerlestiriimesinde, gelistirimesinde rol oynayan bltin kisileri kapsayan
yéntemleri inceler. Bu kigilerden elde edilen girdilerin birlestiriimesi ile program
icin acik bir vizyon gelistirir, amaclar yazar ve okula bu amaglari sunar. Ayrica,
iki bélumun hizmetlerinin birlikte nasil yerine getirilecedi konusunda personel
ydnetimine bilgi verir. Yeni 6gretmen ve yoéneticilerden gruplar olusturmaya
yardimcl olur ve gelistirme programinin tasarlanmasina yardim edecek 6zel
bilgileri birlestirmede, 63retmenlere tecribelerini aktanr. Bir program
ybneticisinin ana sorumluluklari yeterli ve etkili program olusturmak ve
musterilerinin ihtiyacini karsilayacak programlar yaratmakitir.

5-Danigmanlik. Herseyden 6nce danigsman bir érgiitlin, bir grubun, bir bireyin
lzerinde etkileme giclne sahip durumda olan bir kisidir. Fakat degisim
programini uygulayan direkt bir glic degildir. Bir danigman olarak yonetici,
kugik gruba, takima yardim eder, rehberlikte bulunur. Danigman rolinde
ybnetici, pozisyonlarda dusiinme konusunda, kaynak elde edilmesinde,
aracilari dizayn etmede personele yardimda bulunur. Danisman olarak
yoneticinin ¢esitli sorumluluklan vardir. IIki, érgutteki kisilerle ¢aligarak drgitsel
gelismeyi ve degismeyi kolaylastirmaktir. Ikincisi, bilgi ve hiinerleri diger
kisilerin kapasitelerini gelistirmek icin paylastirmaktir. Uctinciisi ise, kadin ve
erkegin islerinde basarilt olmasi igin onlara yardim etmek, alternatifler
onermektir. Bunlar igin, danismanin iyi bir dinleyici olmasi, kelimelerin altindaki
gizli mesajlar algilamasi gerekir. Ayrica bilgileri birlestirmek ve analiz etmede
usta olmasi gerekir.

6-Gorevleri kolaylastirmak. Personel gelistirici olarak ydneticinin en 6énemli
rollerinden  biri de, kolaylagtirmaktir.  Kolaylastiricinin ~ rolti,  bir
danigsmaninkinden farklidir. Danigman bir faaliyetin yéninl tayin eden bir
teshiste bulunur. Danigmanin roll kolaylastiricinin rolinden daha genigtir.
Danmismanin  roli  kolaylastincinin  igleminden 6nce vuku bulur ve
kolaylastiricinin ihtiyag duyduklari ile sonuglanir. Kolaylastirici basari igin
hedefi tanimlar. Ogretmenler arasindaki ig iligkilerini genisletir. Kolaylastiricinin
iki rolt vardir; ilki gérev kolaylastiricidir, bir projeyi olusturur veya bir grubun
goérevi tamamlamasina yardim eder. lkincisi, siire¢ kolaylastiricisidir. O da,
grup Gyeleri arasindaki iligkilere odaklanir. Kisaca, kolaylastirici hem gérev
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hem de silre¢ sorumlulugunu Uzerine alir. Ayrica kolaylastirici grupla direkt
olarak caligir. Bu agidan grupta fazla gézikmeyen danigman gibi degildir. Bir
gorev kolaylastirici gbrevlerini basarmak i¢in grubun kullanacagi sireci dizayn
etmekle sorumludur.
7-Stre¢ kolaylastirnicidir.  Stire¢  kolaylastiricinin - i sorumiulugu  vardir.
Bunlar:a-Grup Uyelerine kendi davranigiarini tanitma, b-Bireylerin verimsiz
davranislarini degistirmede yardimei olma, c-Gérevlerini basarabilecek glvenli
bir ortam olusturmak ve strdirmek igin iligkilerde gerekli olan ilkeler ya da
umutlar tesis etmede yardimci olmaktir.
8-Degisimin katalizéridir. Degisim icin katalizér olmak ydneticinin yeni bir
rolidur. Bu rolde, yonetici yeni fikirler énerir. Daha etkili olan y&ntemlerin
ortaya ¢ikmas! ile statiikonun étesine hareket etmek igin ve zihni modellerin
altinda yatan sorunlari ¢ézmek ve kKigisel teoriler olusturmak igin ¢aba gésterir.
Yénetici, érgut icinde surekii gelismeyi ve 63renmeyi Snerir. Degisim sdreci
gerceklerin ortaya cikmasi ile baglar. Personel gelistirici olarak yénetici,
degisimin katalizérii olarak faaliyet gosterdigi igin gergekleri, stk konugulmayan
seyleri tespit eder, dusunme ve davraniglarda alternatif yollar tartisir.
Yoéneticinin degisimin katalizérii olarak iki ana sorumlulugu vardir. Birinci
sorumlulugu, strekli analiz yapmak, rehberlik etmek, gelismek ve érgtt Gyeleri
arasindaki tepkilere rehberlik etmektir. Diger gérevi de alternatifler Gretmektir.
Bunlar icin yonetici, “yerin kuladt var hazir duruguyla” durarak yeni uygulama
ve programlari aragtirmali ve degisimi herkesten dnce gorebiimelidir.

Ogretmen ve yoneticilerin personel gelistirmede 6grenecedi seylere
karar vermek, dikkatli bir planlamay! ve 6grencilerin performans ihtiyaglarinin
bir énr analizini gerektirir. Personel geligtirme programinin igerigini tespit
etmeden dnce personel gelistirme liderinin su alanlarda bilgilere ihtiyaci vardir.
1-6grenci basarn bilgisinin analizi, 2-bagarih programlar ve uygulamalar
ogrenmek: diger okullar benzer programlarla karsilasmis ve basarili degisim
aracilarini kesfetmislerdir. Onun i¢in personel gelistirme lideri digerlerinin
deneyimlerinden ve arastirmalarindan 63renmek igin ¢aba goésterir (Killion,
1999).

Toparlayacak olursak, personel gelistirmede y&6neticinin rolleri

geniglemekte ve artmaktadir. Buna go6re, yonetici gelistirme programini
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tasarlar, gerekli kaynaklari saglar, programi yénetir, danigmanlk yapar,
gorevleri kolaylastirir, degisimin olusmasina dncilik etmek durumundadir.
Performans Degerlendirme

Personel gelistirmede tzerinde 6nemle durulmasi gereken unsuriardan
biri de performans degerlendirmedir. Performans degerlendirme, érgitte gorevi
ne olursa olsun bireylerin ¢aligmalarinin ve etkinlikierinin yeterliliklerinin ve
yetersizliklerinin bir butlin olarak tim yénleri ile gézden gegiriimesidir (Findikel,
2000, s.297)

Performans degerlendirme, bir ydneticinin, ©nceden saptanmig
standartlarla kargilagtirma ve 6lgme yoluyla, personelin isteki performansini
dederlendirmesi siireci olarak da tanimlanabilir. Performans degerlendirmesi
yapmanin iki ana amaci vardir. Bu amaclardan birincisi, is performansi
hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alinirken gerekli olacaktir.
Ucret artislarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere ve baska yénetsel
etkinliklere iligkin kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgilere dayanir. Bir o&rgitin yonetim kadrosu, performans
degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yénetsel kararlar veremez ve
vermemelidir. Insan kaynaklarina iligkin diger politikalarda oldugu gibi
performans degerlendirmeler de, herhangi bir gruba karsi ayrimcilik
yapilmasini engelleyen yasal standartlara uygun olarak dizenlenmelidir.
Performans degerlendirmesinin diger bir amaci da, personelin is tanimlarinda
ve ig analizlerinde saptanan standartlara ne diglide yaklastigina iligkin geri
besleme saglanmasidir. Bu geri besleme caligsaniara olumlu bir yaklasimla
verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde ¢cok yararl olabilir (Palmer,
1993, s.9-10). Performans degerlendirme, herseyden énce gelismeyi 6zendirir,
sorumluluk duygusunu gelistirir ve motivasyonu artirir (Erdogan, 2000, s.122).

Genel olarak bakildiginda egitim personelin performansini élgmede
uygulanan degerlendirme yéntemieri sdyle d6zetlenebilir (Barrett, 1986);
1.0gretmen gérismesi.
2.Yetenek testi: ulusal 6gretmen sinavi buna bir érnektir.
3.5inif goézlemi; bu en yaygin degerlendirme ydntemidir. Genellikle okul

yoneticileri ve mifettisler tarafindan her yil yapiimaktadir.
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4.0grenci oranlari: dgrenci girdileri ilkégretim okullarinda informal olarak
kullaniimasina ragmen 6gretmen degerlendirmesinde kullanilan 6grenci
oranlarl yiksek egitime mahsustur.
5. Meslektas gozlemi; 6gretmenler bir digerinin sinifini, ders planini gézlemler.
Bu ydntemde 6gretmen diderlerine gére daha genis bir 6Jretim faaliyetinin
derecesini kazanir.
6.0grenci basarisi; standartlastinian d3renci basari sinaviari daha sik olarak
ogretmenin ve okul sisteminin degeriendiriimesinde kullaniimaktadir
7.0kulun kendi kendini degerlendirmesi; bu yéntem sinif yénetimi ve egitimin
zayif yanlarini belirlemek igin diger bilgilerle kullaniimaktadir.
8.Dolayl élgutler; sevki, neseliligi, adaletliligi, objektifligi ve dakikligi kapsar.

Bunlarin diginda Pehlivan (2000, s.218-222) tarafindan, ilkégretim
okullarinda gérev yapan 6dretmenler igin gelistirilen coklu veri kaynaklarina
goére performans degerlendirme modeli de 6gretmenleri degerlendirmede
kullanilabilir. Bu modelin temel dayanagi, 6gretmen performans raporunun
olusturulmasinda ve bunun sonuglarinin olusturuimasinda ¢oklu veri
kaynaklarinin kullaniimasidir. Coklu veri kaynaklari kendi aralarinda ilkégretim
mifettiglerinin raporu ve okul mudirld raporlan olmak {izere iki bélume
ayrilmaktadir. Se¢meli degerlendirme kaynaklari da kendi arasinda alti gruba
ayriimaktadir. Bunlar: 6gretmen testleri, veli raporlari, 6grenci raporlar,
mesleki faaliyetler, 6grenci basarisi ve meslektaslarin, 6gretmenin bir égretim
dénemi boyunca hazirladiklari materyalleri goézlemesidir. Bu coklu veri
kaynaklarindan dginl, 6gretmen kendi degerlendirme sirecinde kullanilip
kullaniimayacagina karar verir. Performans degerlendirme ile ilgili olarak iki
ayri degerlendirme (mufettigler tarafindan degerlendirme ve okul madurleri
tarafindan yapilan degerlendirme) sonuglar ortak kullanilir.

Genellikle, performans degerlendirme tek tarafli bir stireg olarak gérulur.
Adil bir performans degerlendirme ise, galisana da s6z hakki taniyan ve kisisel
elestiri yapmasina izin veren bir dederlendirme olmaldir. Adil bir performans
degerlendirme slreci: daha 6nce uzlasiimig olan beklenti ve hedeflere yénelik
olmali, nitelik, nicelik ve zaman gibi 6&lctlebilir basari isaretleri Uzerinden
yapiimali ve gelecek gelismelerin temeli olmalidir. Adil olmayan bir performans

degerlendirme ise su 6geleri igerir: tim ipler yoneticinin elinde; yo6netici
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elestirir, ¢calisan kendini savunur ve degerlendirme yargilama ve fikirler Gizerine
kurulur ve varsa bile ¢ok az sayida o&lgllebilir kriter igerir. Olumlu bir
performans degerlendirmesinin amaci, bireyin ilerleyisini izlemek ve 6rgutin
bireyle ilgili planlarinin igleyip islemedigini belirlemektir. Olumsuz bir
degerlendirme caliganin olumsuz bir duruma girmesine neden olur. Daha da
kotlsn, yeniligi guclestirir ve kigilerin yeni seyler denemekten korkmalarina yol
acar (Fritz, 2000). Performans degerlendirmelerinin etkili olabilmesi igin,
performansi gézleme ve gelistirmenin 6rgitin kurumsal stratejisine bagh
olmasi gerekir (Raftery, 2002).

Performans degerlendirmenin motivasyon {izerindeki etkilerinin olumlu
olmasi agisindan degerlendirme slrecinin etkin yurttilmesi blyuk dnem
tagsimaktadir. Performans degerlendirme araciliiyla ¢alisanin takdir ediimesi
ve motivasyonunun artiriimasi, bu strecin dogal bir sonucudur. Cinka,
degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, calisana gerceklestirdigi
faaliyetlerin ve gosterdigi cabalarin 6rgit icin dnemli oldudu mesajini igerir.
Motivasyonu etkileyen bir diger konu ise, degerlendirmelerin yoéneticilerle
iletisimi dlzenli hale getirme ve beklentilerin karsilikli olarak, samimi bir
ortamda paylasiliyor olmasidir. Dederlendirme gérigsmelerinde ydnetici, rgiti
temsilen oradadir ve kurumun kendisinden beklentileri konusunda c¢aligani
bilgilendirip, calisanin da goruslerini alir. Bu durum, yoénetici ve calisanin
gerceklesmesi mimkin olan beklentiler lzerinde anlagmaya varmasina,
calisanin igleri sahiplenmesine ve bunun sonucunda da motivasyonun
artmasina neden olur. Ayrica, iletisimin diizenli olarak gergeklesmesi, ¢alisanin
kendini ifade etmesi ve yasadigl sorunlari paylagsmasi agisindan performans
degerlendirmenin motivasyon Uzerindeki bir baska olumlu etkisi olarak da
gorilebilir (Kaptan, 2002).

Performans degerlendirme alaninda diinyadaki en son egilimlere
bakildiginda &érgdtlerin is sonuglarinin yani sira diger niteliklerinin de
degerlendirme sirecine kattiklari goriimektedir. 1960’li yillarda, isletmelerin
tercih ettigi performans degerlendirme sistemi, performans sirecinde belirli
hedefler belirleyip, personelin o hedeflerin ne kadarini gergeklestirdiklerini
6lgmekten ibaretti. GunUmizde en iyi uygulamalara sahip &rgitler,
performansi degerlendirirken yalnizca ne yapildigini degil, nasil yapildigini da
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goz online almaktadir. Hedef belirleme sireci 6rgiit hedeflerinin birim ve
bireylere indirgenmesi ile sekillenmektedir. Performans 6l¢cimiine baz olan
nitelikler ise érgatin vizyonu ve hedefleri dogrultusunda st yénetim tarafindan
belilenmesidir. Gegmise goére performans dederlendirmesindeki en éneml
yenilikler, bireysel bazli degerlendirme, dideri de degerlendirmenin bir ¢ok
farkli kaynaga basvurularak yaptlmasi egilimidir. Degerlendirmeye katilan
taraflarin ¢ogalmasi objektifligin artmasini ve ¢ok zengin bir geribildirim
alinmasini saglar. Degerlendirmeye Ustlerin yant sira, astlar, takim ¢alisanlari,
musteriler ve tedarikgiler gibi farkli gruplarin biri, birkagi ya da timinin
katilimini saglayan 6rgitier artmaktadir. Performans degerlendirme sisteminin
en etkin sekilde igletildigi sirketler, dederlendirme sonuglarini egitim, gelistirme
ve kariyer planlar ile butunlestirebilenlerdir. Degerlendirmeler sonucunda
somut adimlann atildigint gérmek personelin degerlendirme sistemine
inanglarini artirmaktadir (insankaynaklari, 2000).
Bir Siire¢ Olarak Personel Geligtirme Modelleri

Personel gelistirme, 6rgutsel hedeflere ulagsabilmek igin planlanmis bir
sirectir ve degismeler ve gelismeler arttikga o6rgitlerin giindeminde yer
almaktadir. Cogu érgitler bu amagla buytk miktarlarda para harcamaktadirlar.
Ancak bitin bu harcamalar sonunda arzulanabilir bir gelisme saglandigini
sOylemek zordur. Arastirma ve teorileri ihmal eden &rgutler de bulunmaktadir.
So6zkonusu gelismenin saglanabilmesi igin personel ydneticilerinin  ve
uzmanlarin su etkinlikleri yerine getirmesi zorunludur (Heneman ve Digerleri.
1980, 331-349):

1.0rgiitsel hedeflere yonelmek,

2.Bu hedefleri gergeklestirebilecek en etkili yolu bulmak,

3.Yetenekleri sergileyecek ortam olusturmak,

4. Dikkatli ydnetmek ve bitiintyle gelistirmek.

Personel gelistirme icin 6nce gelistirilecek ihtiyacin tanimlanmasi
gerekir. Bu ihtiyaglar dogrultusunda bir plan hazirlanir. Bu plan uygulanirken
orgutin yapisal hedefleri analiz edilir, performans igerik analizi yapilir ve son
olarak da bu cabalar degerlendirilir. Asagida (Sekil 2) Heneman ve
arkadaslan (1980) tarafindan gelistirilen personel gelistirme modeli verilmistir.
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Personel Personel geligtirme Segmek, tasarlamak Personel
geligtirme plani hazjrlamak ve personel gelistirme gelistirmeyi
ihtiyacini tanimlamak faaliyetler] olusturmak degerlgndirmek

Sekil 2:Personel Gelistirme Siireci Modeli
Kaynak: Heneman ve digerleri. 1980, 331-349

Bu planda bir performans farkliligi ortaya ¢ikti mi?, Bu 6rgit icin
6nemli mi?, Bu personel gelistirme yolu ile dlzeltilebilir mi?, Personel
gelistirme, uygulama icin etkili ve makul bir ¢ézim mi? sorularina verilen
yanitlar personel gelistirme ihtiyacini tanimlamaya yardim eder. Ayrica
personel gelistirme planinda egitilecek kisilere, ana programlara, zaman
cizelgesine, sorumlu kisilere ve kullanilacak kaynaklara yer verilir.
Personel gelistirme etkinliklerini baglatmak ve tasarlamak icin bilgi, tutum,
yetenek, is davranis) ve beklenen sonuglari iceren yapisal hedefler ile
performans icerigini (yéntem ve teknikleri segmek ve metot ve teknikleri
uygulamak) analiz etmek gerekir. Son asama ise personel gelistirme
cabalarini degerlendirmektir. Degerlendirme iki turli yerine getirilir.
Birincisi, 6zel program degerlendirmesi, yani yapisal konulari kargilayan
her editim ya da egitim programini incelemeyi igerir. Digeri butlncdl
dederlendirme olup daha kapsamli ve érgutin personel gelistirme ihtiyaci
ile ilgili batin cabalari kapsar (Heneman ve Digerleri. 1980, 331-349).

Personel gelistirmede kullanilan diger model de danisman modelidir. Bu
modelde personel gelistirme plani, égretmenler, yoneticiler, okul kurulu ile
mesleki kisilerden olusan bir topluluk tarafindan hazirlanmaktadir. Okul
yoneticisi, bir Gniversite temsilcisi ve takim lideri, danisman programi izerinde
birlikte calisirlar. Danisman olarak faaliyet gésteren tniversite elemani, bittn
personel Uyelerini ve personel geligtirme programini gelistirir. Universite
danismani su godrevierde bulunur: 1-yonetici ile birlikte personel gelistirme

seminer toplantisini yapmak 2-kigisel gelisim konularinda projeler igin
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kaynaklar temin etmek, 3- personel lyeleri ya da ydnetici istediginde, problem
cdzme toplantilari yapmak 4-6gretmenler arasinda iletisim hattini kurmak 5-
ogretmenler talep ettiginde sinif i¢i yardimda bulunmak (Leigh, 1985). Saban
(2000,) Ganser'e (1996) dayanarak, danismanin okuldaki gérevlerini agsagidaki
gibi siralamaktadir. Bir arkadaslik ve meslektaslik c¢ercevesi icinde yeni
6égretmene:
1- Cesaret vermek ve ona yargisiz destek saglamak,
2- Okulun kurallari, fonksiyonlari ve olanaklari konusunda oryantasyon egitimi
vermek,
3- Ogretim yéntemleri ve materyalleri konusunda yardim elini uzatmak ve onu
kendisine bu gibi hususlarda yardimci olabilecek okuldaki diger kisilerie
tanistirmak,
4- Kendi sinifinl gézlem yapma firsatini tanimak ve ona sinif yoénetimi
konusunda yardimci olmak,
5- Ogrencilik hayatindan galisma hayatina ve 6greticilik hayatina gegciste
kolaylk saglamak ve onun 6gretmenlik mesleginde kalmasina yardimci olmak.
Wood (1985) tarafindan personel gelistirme ile ilgili arastirma ve
literatriin analiz ve sentezi ile geligtirilen modelde dort asamadan
sOzedilmektedir. Bunlar; hazirlik, planlama, uygulama ve degeriendirmedir.
Baska bir modelde Woods (1997, s.157-183) tarafindan gelistirilmigtir. Bu
modelin asamalari ise, ihtiyaclarin belirlenmesi, egitim amagclarinin
belirlenmesi, gelistirme ilkelerinin belirlenmesi, egitileceklerin segilmesi,
personelin yeteneklerinin belirlenmesi igin 6n teste tabii tutulmasi,
gelistirme metot ve tekniklerinin segilmesi, egitim programinin
uygulanmasi ve programin degerlendiriimesidir. Cinkir (2000, s.90) da,
orgltlerde personel gelistirme sire¢ ve asamalarini gésteren bir model
geligtirmisti. Bu model gerek personelin kendi bilgi ve becerilerini
gelistirmek istediklerinde gerekse orgutlerin kendi egditim ve geligtirme
programlarini hazirlarken kullanacaklari bir modeldir. Modeli olusturan
Ogeler a)-amaclarin saptanmasi, b-egitim gereksinimlerinin saptanmasi, c-
editim programinin planlanmasi, d-basarinin degerlendiriimesi, e-egitim

slirecinin izlenmesi ve degerlendiriimesidir.
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Genel olarak baktigimizda, personel gelistirme modelleri, personelin
ihtiyacini tanimlama, etkili bir danigsmandan yararlanma, gelistirme plani
hazirlama, uygulama ve degerlendirme boyutlarini igermektedir.
Sézkonusu modellerin uygulanmasiyla personelin bilgi ve becerisinin
artirllmasi, 6rgiatin  gelismesi  ve verimlilik dlOzeyinin  artiriimasi
amaclanmaktadir.

' Personel Geligtirme Teknikleri

Bir 6rgltte genel hatlari ile ydnetici ve dider personel bulunur. Yonetici
orgtin butun islerinden sorumludur. Personel ise 6rgitiin amacina ulasmasi
icin ¢aba harcar. Orgltin hareket alanindaki énemli gérevlerini Ustlenen,
personeldir. Yonetici ise personelin faaliyet alanini hazirlayan ve dretimin
yapilmasindan birinci derecede sorumlu kigidir.

Personel gelistirme faaliyetleri denilince soézkonusu iki kesimin
egitiminden s6z edilmektedir. Biri drgut yénetiminin, digeri érgltiin amaglarini
gerceklestiren ve yonetim disinda kalan personelin gelistiriimesidir. Geligtirme
faaliyetlerinin, yénetim acgisindan, biri digerini etkileyen iki alanin iligkisini ifade
ettigi gorular. Bunlardan biri yénetimin gelistiriimesidir; amaci da, saglik, varlik
ve girisimin blyUmesidir. Dideri y6neticinin gelistiriimesidir; amaci da saglik,
bayime, kisi ve 6rgit Gyelerinin bireysel basanlardir(Drucker, 1992, s.331-
333).

Ydénetimi gelistirme bir fonksiyon ve érgit etkinligidir. Bu etkinlik, farkli
bir toplumda, farkli bir teknolojide, farkli bir ekonomide, farkll bir piyasada
faaliyet gostermek ve hedefleri basarmak amaciyla isin yarina dénik
ihtiyaglarinin ve yénetim bigiminin neye ihtiyaci oldujunun saptanmasi ile
baslar. Yonetimi gelistirme, nitelikli bir yarin i¢in ydneticilerin buglin kazanmasi
gereken yeterlikler veya ydnetim gurubunun yapisi gibi sorunlarla ilgilenir;
ayrica yarinin geng yoéneticileri veya genc meslek profesyonelleri gibi meslek
tuketicilerinin istekleri ve ihtiyaglarini karsilayacak islerin, yonetsel ve 6rgitsel
yapisina odaklanir(Drucker, 1992, s.331-333).

Yonetimi gelistirmenin amaci, ydéneticilere yeni beceriler kazandirma,
yoneticinin kavramsal anlayisini gelistirme, yonetsel tutumlari degistirme,
problem ¢6zme, karar alma, astlari dederlendirme gibi alanlarda gelismeyi
amaglar(Balci, 2000, s.11).
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Yonetimi gelistirme, isin karmasikligi ve boyutuna bagli olarak ayn bir
kadro gerektirir. Bunun i¢in ¢ok sayida program ve insan gerekmez; fakat isin
ybnetsel ve orgltsel yapisi, érgitin temel planlarini degistirecek hedefleri icin
prestij ve glice ihtiyac duyar. Bu isin 6z, piyasanin planlanmasi, Gretimin
desenlenmesi ve kullaniimayan ama sorun olan igler ve oérgutsel yapilardir.
Ydnetim geligtirmenin fonksiyonu, 6rgitiin insan yapisina iligkin “bizim igimiz
nedir ve ne olmahdir?” sorusunu sormaktir. Bir ydneticinin gelistirimesine
gelince; kisi kendi kendini gelistirmeye motive edilemez. Motivasyon, kisinin
icinden gelmelidir. Ancak bir kisinin yoneticisi ve 6rgutt, kisiyi motive etmek
icin cesaretlendirebilir. Yonetici gelistirme cabalan igin, Uretime aktif katilim,
tesvik, yonetici ve 6rgutiin rehberlidi gereklidir (Drucker, 1992, s.331-333).

Hem yoéneticinin hem de dider personelin gelistiriimesinde ¢ok sayida
teknik kullanilmaktadir. Bu tekniklerden bazilar érgut yoneticisinin, bazisi da
personelin gelistiriimesinde kullaniimaktadir. Bu teknikleri genel hatlar ile “is
baginda” ve ‘is disinda” egitim olarak ikiye ayirabiliriz. s basinda egitim
tekniklerinden kastedilen, egitime tabi tutulacak personeli 6rgit icinde
calismakta oldugu isinden ayirmadan, igini yaparken egitiimesinin
saglanmasidir Is disinda egitim ise, personelin, isinden ayrilarak, is diginda
editime tabi tutulmasi, bir stre egitim igin isten ayrilmasi seklinde yapilan
egitimdir. Ancak bazi egitim tekniklerinde bdyle ayrim yapmak olasi degildir.
Cunku uygulanmalari bir ydnuyle is basinda egitimin 6zelliklerini g&sterirken,
bir yéniyle ig disinda egitimi andirmaktadir (Telimen, 1978, s.172-181).
Literatiire bakildiginda, is basinda ve is diginda yapilan gelistirme tekniklerden
bazilar sunlardir.
1-Yonetici denetiminde egitim,
2-Yetki devri,
3-Yoneticiye yardim etme,
4-is rotasyonu,
5-Anlatma-takrir,
6-Konferanslar,
7-Olay tartisma,
8-Ozel Komiteler,

9-Rol oynama,
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10-Y&netim oyunlari,
11-Duyarlik egitimi,
12-Panel, sempozyum,
13-Programlanmig égretim,
14-Orgut gezileri,
15-Planlanmis profesyonel konugmalar,
16-Aksiyon arastirmalari,
17-Meslektas Danigmanligi,
18- Is zenginlestirme,
19-Is genisletme,
20-Mentoérluk

Sayilan personel gelistirme teknikleri digsinda 6rgit personelinin
gelistirimesi  i¢cin  kalite  ¢emberlerinde  uygulanan tekniklerde
kullaniimaktadir. Clank0 kalite gemberleri, érglitte problemleri tanimlamak,
analiz etmek, ¢6zmek ve uygulamak amaciyla benzer isi yapan bireylerden
olusan ve dizenli sekilde toplanan klglk bir gruptur (Balci, 1995, s.155).
Kalite gemberlerinde uygulanan tekniklerden bazilari gsunlardir;
1.Beyin firtinasi
2.Problem seg¢imi
3.Balik kilgigi teknigi
4 Pareto analizi
5.lligkilendirme diyagrami
6.Nigin-nigin diyagrami
7 Veri toplama teknigi
8-Nominal Grup Teknigi

Yukarida sayilan personel gelistirme teknikleri ile kalite
cemberlerinde kullanilan teknikler asagida agiklanmaya ¢alisiimigtir.
Yonetici Denetiminde Egitim

Bu ydntemde personel, bir Ustindeki yonetici tarafindan is Ustlinde
egitiimektedir. Bu ydntem, bir makinay1 galigtirmak igin gerekli yetenekleri
gelistirmek amaciyla personelin, yoneticisine egitimci gdziyle bakmasini igerir.
Bu teknikte orgatiin en Ust ydneticisinin belirledigi sinirlar kullanilir (Dessler,

1978, 5.143).
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Yetki Devri

En ust makamin &rgitt yonetme yetkisine dayanilarak, alt
makamlara, drgitin bir kesimini ydnetme hakki veriimesine yetki devri ya
da vyetkilendirme denir. Yetki devri &rgutteki kisilere 6zel gorevlerin
veriimesi ve bu gérevleri bagsarmak i¢in yetkiyle desteklenmesi strecidir.
Yetki devri, bir 6rgitte daha c¢abuk harekete ge¢me, karar alma slirecinin
hizlanmasini saglar ve kisileri olumlu yénde gudiler (Balci ve Pehlivan,
2001,s.20-21). Ayrica vyetki devri, personele daha genis deneyim
kazanacad: ve islerinin normal c¢ergcevesinde gerek duyulmayan
yeteneklerini kullanacag: kosullari saglar (Wells, 1993, s.119).
Yoneticiye Yardim Etme

Geligtirilmesi arzu edilen personel, y&neticiye yardimci tayin
edilerek, ydneticinin arastirma ve incelemelerine yardim eder. Bu ydntemin
yarari, personelin tecriibe, liderlik ve karar verme tekniklerinin gelismesine
yardim etmesidir (Telimen, 1978, s.174).
is Rotasyonu (isi Donerli Verme)

isi donerli vermenin amaci, personeli tekdlize islerde uzun sire
cabistirip biktirmadan, yeteneklerinin elverdigi gorevlerde belli bir slire
calistirarak yeterliklerini artirip, isten doyumlarini ve edimlerini artirmaktir.
Isi donerli verme yoéntemi, personelin degisik gérevierde yetismesini
saglamaktadir (Basaran, 1992, s.170).
Anlatma - Takrir

Bu teknikte kullanilan en &nemli unsurlar sunlardir: (1)-amaglari
agiklama yoluyla orgltsel degisimler veya egitim programlar hakkindaki
endiseleri azaltmak, (2)-faaliyet alanini sunmak ve bir hedefi tanitmak, (3)-
arka arkaya gelen faaliyetlerin genel bir arka planini olusturacak temel
materyalleri sunmak, (4)-uygulama kurallarini ve ilkelerini géstermek. Bu
yontemin avantaji, basit ve etkili olmasidir. Personel, belli bir zaman
periyodunda alinan materyallerden daha fazla materyal alabilir. insanlar
yeteneklerini yaparak 6grenirler. Bu nedenle anlatma yéntemi, tutum
degisikligi veya yeni yeteneklerin kendi kendine 6grenilmesi agisindan
yeterli degildir (Dessler, 1978, s.144).
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Konferanslar

Uc cesit konferans vardir. Birincisi agiklanilan kavramlar, ilkeler ve
olaylarin tartisiimasina egitmenlerin rehberlik ettigi dogrudan tartigmadir.
Ikincisi, gelistirme konferansidir ki, burada egitmenin isi, gecmis bilgi ve
tecriibeleri bir grupta birlestirmek ve problemlere iliskin olarak farkli goris
acilar getirmektir. Ugilinciisti olan seminer konferanslarinin amaci ise, bir
probleme ¢6zim veya bir soruya cevap bulmaktir. Burada gruptan, en iyi
¢6zUmu gelistirmek icin faydalanilir. Egitmenin igi, problemleri tanimlamak
ve tartismaya katilanlari temin etmek ve cesaretlendirmektir. Konferans
yonteminin avantaji, insanlarin tartigmasina olanak saglanmasidir. Bu
onemlidir, clinkd ¢odu insan i¢in kendi gérusind agiklama firsati gok tesvik
edici olabilmektedir. Ayrica editmen konferans yénteminde iyi bir lider
olmalidir. lyi bir konferansin lideri;(a) esas problemi tanimlamaya calisir,
(b) batun katilmcilarin géris sunmasi icin tesvik eder, (c) agik bir gindem
olusturur ve surddrir, (d) 6nemsiz detaylarda bogulmayi énler, (e) bir veya
iki kigsinin hUkmetmesini engeller ve (f) her konuda 6zetler yapar (Dessler,
1978, s.145).

Olay Tartisma(Ornek Olay inceleme)

Bu ydéntemde, 6rgitte belli bir problemin tanimlanmasi yapilir ve
sunulur. Personel problemi analiz eder, bulur, alternatif faaliyetler gelistirir
ve en tatminkar faaliyeti degerlendirir (Robbins, 1978, s.146).

Ozel Komiteler

Gergek problemler uUzerine caligsarak tecribe kazanmis en alt
dlzeydeki yoneticilerden olusan bu teknikte, gesitli gérev alanlarindan
gelen yodneticiler, problemleri analiz ederler ve Ust ydnetimin ihtiyag
duydugu ¢ézimleri elde ederler (Dessler, 1978, s.147).

Rol Oynama

Bu ydntemde, egditime katilanlara yazili bir metin verilmez. Bunun
yerine gergek bir olay kendilerine anlatilir ve bu olayda taraf olan kisilerin
rollerini alarak kendilerinin oynamalari istenir (Yiksel, 1998, s.185).
Yonetim Oyunlari

Bu yontemde personel bes veya alti kisilik gruplara ayrtiir. Onlara en

yliksek derecede satis yapma gibi bir hedef verilir ve birkag¢ c¢esit karar
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vermeleri beklenir. Ornegin, onlarin, (1) reklam igin ne kadar harcama
yapilacagi, (2) ne kadar uretim yapilacagi, (3) envanterlerin ne kadar
surdurulecegi, (4) ne kadar Uriin meydana getirecegdi gibi konularda karar
vermeleri istenir (Dessler, 1978, s.147).
Duyarhk Egitimi

Duyarlik egitimi, insanlarin kendi tecribe, his, tepki,algi ve
davranisglarini inceleyerek fark etmelerini ve bunlarin baskalarini ne yénde
etkiledigini 6grenmelerini saglar (Dinger, 1994, s.19). Basanh y&neticilerin
isinde ve is diginda iyi iligkiler kurmak igin duygusal yénden duyarlik
kazanmasi gerekir. Katilimcinin, kendi davraniglarinin baskas! tGzerinde ve
bagkalarinin davraniglarinin kendisi tzerinde ne gibi duygusal etkiler
yapacagini bilmesi gerekir. Béyle duyarhigi tam kazanmasi igcin deneysel
calismalar ve egitim zorunludur. Duyarlik egitimi hem yoneticilere hem de
diger personele olumlu yénde degismeleri, kisiliklerini gelistirmelerini ve
ustiin yetenekler kazanmalari igin gerekli ortami yaratir. Katiimcilar gérus
ve davranislarini laboratuar ortaminda teste tabi tutarak kendileri,
baskalari ve grup hakkinda yeni seyler égrenirler. Duyarlik egitimi, yonetici
ve personelin drgltlerini iyi tanimalarini, érgatin verimliligini artiracak bilgi
ve yetenege sahip olmalarini saglar (Tortop, 1999, s.276).
Panel, Sempozyum

Panelistler ayni konunun farkli boyutlarini anlatan birer teblig
sunarlar. Anlatimlardan sonra konular dinleyicilerden gelen sorulara gére,
soru-cevap veya goris bildirme yéntemleriyle ayrintiya inilerek tartisilir. Bu
yoéntemin avantaji, karsit gorlslerin bir araya getirilerek tartisiimasina
olanak vermesi, boéylece daha kapsamli sonuglara ulasilabiimesini
saglamasidir (Yiksel, 1998, s.185).
Programlanmis Ogrenme

Programlanmis 6grenme l¢ agsamay! igerir; (1) personele problemler
sunulur ve sorular sorulur. (2) bunlari cevaplamasina imkan taninir. (3)
yanitlarin  dogrulugu Uzerine geribildirim yapihr. Programlanmis
6drenmenin avantaji, tgte bir oraninda egitimin zamanini azaltmasidir.

Ayrica insanlarin kendi 6grenme ve dederlendirmesine izin verildigi igin



44

geri bildirim de saglanir. Buna karsin, yanhs yapma riski azalir ve 6grenme
kolaylasir (Dessler, 1978, s.148).
Orgiit Gezileri

Egitime tabi tutulan personele, 6grendikleri veya tartisma yapilan
problemlierin ortaya ciktigi yerleri gérmek, y6netici ile tanismak ve onlarin
tecrubelerini dinlemek amaciyla dizenlenen o6rgit gezileri, personele
6grendikleri konularin kismi énlemlerini daha iyi tayin etme olanagini verir
(Telimen, 1978, s.181).
Planlanmis Profesyonel Konugmalar

Bu yontemde, yénetim kig¢ik bir 6gretmen grubunu bir araya getirir
ve herhangi bir konuda &rnegin, &gretimin nasil uygulanacagd: veya
editimde gelistirme konusunu tartigsmalarini saglar. Her tartigma sireci ¢
agsamadan olusmaktadir. Ik asamada, grup arastirma bulgularini ve
uzman gorislerinin bir 6zetini inceler. Daha sonra (yeler bilgileri analiz
ederler. lkinci asamada, tartisma kisisel deneyime ve bilgiye odaklanir.
Son agamada tartigmaya odaklanilir. Ogretmenler gelecekteki uygulama
ve mesleki diyalog arasinda baglanti olusturmaya c¢aligirlar. Tartigmada,
cesitli yontemlerin etkililigi ve c¢abalarin basarisi Gzerine odaklanihir
(DuFour, 1991, s.82).
Aksiyon Arastirmalari

Aksiyon arastirmalari, uzman arastirmacilarin yuUratoctluginde,
uygulayicilarin ve probleme taraf olanlarin da katiimasiyla, varolan
uygulamanin elestirel bir degerlendirmesini yaparak, durumu iyilestirmek
icin alinmasi gereken &nlemleri belirlemeyi amaglayan arastirmalardir.
Aksiyon arastirmalarinin 6zelligi, ¢cok yonlu katiima ile, “g6rusbirlidi” ya da
ona yakin bir anlagsma saglayabilen dénlemlerin ortaya cikartilmasidir. Bu
arastirmalar belli bir yer ve katilanlarla sinirli Grinler verir. Bu nedenle
elde edilen sonucglar yerel niteliktedir, genelleme amaci tasimazlar (
Karasar, 1991, s.27).
Meslektas Danismalig:

Bu yoéntem goézleme dayanir ve orgitte meslektaglar birbirini
gbzlerler. Gozlem ise bilgiye dayanir. Gézlemci, gézledigi sinifla ilgili tim

bilgileri kaydeder. Sinifta 63retmen ve &6grenci davraniglari anlamaya
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cahsilir. Ogrencilerle ilgilenilir. igbirlikgi bir degerlendirme esas
alindigindan 6grenme hedeflerini ve &gretmenler tarafindan ortaya
konulan ilkeleri temel alinir. Bu ydntem g&zlem ve goéruslerin ddnglsuni
icerir ve oldukg¢a guvenlidir. Burada danigsmanin hedefi bireyi gelecege
hazirlamaktir. Ayrica bu ydntemde karsilikh degerlendirmeler s6z
konusudur. Yani, danisman, o6gretmenin mesleki gelismesine katki
saglarken, 6gretmen de danismanin yeteneklerini gelistirmesine yardim
etmektedir (DuFour, 1991, s.84).
Is Zenginlegtirme

Is zenginlestirme, bir igin baslangicindan bitigine kadar
butinlestirimesi ve bir personel goérev olarak verilmesidir. s
zenginlestirmenin amaci, personelin isini butunlestirmektir. Personel
bagindan sonu kadar isi yaparak, bir sonuca ulastiklarini gérip
algilayabilmektedirler(Basaran,19 92, s.167).
Is Genisletme

Is genigletme, isin buttnlugunt degil cesitliligini saglamaktir. Gérevi
dlzenlenirken, personelin yapabilecegi ya da yapilmasini dgrenebilecegi
degisik turdeki isler bir araya getirilir. Is genigletmenin altinda yatan
disince , insanin tekduze iglerden bikacagi; degdisik islerden hoslanacagi
ve bir isgten bir ise gectiginde galigma glclne yeniden kavusacagidir
(Basaran, 1992, s.169).

Mentorliik

Mentorliik, Bir bélgede 63retmenlige yeni baglayan 6gretmenin, deneme
stresinden (staj) isine baslayincaya kadar gecgen sirede deneyimli bir
ogretmenle eslestirmeyi icerir. Ayrica yeterliklerini gelistirmek igin yardim talep
eden Ogretmeni, gerekli yeterlige sahip 6gretmenle bir araya getirmeyi ve
eslemeyi de igerir. Mentorllk, bir rol model olarak, destekleyici olarak, tegvik
eden ve danisman olarak hizmet eder. Bu anlamda, mentdriin rolt 8gretmenle,
egitimciyle, liderle, yetenek gelistiriciyle ayni anlama gelebilir. Mentériin esas
islevi, mesleki ve kigisel hedeflerin gergeklegsmesine yardim etmektir. Basgartli
bir mentériik sonucunda, personelin ig istegi ve is standardi geligir, kariyer

istegi artar, ilgi ve yetenegi artar, bir vizyon icinde g¢alisma yetenegi ve
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yaraticihigi artar. Ayrica, personelin iginin degerini anlamasini, isinin boyutlarini
g6érmesini ve isten duydugu memnuniyetini artirir(Janas, 1996).
Beyin Firtinasi

Beyin firtinasi, ¢cok sayida fikri, bir grup insandan, kisa strede elde etme
teknigidir. Beyin firtinasi tekniginin basariya ulagmasi doért énemli unsurun
benimsenip kullaniimasina baglidir. Bunlar (Rawlinson, 1995, s.45);
1-Degerlendirmenin  sonraya birakilmasi. Bu, herkesin dsincelerinin
degerlendirmesini yapmayi, seansin bitiminden sonraki bir zamana birakmasi
gerektidi anlamina gelir. Kimsenin ne kendi distnceleri ne de baska birinin
fikirleri izerinde bir dederlendirmeye kalkismasina izin veriimez.
2-Serbest bir ortam: Katilimcilarin kendilerine koyduklari sinirlari kaldirmalari
ve akillarina geldigi gibi konusabilmeleri anlamina gelir. lyisiyle kétusuyle, akla
uygun olaniyla olmayaniyla, butin fikirler hesaba katilir ve kaydedilir.
3-Miktar. Katilimcilardan, niteligine bakilmaksizin mimkin oldugu kadar ¢ok
sayida diistnce ortaya koymalari istenir.
4-Caprazlama-Gelistirme: Katilimcilarin, 6teki katilimcilar tarafindan ortaya
atilan distnceleri ele alip gelistirebilmeleri anlamina gelir.

Bir beyin firtinasi seansi ya yapilandiriimis ya da yapilandinimamis bir
aktivite olabilir. Yapilandirilmis bir beyin firtinasi, takimin her Gyesinin fikirleri
tikenene kadar, sira ile fikir vermesini sagdlar. Bu yontem, herkesin katiimasini
gerekli kilar ve takimin ruhunu kuvvetlendirmek icin  kullanilabilir.
Yapilandiriimamis beyin firtinasi, insanlarin akillarina gelen butin fikirleri ifade
etmesine izin verir. Bu ydntem vyaraticiligi tesvik eder fakat Gyelerin asin
seslenisini kontrol etmek zor olabilir (Sallis, 1996, s.94-95).

Bir beyin firtinasi seansinda fikir Uretiminin kesildigi anlar olur. Fikir
Uretiminin kesildigi anlasildiginda, e§er grup personelinin yorgun olduklari da
anlasiliyorsa, seans en akla gelmeyecek fikir ydnteminin uygulanmasiyla
bitirilir. Grup lideri, personelden ¢alisma sirasinda ortaya atiimis akla en aykiri
fikirleri belirlemelerini ister. Bu agsamada, ilk ortaya atildiklarinda tebessimle
karsilanmis pek g¢ok fikrin o kadar da glliinecek seyler olmadigi, aslinda
pekala ise yarar unsurlar igerdigi fark edilir (Rawlinson, 1995, s.60-61).

Bir beyin firtinasinin basar sadlamasinda uyulmasi gereken kurallar
sunlardir (Cafoglu, 1996, s.91);
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1-Anlasilabilir olma

Konunun anlasilabilir olmasi i¢in énce problem kisa ifadelerle tahtaya
veya gruptaki herkesin gorebilecedi bir yere yazilir. Problemin yazilimi igin
konu hakkinda tarafsiz biri segilir ve gruptaki herkesin problemi yliksek sesle
dile getirmeleri istenir. Bu, problemin anlasiimasina yardim eder.
2-Yonetilebilir yapma

Problemin anlasilmasi saglandiktan sonra problem listesi, konu ile
ilgili olanlarla birlikte gézden gegirilir ve bltlin problemlerin anlasildigindan
emin olunup olunmadigi saglanir. Ayrica gézden gecirme sirasinda ilgili
taraflarin anlagsmasi ile tekrarlar ve benzerler de ortadan kaldirilir.
3-Ayiklama

Duslincelerin agik, anlasilir ve kisa cimlelerle anlamiari yazilir ve eger
varsa tekrarlardan kacinilir. Cézimlenmesi mimkin goérinmeyen teklifler
ayiklanir.
4-Detaya inmek

Soézkonusu ayiklama iglemi yapildiktan sonra program hazirlanir ve
belirlenen konularin tartisiimasi igin bir sonraki toplantiya ¢agri yapilir.

Bir beyin firtinasinin yaratici disiinme ve imgeleme saglayabilmesi igin
dort temel kosul vardir. Bu kosullar yerine getiriimediginde beyin firtinasi
beklenen sonuglari vermez. Bunlar: (Ozden, 1998, s.141);

1-Beyin firtinasi sirasinda elestiriye yer verilimemelidir.

2-Dustinmeye herhangi bir sinir getiriimemelidir.

3-Ne kadar cok fikir olursa o kadar iyi olur.

4-Kombinasyon ve gelistirme aranir.

Problem Segimi

Problem segiminin amaci, problemleri énem derecelerine goére
siralamak, ¢ember Qyelerinin gogunlugunun ilgisi olan bir problem alanini
secmek ve ayni distinmeyi pratik yapmaktir. Bu teknikte, tyelerin hepsi katilir.
Grupta bulunan lyeler goérislerini rahatca soyler, sdylenilenlere elestiri
yapilmaz ve goérislerin agiklanmasina izin verilmez. Grubun dyesi, olusturulan
problem listesinden besini alir ve bunlari birden bese kadar énem derecesine

gore siraya koyar. Sonra verilen bu puanlar toplanir, énemli ¢gikan problem
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uygulanir. Grubun ortak bir gériise ulagsmasiyla problem tanimlanir ve seans
sona erer (Balci, 1995, s.163).
Balik Kilgigi

Bu teknik denetime ait bir tekniktir. Dr. Ishikawa tarafindan tasarlandigi
icin Ishikawa diyagrami veya balik kilgigi olarak da bilinmektedir. Balik kilgig
teknigi, problem veya amaglanan sonucu etkileyen olasi nedenlerin
tanimlanmasi i¢in yapilan bir grup ¢alismasidir (Tavmergen, 1998, s.65) Balik
kilgiginda, butiin olasi nedenler sistematik bigcimde analiz edilerek gézénine
serilir. Bir problem Uzerinde detayli bir sekilde ¢alismadan 6nce, higbir 6nemli
neden gézden kagmasin diye beyin firtinasi ydntemiyle bitln olasi nedenlerin
listelenmesi gereklidir. Sebepler 6nce ana nedenlere ayrilir. Bu ana nedenler
alt nedenlere ayrilir. Sonuglar saja dogru bir okla yatay bir sekilde gosterilir.
Yatay c¢izgiye kavusan oklarla ana nedenler ve alt nedenler bu cizgide
gosterilir (Wern, 1995, s.124).
Pareto Analizi

Pareto analizi, XIX.ylzyil sonlarinda yasayan Italyan ekonomist
Vilfredo Pareto’dan ismini almistir. Pareto, servetin dagilimi ile ilgili bir
arastirma yaparken, servetin ¢ok bilytk bir kisminin, nifusun ¢ok az bir
kesiminin elinde bulundugu sonucuna varmistir. Bu incelemeden sonra
meshur Pareto kuralini yani problemlerin % 80’inin, slrecin %20'sinden
kaynaklandidi kuralinit gelistirmistir. Eger, problem bélgesinin %80Q’i teshis
edilebilmigse, herhangi bir kalite gelistirme sirecinde ¢6zim saglanabilir
(Sallis, 1996, s.100). Bu teknikte herhangi bir olayi ortaya ¢ikaran faktérler
0onem derecesine gdre siralanarak o olayin ortaya g¢ikmasina zemin
hazirlayan noktalar tespit edilir. Sorunlari ortaya c¢ikaran durumlarin
ortadan kaldinilmasi i¢in yeni tespitler yapilir (Cafoglu, 1996, s.92).
iliskilendirme Diyagrami

Takimin ¢ok sayida fikir Uretebilmesi ve daha sonra bu fikirleri dogal bir
sekilde gruplandirabilmesi ve 6zetlemesi icin kullanilir. lligkilendirme diyagrami
siirecin tim asamalarinda takimdaki herkesin yaraticiligini tesvik eder. lletisim
engellerinin kinlmasini saglar. Bu diyagramin uygulanmasi sdyledir (Netas,
2000);
1-Uzerinde konusulan konu bir cimle ile ifade edilir.



49

2-Beyin firtinasi yapilarak en az 20 fikir dretilir. Her fikir post-it'lere (arkasi
yapiskan not figleri) yazilir.
3-Konusma olmaksizin, fikirler es zamanli olarak 5-10 ilgili gruba toplanir.
4-Her grup i¢in takimin ortak karar ile 6zet/baslik kartlan olusturulur. Her fikir
grubu icin bir baglk olusturularak post-it'lere yazilir ve o grubun basina konur.
Taslak baglik kartlan her grup igin cimleler Uzerinde karar birligine varilir.
Baslik kartlan son haline getirilir. Cok blyuk gruplandirmalarda gerek
goruliuyorsa alt gruplara bélinerek basliklar olusturulur. Not kartiarindan birinin
baslik karti olmasi mumkindur, fakat yeni bir kart yaratmak daha yenilikgi
fikirlere ulastirabilir. Béylece iligkilendirme diyagrami son haline getirilir (Netas,
2000).
Nigin-Nigin Diyagrami

Sorunun kdklerine inmek ve sorunun belilenmesinde personele
alternatif bir ydntem saglamak ve farkl distince teknigini uygulamak amaciyla
uygulanan bu yontem, kalite ¢emberleri tarafindan problemlerin nedenlerini
bulmakta kullanilan bir yontemdir. Bu yéntemin uygulanmasi sirasinda beyin
firtinasi teknigi kullantlir. Bu ydéntemde &nce, secilmis bir sorun ele alinir,
gember Uyelerine her safhada nigin sorusu sorulur, bu soruya verilen cevaplar
kaydedilir ve her safha farkh bir isleyise sahip olmasina karsin, hangi nedenin
onemli oldugunun bulunmasit ile suregler birbirine yaklastirihrlar (Civi 1995,
79-80).
Veri Toplama

Orguitte problemlerin olasi nedenlerinin frekans ya da hacmini
kararlastirmak tGzere dlgumler gelistirmek, gergek nedenleri kararlastirmak
ve gercekte daha az temelli olanlart elimine etmek amaciyla kullanilan bu
teknikte, bilgilerin dogru, ol¢llebilir ve tamam olmasi, ayrica herkesin
katiiiminin saglanmasi gerekir (Balci 1995, s.165).
Nominal Grup Teknigi

Nominal grup teknigi beyin firtinasi teknigine benzer. Bu teknikte
bireyler fikirleri, bireysel olarak indeks kartlarina kaydederler. Grup lideri
kartlar toplar, onlari kanstirir ve bir flip semasina kaydeder. Tartisma
olusur. Bireyler sessizce kendilerinin en énemli bes problemi besi en ciddi

olmak Uzere siraya koyarlar. Halka lideri puanlari sézli olarak Uyelerden
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alir ve onlari toplar (toplama igslemi yapar). lkinci bir raunt gerekli olabildigi
halde en yiksek puan grubun géris birligini elde eder (Balci, 2000, s.201).
Sayilan tekniklerin ¢oklugu karsisinda en elverigli olanini segmek
gercekten gi¢ bir sorundur. Butun gelistirme programlarinda gegerli tek bir
ydntemden s6z etmek olanakh degildir. Gelistirme teknikleri, tek basina ender
olarak kullanilirlar. Her zaman birkag teknik birlikte kullanilir. Bir egitici, belli bir
program siresinde herglin, codu kez farkina varmaksizin gesitli teknikleri ayni
zamanda kullanir. Bu nedenle segme, en iyi bir ydontemi degil, mevcut kosullar
icinde en elverigli bir karma yapmaktir. Bu yéntem segiminde, egitimin amaci
(bilgi, beceri ve uygulama kazandirma) ve egitime tabi tutulan personelin
nitelikleri &nemli rol oynar (Tutum, 1979, s.144).
GESITLI ULKELERDE YAPILAN PERSONEL GELISTIRME
UYGULAMALARI
Her ulke egitim kurumlarinda galigan personelini gelistirme ihtiyaci
duymaktadir. Ozellikle bazi tlkelerde bu durum olduk¢a gelismistir. Bu
kesimde yurt disindaki kimi Ulkelerde yapilan personel gelistirme
uygulamalarina deginiimistir.

FRANSA
Fransa’'da 6gretmenlere diizenlenen personel gelistirme etkinliklerini

U¢ baslik altinda toplamak mumkandir. Bunlar; 1-Ogretmenlerin mesleki
gelisimini saglamak amaciyla yénetim tarafindan diizenlenen etkinlikler; bu
etkinlikler kategorisi ya ulusal egitim plani ya da boélgesel egitim
programlarinin ¢atisi altinda duzenlenen kurslari ve (Universite yaz
programlarini igerir. LINGUA programi basli§i altinda Avrupa projeleriyle
baglantili olarak kararlagtirilan burslar ve dil programlari da mevcuttur. 2-
Ogretmenlerin kendi egitim durumlarini gelistirmek amaciyla kendi
sectikleri etkinlikler; Yonetim, egitim izni vererek veya gérevden serbest
birakarak, égretmenlerin bu etkinliklerini destekler. 3-Y&netsel yarismalar
ve sinavlar i¢in ydnetimin benimsedigi ve dizenledigi etkinlikler; Bu
etkinlikler, basta yonetim personeli olmak lzere, 6gretim personeli, isletme
personeli ve yardimci personel igindir(Eurydice, 1995).

Pek c¢ok durumda egitim projelerine katilim goéndalladir. Fakat 14

haziran 1985 yilinda cikarilan kanun, 8Jretmenlerden hizmet alanlarina
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gére belirli gelistirme programlarina katilmalarinin istenebilecegdinden
bahseder. Kurslara katihm i¢in kidemlilik &l¢iiti yoktur. Bu kurslarin
cogunlugu diploma sayilacak unvanlar verirler(Eurydice, 1995).

Personel gelistirme programlan katilimcilarin kariyerlerini degisik
yollardan etkiler. Ancak katilimcilarin kariyerlerine direkt etki etmez. Olsa
olsa niteliklerini daima en Ustte tutan &gretmenlerin terfisine olanak
saglayabilir fakat bununda garantisi yoktur. Personel gelistirme etkinlikleri,
Universitelerin ~ 6Jretmen  egitimi  enstitllerinde, ylksek egitim
kuruluslarinda ve okullarda yapilir. Ogretim, ev sahibi kurum kadrosu veya
mifettisler, is dinyasindaki kisiler ve uzmanlasmis egitimciler tarafindan
gercgeklestirilir (Eurydice, 1995).

JAPONYA

Japonya'da egitim personelinin gelistirimesi bes degisik sekilde
uygulamaya konulmaktadir. Bunlar; 1) okul i¢i egitim, 2) uzak bodlgelerde,
ogretmenlerin ¢alisma gruplari olusturarak kendi kendilerine gergeklestirdikleri
informal egitim faaliyetleri, 3) egitim merkezlerinde (bdlge ve yerel) verilen
egitim, 4) egditim bakanhdi tarafindan deviet egitim merkezlerinde okul
maddarleri, midir yardimcilart ve program danigmanlarina verilen egitim, 5)
1978’den itibaren kurulmaya baslayan ve devlet tarafindan finanse edilen 3
egitim kurumunda, yilda bir olmak lzere lisansistl egitim amaciyla, birkag yiz
kisilik calisan 6gretmen grubuna verilen iki yillik editim (bu 6gretmenler tlkenin
her tarafindan secilmektedir). Bunun yanisira 6gretmenler, ilk yil icerisinde en
az 20 glnlik bir egitime tabi tutulmaktadir. Odretmenlerin egitim ihtiyacini
karstlamak amaciyla verilen bu 20 giinlik program, genellikle okullarda Shido
Shuji’lerin yénetimi altinda tamamlanmaktadir. Shido Shiji’ler usta 6gretmen,
danigman olarak bilinen deneyimli uzman éJretmenlerdir. Ayrica 6gretmenler il
diizeyinde, 6gretim yéntemleri ve program gibi konulari igceren degisik tartisma
gruplarina da katilmaktadirlar (Dorfman, 1996, s.36).

Japonya’da personel gelistirme faaliyetleri egitim merkezlerinde
verilmektedir. Bu egitim merkezlerinde tam zamanh olarak g¢alisan Shido
Shujilerin yanisira, segilmis Universite profesérieri ve bazi kaynak Kkisiler,
6érnedin bilirkigiler ve endustri yoéneticileri, misafir konusmaci olarak da

cagiriimaktadir. Ogretmenler, belli araliklarla farkli gruplar halinde, gelistirme
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programlarina tabi tutulmaktadirlar. Ornegin, altinci  yilint  dolduran
ogretmenlerin tumu, igleri ile ilgili secilmis bazi konularda bilgilerini tazelemek
icin bu merkezlerde 3 giin sire ile egitim gérmektedirler. Yine Hirosima egitim
merkezinde yeni okul mudurleri icin okul y&netimi ile ilgili programlar
uygulanmaktadir. Egitim merkezlerinde ayrica kendi segtikleri 6zel projeler
Uzerinde galigmak Uzere tam zamanl 6 6gretmene 6 ay, okullarindan izinli 22
O6gretmene de 3 ay sliren egitim programlari uygulanabilmektedir (Dorfman,
1996, s.37).

BELCIKA
FLEMENK TOPLUMU

Belgika Flemenk toplumunda personel gelistirme programlart kar
amacl gitmeyen kuruluglar tarafindan yerine getiriimektedir. Belgika
Flemenk toplumunda o6gretmenlerin gelistirme programlarina katilimi
génalluluk esasina dayanir. Bu gelistirme programina katilan égretmenlere
kursa katildigina iligkin bir sertifika verilir. Bu sertifikanin parasal ya da
kariyer olarak bir getirisi yoktur(Eurydice, 1995).

Personel gelistirme programlarinda uygulanan en yaygin model
“sandwich” modelidir. Burada teori ile pratik karsilastinir. Dersler boyunca
verilen teorik bilgileri takiben sinifta yapilacak g&revler verilir. Sonra
teorinin uygulamaya konulup konulamayacagina iliskin tartisma yapilir
(Eurydice, 1995).

Personel gelistirme kurslari okul iginde olabildigi gibi okul diginda da
yapilabilir. Bu kursun siresi, kattlimcilarin ortak karari ve kursun amaciyla
belirlenir. Kisa streli kurslar en az 5 giin, en ¢ok 9 gun sirerken; uzun
sUreli kurslar 2 ila 6 ay arasinda sirebilmektedir. Personel gelistirme
programlarinin igerigi ilk, orta, lise ve yiksek egitim olmak Uzere belli
seviyelerde dizenlenmektedir. Personel geligstirme uygulamalarinin bir
kismi belirli hedef gruplari i¢in yapiimaktadir; 6zel egitim veya gé¢menlere
egitim verecek 6Jretmenler gibi. Personel geligtirmenin bir pargasi olarak
o6Jretmenlere yeteneklerini artirici ve tamamlayici, g¢evre ile isbirligini
saflayan bir takim Ust duzey kurs firsati da verilmektedir (Eurydice,
1995).
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ANMERIKA BIRLESIK DEVLETLERI

ABD’de okul bolgelerinin  godu ilkbgretim ve ortadgretim
6gretmenlerinin, mesleki gelismelerini su veya bu sekilde tesvik ederler ve bu
konuda onlara yardimci olurlar. Ogretmenler igin ok stk olan profesyonel
gelisme olanaklari resmi nitelikte kurslar ve seminerlerdir. Yiksek&gretim
kuruluslan yalnizca bu programlari saglamakla kalmazlar, ayni zamanda bir
¢ok buyuk okul boigeleri ve daha kiigik capli bazi bolgelerde disaridan
gelecek danigmanlarla birlikte veya onlar olmadan kendi elemanlarindan
yararlanmak suretiyle seminerler dizenlerler. Birgok bdlgede ¢odu zaman bir
referans kitaphgi bir gor-igit merkezini, 6Jretim malzemeleri geligtirme igin
kullanilacak ¢alisma odalarini ve seminer veya konferans odalarini igine alan
gelistirme merkezleri bulunmaktadir. Odretmen egitimi merkezlerinin denetimi,
gittikce artan bir dlgiide 6gretmenlerin kendilerine birakiimaktadir. Gelistirme
faaliyetleri, diger okullara ziyaretleri, kigisel problemlerle ilgili olarak
danigmanlar saglanmasini ve &gretmenlerin 6gretim veya zenginlestirme
amagl 6zel programlara katildiklar! belli glnleri de kapsamaktadir. Birgok okul,
ogdretmenlerinin  gelistirme etkinliklerine katilmasini gesitli sekilde tesvik
etmektedir. Bu okul bélgeleri(MEB, 1991, s.156);
1-Bir 6gretmenin sézlesmesini yenilemesinden énce belli sayida ders almasini
isteyebilir,
2-Bir Universitede okuma harg¢larini karsilayabilir,
3-Daha vyukari dereceler kazanan, istenen belli sayida kredi saatini
tamamlayan veya diger onaylanmis gelistirme faaliyetlerine katilan
ogretmenlerin Ucretlerini artirabilirler,
4-Ogretmenlerin sinif ici sorumluluklarindan izinli sayip onlarin profesyonel
toplantilara katilmalarina imkan verecek seyahat giderlerini saglayabilirler,
5-Ogretmenlerin baska kuruluslarla ¢alismalarini onaylayabilirler,
6-Calisma gunlerinde belli zamanlarda izinli sayilmayi resmi hale getirebilirler

Bunlarin disinda ABD’de okul vyoneticilerini gelistirmek amaciyla
dizenlenen bazi programlar sunlardir: a) yazismali doktora programlari; bu
programda ABD’deki kimi Universiteler tecribeye dayall doktora derecesi
vermektedirler. b) klinik yetistirme stratejileri; bu yaklagsimda egitim ydnetimi

uygulamalarina iliskin problemler teshis edilerek uygun ¢ézimler bulma
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amagclanir. ¢) hizmet ici egitim; Universiteler, 6zel vakiflar ve eyalet egitim
bolimlerince, ticari kurumlar ve benzerlerince saglanan kimi hizmet igi egitim
etkinlikleri, Gniversite kurslari, workshoplar, seminerler, mesleki konferanslar,
calisma konseyleri, okul ziyaretleri ve danigsmaniiklari kapsamaktadir. d)
degerlendirme merkezleri; degisik bilgi kaynaklarindan bireylerin yeteneklerinin
degerlendirildigi bu merkezlerde, bireyin glgli ve zayif yanlarini gosteren
bireysel profil gelistirilir. Az sayida yoneticinin katildigi bu merkezlerde, okul
y6neticilerinin gérev ve sorunlaria, rol oynama, grup alistirmalar veya kagit
kalem testleriyle ylzylze gelmesi saglanir. e) okul yodneticileri ulusal
akademisi; pratisyenler ve sertifikali okul yodneticilerinin katilabildigi bu
programlarda, okul ydneticilerinin karsilastigi problemlere uygun ¢6zim
bulmak amaclanmaktadir. f) Bush kamu okullan yoneticileri fellowship
programi; orta kariyerdeki okul ydneticilerine hitap eden bu program 18 ayliktir
ve bu slrenin 35 gunu 6gretime ayrilirken, geri kalan kisminda ise,
yoneticilerin okullarindaki bir probleme ¢ézim getiren bir projeyi tamamlamasi
beklenir. g) Florida okul yoneticileri akademisi (FASA); okul etkililigini artinci
okul yoéneticisi davranig uygulamalarinin, akademiye katilan yoneticilere
ogretilmesi hedeflenmektedir. h) Proje liderligi; bu programda, ydneticilerin
s6zel olarak birbirlerini yetistirmeleri saglanir. Yéneticiler meslektaslarinin
sagladigi given ortaminda sézel degisme imkanlar saglanirsa pratiklerini
geligtirici bilgi ve fikirler kazanirlar dusincesi programda asildir. i) okul
yoneticilerinin aragtirmaya dayall vyetigtirilmesi; okul y&neticilerinin  yeni
arastirma bulgularint elde etmelerini saglamak ve uygulamadan dogan
sorunlan ¢6zmek amaciyla gelistiriimistir (Balci, 1988, s.45-48).
ISVEC

Isve¢'te 1991'den beri 6§retim personelini gelistirme sorumlulugu,
devletten boélge vyoneticilerine, okul etkinliklerinin 6rgutlenmesi ve
yuratilmesi ise okullarin sorumluluguna verilmigtir. Ayni zamanda amaglari
ve sonuglariyla yoénetim ilkeleri de okul sistemine birakilmistir. Bu
yenilikler, dgretmenleri gelistirme etkinliklerine de yansimistir(Eurydice,
1995).

Ogretmenlerin gelistiriimesi, merkezi ve bélge yénetimi arasinda

paylasilan bir sorumluluktur. Ogretmenlerin gelistiriimesi, hikiimetten 6zel
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bir bagis alan ulusal egitim burosu tarafindan gerceklestiriimektedir. Ulusal
egitim blrosu ayni zamanda 6gretmenlerin temel egitim programlarindan
da sorumludur. Bolge yoneticileri, editim kanunuyla, personellerine yeterli
gelisme egitimi vermeye ve profesyonel gelisme saglamaya zorunlu
tutulmaktadir. Profesyonel gelisim, daha ileri egitimi ve igin bolgedeki
gelisimini kapsar. Cogu bdlge yénetiminde égretmenlerin gelistiriimesinden
sorumlu bir ya da daha fazla personel vardir. Gelistirme programlarinin
planlanmasi ve duzenlenmesi sorumlulugu blylk &lglide cesitli
o6gretmenler tarafindan gerceklestiriimektedir. Gelistirme etkinlikleri, bir
6gretmenin okuldaki hizmetinin gerekli bir parcasidir. Bitin 6gretmenler
her yilin bes ginini okuldaki gelistirme etkinliklerine katilarak gegirirler
ve bu zorunludur(Eurydice, 1995).

Ogretmenlerin geligtirme etkinliklerine katilimi, onlarin maaslarina
ya da kariyerlerine bir etki yapmaz. Ancak, gelistirme etkinliklerine katilan
6gretmenierin maaslan (zerinde etkisi olmasi yéninde tartigsmalar
yapilmaktadir. Gelistirme etkinliklerinin ¢ogu, ulusal egitim blrosu
tarafindan secilen kigiler Uzerinde organize edilir. Bununla beraber,
enstitiler bolgesel ihtiyaglart karsitlamak (zere ismarlama egitim de
yapabilirler. Geligtirme kurslarinda goérevli egitimciler, kursun tirine ve
icerigine gore secilirler. Ornegdin bu kisiler uzmanlasmis édretim Gyeleri,
kurs liderleri, deneyimli meslektaglar, 6zel danigmanlar olabilirler
(Eurydice, 1995).

Gelistirme etkinlikleri bir ¢ok degisik bigcimde yapilir; okul igi
etkinlikler, konferanslar, tniversite kurslari, ¢alisma dénemleri, seminerler,
kisisel calismalar, yurt disi kurslari vs. Isveg¢’'te merkezi olmayan okul
sistemine gecildiginden beri, personel gelistirme etkinliklerinin igerigi
ulusal bazda tanimlanmamaktadir(Eurydice, 1995).

INGILTERE

Personel gelistirmeye ¢ok dnem veren ingiltere, bu hizmeti degisik
kurumlar aracihgiyla sunmaktadir. Ozellikle 6gretim yili icinde diizenlenen
gelistirme programlarinda Gniversiteler, bolge egitim yetkilileri, okullar,
“Manpower Services Commission” adi verilen kurumlar gérev yapmaktadir.

Personel gelistirme etkinlikleri, &ncelikle o bdélgenin, 6gretim dalinin,
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ogretmenlerin gereksinmeleri, kargilasilan sorunlar ve beklentiler saptandiktan
sonra diizenlenmektedir. Ogretim kurumlarinda aym dalda gérev yapan
6gretmenler sorunlari dnce gérip ¢alismalariyla tartismaktadirlar. Sonra yerel
diizeyde ele alinmakta, daha sonra ise ylksekdgretim kurumlarinda, bilimsel
dizeyde ele alinarak ¢6zUm aranmaktadir. Gelistirme programlarini basari ile
bitirenlere de yeni olanaklar taninmaktadir (Egitimsen, 1998).

DANIMARKA

Danimarka’da &gretmenlerin  egitimlerini devam ettirmeleri ve
alanlarindaki yeni gelismeleri takip etmeleri igin a) belediye veya bélge egitim
merkezleri, b) 6gretmen egitimi kolejleri ve c¢) Danimarka Kraliyet Egitim
Cahsmalari Okulu tarafindan gelistirme kurslan duzenlenmektedir. Yaklasik
olarak her yil égretmenlerin ylzde 25'i 6grenmeyi bir 6dil kabul ederek uzun
veya kisa sreli bu kurslara katilmaktadir. Cink{l kurslara katilma parasal veya
statli olarak higbir yarar saglamamaktadir. Odil égrenme igin 6grenme olarak
kabul edilmektedir. Ancak kurslara katilacak é3retmenlerin haftalik ders yikleri
azaltilabilmektedir. Gelistirme kurslarindan en vyaygini Ulke g¢apindaki
boélumleriyle Danimarka Kraliyet Egitim Calismalar Okuludur. Bu okulun dért
yonli gorevi vardir. Bunlar (MEB,1991, s.90);
1-Folkeskole (ilkégretim) 6gretmenlerine mifredatta yer alan bitin konularin
yaninda psikoloji ve pedagoji alanlarinda kaliteli ve yuksek seviyeli dersler
vermek,
2-Uygulamali ve temel pedagoji alanlarinda derece vermek igin mezuniyet
sonrasi egitimi vermek,
3-Ogretmen egitimi kolejlerinin 6tesinde egitim vermek,
4-Pedagojik arastirmalar yapmakiir.

Danimarka’da uygulanan geligtirme faaliyetlerinden biri de is degistirme
programlaridir. {lk ve orta 6gretim okullarinda gérev yapan égretmenler bu
programa katilabilmektedir. Ug cesit degisim projesi vardir. Degisim siresi 1-3
hafta arasinda olan kisa vadeli, degisim slresi 2-3 aya arasinda olan orta
vadeli, degisim slresi 6 ay ile bir yil arasinda olan uzun vadeli degisim
projeleridir (MEB, 1991, s.232).
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HOLLANDA

Hollanda’da d&gdretmenlerin gelistirme etkinliklerine katilmalari
zorunlu olmamakla birlikte, terfi etmek isteyen &6gretmenler en az bir
gelistirme etkinligine katilmak zorundadirlar. Bu etkinlikler;1-her yil
Bakanlik tarafindan belirlenen aktiviteler arasindan secilen bir galismaya,
2-mufettis tarafindan onaylanmasi gereken bir gelistirme programina
katilmaktir. Hollanda’da gelistirme etkinliklerinin nerede verilecegini okullar
belirler. Dolayisiyla gelistirme etkinliklerinin kalite degerlendirmesi okullar
tarafindan gergeklestirilir. Bélumlerinde aktif bir egitim politikasi tesvik
etmeleri icin okullarin, her yil gelistirme egitimi plant dizenlemeleri gerekir.
Bu plan egitim mufettisleri tarafindan denetlenir(Eurydice, 1995).

Hollanda’'da 1993 tarihinden itibaren ilk ve orta égretim okullarindaki
editim personelinin gelistiriimesi i¢in ayrilan bitgce, 6gretmen egitim
enstitllerinden okullara aktariimigtir. Hollanda'da gelistirme etkinlikleri,
bazi durumlarda, bir okul rehberlik servisinin, bir ulusal egitim merkezinin
ya da dogrudan egitim alanina girmeyen uzmanlarin destegiyle, 6gretmen
egitimi enstitller tarafindan saglanir(Eurydice, 1995).

Hollanda da gelistirme etkinliklerinin suresi ve sikligi ¢esitlidir. Her
kursun stresi gelistirme enstitlleri ve okullar tarafindan belirlenir. Kurslar
ortalama bes gun sirer. Bununla birlikte 6zel egitimde bir giin veya daha
kisa stren kurslar da mevcuttur. Gelistirme programlarinin igerigi
okullardan  gelen istekler  dogrultusunda  belirlenir. Okullarin
sorumlulujunda olmayan bir ¢ok gelistirme etkinlikleri (“bayanlar ve
yénetim” derslerini tamamlamis, yénetime ilgi duyan ve en az bes vyillik
ogretim tecrubesi olan bayanlar icin kidemli memuriyete hazirhk gibi)
Bakanlik tarafindan diizenlenir ve finanse edilir (Eurydice, 1995).

AVUSTRALYA

Avustralya’da egitim personelinin &zellikle 6gretmenlerin mesleklierinde
gelistiriimesi, ¢ok farkli kategoride ve boyuttadir. Bu faaliyetler okul merkezli
informal programlardan, kendi kendini gelistirmeye kadar siralanabilir.
Okullarda o6gretmenleri gelistirme genellikle memur sendikalar tarafindan
sunulan fonlarla desteklenmektedir. Avustralya’da profesyonel gelistirme
faaliyetleri sdyle siralanabilir (EDNA, 2000):
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1-Okul Merkezli Faaliyetler; bu kategorideki faaliyetlere, okullarda égretmenler
icin diizenlenen seminerler, workshoplar dahil edilebilir. Okullar bir 6gretmen
meslek kurulusu gibi profesyonel gelistirme kaynadi ile de anlasabilirler,
disardan bir uzmanla baglanti kurabilirler ya da bir konuk konusmaci davet
edebilirler.
2-Okul Temelli Mufredat Proje Programi; bu kategori, okul digindan olugturulan
fakat okula uydurulan bir projeye 6gretmenlerin katilmasini iceren faaliyetleri
kapsar.
3-Okullarda Profesyonel Gelistirme ve Mikemmel Kaynak Merkezi; bu
kategorinin kapsami, bilgi, iletisim ve teknoloji kullaniminda mikemmel olarak
geligtirilen/secilen okullar tarafindan baglatilan ve vyonetilen faaliyetleri
kapsamaktadir.
4-Memur Sendikalari Tarafindan Yapilan Programlar, bu kategori, egitim
sistemleri tarafindan gelistirilen ve uygulanan kurslari kapsar. Daha sik olarak
yapilan bu kurslarin formal bir niteligi bulunmaktadir.
5-Ofretmen Meslek Kuruluslarinin  Programlar; Avustralya’da egitim
kuruluglari ¢ok sayidaki 6gretmen meslek kuruluslarinca desteklenmektedir.
Bu 6gretmen meslek kuruluglari ¢ok sayida gelistirme etkinlikleri (konferansilar,
seminerler, workshoplar, klinikler) dizenlemektedir. Okullar ya da memur
sendikalari, okullarda, bolgelerde ya da ulusal dizeyde profesyonel
gelistirmeyi saglamak icin bu kuruluslarla anlasirlar. Bu kuruluslar ayrica web
siteleri ve elektronik posta yoluyla meslekte gelismeyi saglarlar ve
dgretmenlere ¢esitli kaynaklar yaratirlar.
6-Meslek Gelistirme Kaynaklari; bu kategori, bir meslek gelistirme programini
temel alarak egitimciler ve &6gdretmenlerce kullaniimasi igin gelistirilen
kaynaklari kapsarlar.
AVUSTURYA

Avusturya’da yapilan personel gelistirme kurslari  dokuz
Bundeslander'deki enstitilerde dizenlenmektedir. Bu enstitilerin ¢ogu
federal enstitilerdir ama bazilari 6zel niteliktedir ve halk kuruluslari olarak
taninirlar. Pedagoji enstitlleri, hem &gretmenlerin mesleki gelisimini
amagclayan gelistirme kurslarini hem de ek nitelikler talep eden ve yeni

veya 0zel konular 6gretmeye ilgisi olanlara agik olan ve sonunda sinavlari
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olan &6zel bir mifredat programlanni yiriaten “ileri egitim kurstarini”
duzenlemekten sorumludurlar. Bu enstitiler, Federal Egitim Bakanligina
bagli boélge egitim yoneticilerinin denetimi altindadirlar. Bolge egitim
yoneticileri, gelistirme kurslarini bélgesel seviyede koordine ederler ama
bélgeler arasi ve milletler arasi gelistirme etkinliklerini bakanlik koordine
eder. Bunlarin disinda, Universiteler, 6gretmen kuruluslari, siyasi partiler,
kiliseler ve ticaret odalarn da gelistirme kurslari diizenleyebilmektedirler
(Eurydice, 1995).

Gelistirme kurslarina kayitlar génidlli olarak yapiimaktadir. Ama
6nemli yenilikler verildidinde, 6gretmenlierin gelistirme kurslarina katilimi
zoruniu hale getirilebilmektedir. Avusturya’da 6gretmenlerin gelistirme
kurslarina katilimi, onlarin maaslarinda veya terfilerinde bir etki yapmaz.
Ama bir gbéreve atama yapilacagi zaman (6rnegin bélim bagkaniigi ya da
bas 6Jretmenlik gibi) gelistirme kursuna katilan ve katilma orani ytksek
olan 6gretmeniere 6ncelik verilmektedir (Eurydice, 1995).

YUNANISTAN

Yunanistan’da égretmenlerin gelistiriimesi zorunlu ve istege bagl olarak
iki bicimde yapilmaktadir (Eurydice, 1995).

1-Zorunlu Egitim; Yunanistan'da zorunlu gelistirme egitimi; a) Ik egitim
kadrolarini almadan 6nce veya egitim atamalarini almay! bekleyen 6gretmen
adaylarina diizenlenir. b) Teknik Okul Ogretmenligi Okulunda (PATES) veya
Teknik ve Meslek Ogretmen Okulundaki (Atina ve Thessaloniki'de ki SELETE)
alti veya on iki aylik &gretim; bu &gdretim sadece mihendislik ve teknik
enstitiler ve Ozellikle teknik ve meslek egitimi okullarina veya el emegi ve ig
acentelikleri altindaki egitim okullarina 6igUdUr. SELETE teknik ve meslek
egitiminde 6gretim elemani olan veya olmayanlarin bilgilerini glincellestirmeyi
amaglar. ¢) Ug aylik surelerdeki dénemsel egitim; iki yilda bir diizenlenir ki bu
kurslara o6gretmenler kendi alanlarindaki gelismeleri ve kendi 6gretim
yéntemlerini gelistirme konusunda bilgi sahibi olmalari amaglanarak her bes ya
da alti yilda bir katilmak zorundadirlar. d) Ozel kisa geligtirme programlari; bu
programlar, egitimsel reformlar ve yenilikleriyle, okul ders programlarindaki
degisikliklerle ve yeni konularin, yeni 6gretim metotlarinin ve yeni ders

kitaplarinin tanitimiyla baglanti i¢cindedir.
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2-istege Bagh Programlar; Yunanistan'da istee bagli personel
gelistirme programlarinin pek ¢ok ¢esidi mevcuttur. Bunlar; a) En az bes yillik
ogretmenlik tecrlibesi olan kirk yasin altindaki kres ve ilkokul 6gretmenleri igin
Marasleio Ogretmen Egitim Okulu tarafindan iki yilda bir diizenlenen kurslar.
b) Ozel konulara olan ilgi Uizerine kisa seminerler (beslenme, ¢evre, Avrupa,
saglik, tiyatro vs.). ¢) Teknik egitim alaninda SELETE tarafindan diizenlenen
6zel kisa seminerler (bilgisayar, cevre egitim ve bilgilerini glincellestirmek igin
ogretmenlere verilen kisa seminerler). d) Goénulla olarak kendini gelistirmek
isteyenler igin ilgili okullarda dizenlenen yillik kurslar (ilk ve orta dereceli okul
o6gretmenleri i¢in 8Jretim teorisi ve metotlari hakkinda egitim).

Yunanistan’da personelin geligtiriimesinden ulusal anlamda Egitim
Bakanhgl sorumludur. Yunanistan'’da personelin gelistiriimesi; 1-Okullar
(mudurler ve egitim danigmanlar) tarafindan, 2- 16 bdlgedeki 6gretmen
gelistirme merkezler tarafindan, 3-Universiteler tarafindan, 4-Teknoloji
enstitlleri tarafindan (TEI), 5-Teknik ve meslek dgretmenlerine seminer veren
kolejler tarafindan, 5-Pedagoji enstitlleri tarafindan ve 6-Atinada’ki Marasleio
o6gdretmen egitimi koleji tarafindan yapilir. Periyodik olarak verilen gelistirme
egitimi yine bolgesel merkezler tarafindan verilir. Ogretmenler 63retmenlik
kariyerleri boyunca Ug¢ ya da dort kez bu etkinliklere katilirlar. Marasleio egitim
kolejinin dlzenledigi iki yillik egitim sadece bir kez alinir. Bunun yanisira
Yunanistan’da 2 ila 10 ginlik dizensiz araliklarla kurslar organize edilir.
Bunlar konferanslar, seminerler, kisa kurslar, Universite disinda yapilan
seminerler veya bireysel ve grup ¢alismalari seklinde olabilir (Eurydice, 1995).

KANADA

Kanada'da genel olarak egitim personelinin 6zellikle de 6gretmenlerin
gelistiriimesi gesitli birimlerce yapiimaktadir. Bunlar (CMEC, 2000);

Universiteler: Universiteler, 6gretmenlere master ve doktora derecesine
yonelik programlar sunmaktadir.

Egitim Bakanhgi; Egitim Bakanhgi, egitim programlarini, egitim
ybnetimini ve egitim politikalarini, gelismeleri dikkate alarak strekli

glncellestirmektedir.
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Okul Kurullarn; Kanada'da okul kurullari, okul personelinin
gelistiriimesinden sorumludur. Sézkonusu bu kurullar, égretmenlere zorunlu
olan ya da zorunlu olmayan gelistirme kurslart duzenlemektedirler.

Bazi Yerel Egitim Merkezleri; Yerel egitim merkezleri, bir grup
d6gretmen tarafindan tanimlanmis ortak ihtiyaglari karsilama ehliyetine sahiptir.

Ogretmenler Birligi; Ogretmenler birligi de dyelerinin  gelisme
ihtiyaclarini kargilamak igin gesitli etkinlikler sunmaktadr.

Ozel Egiticiler; Okul merkezii gelistirme faaliyetleri icin (sinif yonetimi,
stratejik 6gretim gibi) 6nemli bir talebi karsilarlar

Uzaktan Egitim; Bu yodntem, &6gretmenlerin &gretim konusundaki
eksikliklerini gidermek amaciyla, yeteneklerini ve bilgilerini gelistirmek
dislincesindeki kimi gruplara ulagsmak igin kullaniimaktadir.

ITALYA

ltalya’da &gretmenlerin gelistirme hizmetlerinden yararlanmasindan
sorumlu olanlar, bas égretmenler ve 8gretmenler konseyidir. Ogretmenler yilda
40 saatlerini gelistirme etkinliklerine ayirmak durumundadirlar. Ogretmenlerin
katildigi gelistirme kurslarini finanse etmek igin bir fon kurulmustur. ltalya’da
Ogretmenlerin gelistirme kurslarina katiimi, onlarin maaslarinda ya da
terfisinde etkili degildir. Gelistitme kurslarinin sonuglarini degerlendirmek
kursu duzenleyen kurulugsun sorumlulugundadir. Kurslari dizenleyenler,
katihmcilarin kurslardan énce, kurs slirecinde ve kurslardan sonraki bilgilerini
ve kultirel ve mesleki gelisimlerini 6lgmek zorundadirlar. Eyalet seviyesinde
yapilan bu &lcimlerin sonuglari, Eyalet EJitim Yo&neticisine ve IRRSAE
(Teknik Danigma Kurulu) kuruluna gonderilir. Bu birimler de, sonuglarin
bélgesel diizeyde detayli bir galismasini ortaya koyarlar ve EgJitim Bakanliginin
Arastirma, Bitge ve Planlama bélumine génderirler. Bu bdlim ise, bir sonraki
yil icin kullanilacak personel gelistirme planin hazirliginda kullanilan bir rapor
hazirlar (Eurydice, 1995).

italya’da dgretmenlere diizenlenen gelistirme kurslarinin yapisi, siiresi
ve sikligi her seviyede ve her cesit okulda degisiklik gosterebilmektedir.
Dizenlenen geligtirme kurslan, bir ginlik tartisma toplantilan seklinde
olabildigi gibi, haftada birkag saat veya birka¢ gline kadar sirebilecek sekilde

diizenlenebilmektedir. Gelistirme kurslar konferans, pratik yapma, kisa geziler
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ve tartisma sekillerinde yapilmaktadir. Bunun nasil olacadi kursun niteligine
baglidir (Eurydice, 1995).
NORVEG

Norvec'te egitim personelinin gelistirimesinde ulusal dizeyde su
birimler sorumludur; 1-Egitim Bakanhidi, 2-Universiteler ve diger égretmen
egitim kuruluslan3-Ogretmen Egitimi Ulusal Konseyi, 4-Meslek Egitimi Ulusal
Konseyi, 5-Ogretmen Egitimi Merkez Danigman Komitesi. lice dlizeyinde; 1-
Devlet kolejleri, 2-Ulusal egitim birosu, 3-lige egitim komitesi, 4-lice meslek
e§itim kurulu, 5-lige koordinasyon kurulu. Yerel diizeyde ise; 1-Belediye egitim
komitesi, 2-ilk ve ortaokullar, 3-Ortaégretim okullari, 4-Belediye koordinasyon
komitesi(ODIN, 2000).

Norveg'te 6gretmenlere dizenlenen geligtirme kurslarint iki ana
kategoriye ayirmak muiamkundir. Kuruluslarin dizenledigi kurs tipleri
s6yledir(ODIN, 2000); a)40 saatlik kurslar; Egitim Bakanhgi, Universite ve
kolejlerin 6gretmen egitimi bélumleri, her ilgedeki ulusal egitim birolari,
b)6-8 saatlik kurslar; Belediyeler, Yayinevieri ve serbest 6gretmen
gelistirme kuruluglaridir. S6zkonusu bu kurslara katilma, kursun c¢esidine
bagl olarak degismekle birlikte genel olarak yerel egitim ydneticilerinin
tutumuna ve kaynaklarina baghdir. Bunlarin yanisira, Norve¢'te ilkokul ve
ortaokul 6gretmenleri egitim-6gretim yili igerisinde bir haftalik zorunlu
o6grenmeye tabii tutulurlar. Ogretmen egitim kuruluslari da benzer
faaliyetler diizenleyebilmektedirler. Maliyeti devlet ve belediye egitim
ybneticileri tarafindan karsilanmaktadir. Benzer c¢alisma ve planlama
kurslari, ortaégretim okullarindaki 6gretmenler i¢in de diizenlenmekte, bu
her yil 5 glUn surebilmektedir. Ayrica yilda iki kez de seminer
dlizenlemektedirler. Bunun vyani sira 1994 yilinda yapilan egitim
reformunda ortadgretimde, o6gretmenlerin strekli egitiimesi gerektigi
belirtiimis ve bu gelistirme kurslari, ulusal egitim birosu ve egitim
bakanliginin gérevleri arasinda sayilmigtir (ODIN, 2000).

IZLANDA
Izlanda Egitim Koleji, okul éncesi, ilkokul ve ortaokul seviyesindeki

ogretmenlerin gelistiriimesi i¢in bir merkezdir ve bu merkez egitim ve

o6gretim alanlarinda arastirmalar yapar. Kolej, ilk ve ortaokul é§retmenleri
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icin bir personel gelistirme bélimune sahiptir. Bltin gelistirme etkinlikleri,
Kultir ve Egitim Bakanligi'ndan, yerel egitim yoneticileri, &Jretmen
birlikleri ve egitim kolejinden temsilcilerin katilimiyla olusan personel
gelistirme komitesi tarafindan tartisilir ve karara varilir (Eurydice, 1995).

Izlanda'da 6gretmenlerin gelistirme etkinliklerine katiimi zorunlu
degildir. Ancak, ilkokul ve ortaokul 63retmenleri ile yapilan sézlesmelerde
ise, her yil gelistirme etkinliklerine katiimalarinin istenebilecegini
belirtmektedir. Ogretmenler personel gelistirme etkinliklerine, memuriyetin
ilk yihindan emekli oluncaya kadar olan siire igerisinde katilabilirler.
Izlanda'da dgretmenlerin gelistirme kurslarina katilimi, onlara belirli kredi
getirir ve bu kredi de 6gretmenin maasini etki yapar. Fakat bu etkinliklere
katiliminin terfi yapmada bir etkisi yoktur (Eurydice, 1995).

Okul 6ncesi, llkokul ve ortaokul 6gretmenlerine dizenlenen
gelistirme etkinlikleri Reykjavik'teki lzlanda kolejinde diizenlenir. Fakat
tlkenin cesitli yerlerinde de yapilabilir. Geligtirme etkinliklerinde 6gretim,
alaninda uzman kisiler tarafindan yerine getirilir. Bazi durumlarda bunlar
kolej personeli, bazi durumlar da ise disardan gelen uzmanlar
olabilmektedir (Eurydice, 1995).

ROMANYA

Romanya'nin 1998 yilinda baslattigi 6dretmen egitimi reformunun iki
ana 6gesi vardir. Bunlar (Korka, 2000);

1-1998-1999 egitim-6gretim yilindan baslayarak yeni gelismeleri
degerlendirmek ve 6gretmenlerin 6dretim teknolojisine uyumunu saglamak,
ulusal programlardaki yeni &gelere adaptasyonunu saglamak igin onlari
editmek. Bbylece 6gretmenlige giriste okuldaki uygulamalari modern 6gretim
stratejisi ile yapmaya ve strekli egitime ilk adim atimistir. Egitimde degisim
slrecini basarmak ve bitin dizeylerde reformun yerlesmesinde 6gretmenin
deger bilinci odak nokta olarak alinmistir.

2-Ogretmen egitimi ulusal konseyi kurulmustur. Bu konsey ABD egitim
merkezinden teknik ve danismanlik yardimlari almaktadir. Surekli egitimi
saglayan ve organize eden anahtar kuruluglar her ilgede bulunan 6gretmen
evleridir. Bunlar, okul mfettisleri, bélgesel merkezler, Universiteler, hikkiimet

dig! érgutler ve bagimsiz uzmanlarla isbirligi yapmaktadirlar. Ayrica 6gretmen
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evleri, arastirmayi, yeni égretim sireclerini yaymayi, egitim ve dgretim strecini

gelistirme ve degderlendirmeyi, okul ile toplum arasindaki badi yikseltmeyi ve

ogrenci-6gretmen-veli igbirliginde yeni bir anlayigin olusmasini saglamaktadir.
ISPANYA

Ispanya’da personel gelistirmeden sorumlu kuruluslar, égretmen
merkezleri, Universitenin gesitli bélumleri ve egitim bilimleri enstitlleri ve
bunlara esit kurumlardir. Bunlarin yanisira dernekler, meslek érgiitleri, 6zel
kuruluglar, kolejler, 6gretmen birlikleri, ¢cesitli mesleki dernekler ve egitim
reformu hareketleri bu tir gelistirme kurslari dizenleyebilmektedirler
(Eurydice, 1995).

ispanya’da egitim personelinin gelistiriimesi, ¢ formda yapilir;
gelistirme kurslari, seminerler ve grup ¢alismalaridir. Bunlardan gelistirme
kurslari, teknik, kulttrel, akademik ve 6gretim konulari G1zerine odakianir
ve uzmanlarin destegine dayanir. Seminerler, dneriler (izerine organize
edilir ve o6zel 6gretim problemlerini gidermeye yardim eder. Calisma
gruplari ise 6gretmenlerin girisimiyle yapilir (Eurydice, 1995).

Ispanya’da ©gretmenlerin gelistirme kurslarina katilimi, onlarin
kariyerlerini etkiledigi gibi Gcretlerini de etkiler. Yani, Ispanya’da
ogretmenler, bir goérevden digerine geg¢is icin basvurdugunda,
ogretmenlerin gelistirme kurslarina katilmasi dikkate alinir. Ayni zamanda,
bir doktora programini tamamlama, bir Universiteden derece veya sertifika
alma, bir gelistirme kursunu basariyla tamamlama gibi durumlarda
o6gretmenler kredi ile édillendirilir (Eurydice, 1995).

PORTEKIiz

Portekiz’'de egitim personelinin gelistiriimesinden su birimler sorumludur
(Eurydice, 1995); Ulusal Seviyede Milli Egitim Bakanlidi, Personel Gelistirme
Koordinasyon Konseyi, Genel Egitim Mufettisleri, Bdlgesel Duzeyde, Bélgesel
Egitim Madurleri

Ogretmenlerin katildigi her bir gelistirme faaliyeti, egitim seviyesi ve
alinan ders saatler temel alinarak hesaplanan puanlarla &édullendirilir.
Ogretmenlerin terfisi bu puanlar géz éniinde bulundurularak yapilir. Terfi igin

gerekli olan geligtirme faaliyetini almamis olan 6gretmenler, uygun dersleri okul
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ve cevresinden Ucretsiz olarak alamadiklanni belgelemek zorundadirlar
(Eurydice, 1995).

Geligtirme egitimi diizenlemek isteyen kurum ve kuruluglar “resmi
olarak taninma” islemlerine bagvurmahdirlar. Bunun igin personel
gelistirme koordinasyon konseyine bagvurmalidirlar. Basvuru yapilirken
gelistirme merkezleri, derslerin ve projelerin programlarini, egitmenlerin
niteliklerini ve adlarini, editimin nerede yapilacagini ve egitimin kimlere
ybnelik oldugunu belirtmelidirler. Resmi olarak taninma G¢ vyil igin
gegerlidir. Portekiz’de personel gelistirme faaliyetleri kurslar, egitim
moddlleri, seminerler, projeler veya universite disinda yapilan egitim
seminerleri seklinde olabilir ve belirli editim konularini icerebilir. Gelistirme
kurslarinin 3 seviyesi vardir: 1-Baglangi¢ seviyesi, en az 30 saat sirer, 2-
lleri seviye, en az 22 saat sirer, 3-Uzmanlik seviyesi en az 15 saat sirer
(Eurydice, 1995).

ALMANYA

Almanya’da geligtirme kurslan Lander’in sorumlulugundadir. Her
Land’'deki Egitim ve Kultir Bakanhgi, okullar icin yiksek bir otorite ve
devlet memuru olan 6gretmenlerin isvereni oldugu igin gelistirme
faaliyetlerinden de sorumludur (Eurydice, 1995).

Lander o&gretmenlerin gelistiriimesini G¢ kisma ayirir; merkezi,
boélgesel ve yerel. Buna ek olarak gelistirme etkinlikleri bir okulla ya da
dogrudan &gretmenin kendisiyle organize edilir. Butin Lander —Berlin
haric- merkezi anlamda 6gretmenlerin gelistiriimesini sadlamak i¢in Land
enstitilerini kurmuslardir. Bu enstitiler Egitim ve Kultur bakanlhgina
baglidirlar. Ogretmen gelistirme enstitiileri (bazi Land bir ¢ok enstitliye
sahip olabilir), devlet akademileri, Land enstitlleri veya personel gelistirme
akademileri olarak adlandinilirlar.  Berlin'de ise  6gretmenlerin
gelistiriimesinden okullar, mesleki gelistirme ve spor senatérii sorumludur.
Bolgesel baglamda, her Land’a bagli personel gelistirme, Landesinstitut
veya orta okul mifettisleri tarafindan yuritilmektedir. Yerel baglamda ise
personel gelistirme sorumlulugu, daha asagr seviyedeki okul
mifettislerinindir (Eurydice, 1995).
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Bazi durumlarda &gretmenler, dogrudan gelistirme programinin
organizetérine bagvururlar. Diger durumlarda basvuru okul kanaliyla
(mesela okul muodard yada mifettis gibi) yapilirr Bazi Lander’de
katilmcilar degisik sekillerde secilirler. Gelistirme programlarina katilimin
6gretmenin raporu ya da maas! Uzerinde bir etkisi yoktur. Bununla birlikte,
gelistirme programlarina katilan &6gretmenler bir ydnetim kadrosuna
basvurdugunda, bu durum g6z 6ninde bulundurulur (6rnegin okul
muduarlagu). Almanya’'da personel geligtirme programlart 6gretmenler,
yiksek o6gretim elemanlari, okul mudurleri, Seminarleiter (6gretmen
gelistirme merkezlerinin baskanlar) ve uzmanlar tarafindan yaratalar
(Eurydice, 1995).

LUKSEMBURG

Liksemburg’'da 6gretmenlere dizenlenen gelistirme programlari
SCRIPT (Arastirma Koordinasyonu ve Egitimsel ve Teknolojik Yenilik
Departmani) tarafindan koordine edilmektedirr SCRIPT Egitim
Bakanhginin diger ilgili bélumleriyle- 6zellikie ilkégretim, lise ve teknik
liseyle- igbirligi halinde kurslar i¢in dnerge sunar ve bakanlik tarafindan
onaylanan aktivitelerin uygulanmasini yiratar (Eurydice, 1995).

Ogretmenlerin gelistirme kurslarina katilimi, isteklerine baghdir.
Kurslara katilim ig¢in herhangi bir secim &lgiuti yoktur. Butin adaylar
gelistirme kurslarina kabul edilir (Eurydice, 1995).

Okul 6ncesi ve ilkdgretim okulunda gérev yapan 6gretmenier ISERP
(Pedagojik Calisma ve Arastirma Yiksek Enstitisi) tarafindan diizenlenen
ek gelistirme kurslarina katilabilirler. Bu ek gelistirme kurslari,
ogretmenlerin terfisini saglayacak sertifika almalarini saglar. Bu sertifikayi
alabilmek igin égretmenler, en az 90 saat ek geligstirme kursuna katiimak
zorundadirlar. Goérevlerinde bir degisme olmamasina ragmen bu sertifika,
o6gretmenlerin maaglarinda artis saglar. Bagka hicbir gelistirme kursu maas
artisi saglamaz (Eurydice, 1995).

ISERP, ilkégretim okulu &gretmenlerinin geligtiriimesinde ana
sorumluluga sahiptir. Liseler ve teknik liseler i¢in herhangi bir gelistirme
kurulusu yoktur. Ancak SCRIPT, bakaniik dizeyinde gelistirme kurslarini
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koordine eder, talepleri degerlendirir ve geligtirme kurslarinin sonuglarini
degerlendirir. Luksemburg’da gelistirme kurslari yilhk olarak planlanir.
SCRIPT, oénceligi olan gelistirme kurslarini agiklar. Bu kurslar, ginln
tamamini ya da belirli bir zaman dilimini ya da birka¢ gin siiren seminerler
veya kurslar seklinde yapilir (Eurydice, 1995).

Sozkonusu  sayilan  Ulkelerin  egitim  personelini  geligtirme
faaliyetleri,sorumiu birim, katilim sarti ve gelistirme faaliyetlerine katiimanin
personele olan yarari agisindan karsilastirdiimizda (Tablo 3) ve politika ve
etkinlikleri incelendidinde, gelistirme faaliyetlerinin belli bir merkezden degil,
birgok merkezden verilmesine olanak saglandigi, egitim personelinin merkezi
diizeyde gelistirme faaliyetlerinden ¢ok yerel diizeyde geligtirme faaliyetlerine
6nem verdikleri anlasiimaktadir. Ayrica bu Ulkelerin, egitim ve ydnetim
personelinin gelismesi i¢in, onlan tesvik ettigi gériimektedir. Bunun yanisira,
egitim personelinin ihtiyaglarinin, yine egitim personeli tarafindan belirlendigi
ve bu dogrultuda egitim talep ettikleri gértlmektedir.

Genel olarak bakildiginda bu tlkelerde uygulanan geligtirme etkinlikleri
su basliklar altinda siralanabilir;

a. Egitim Bakanligi tarafindan verilen egitim,

b. Yuksekogretim kuruluslart ile isbirli§i ve bu kurumlarca verilen
egitim,

c. Sendikalar tarafindan verilen egitim,

d. Okul ici egitim,

e. Ozel personel gelistirme kuruluglari tarafindan diizenlenen egitim,

f. Bblge (yerel) egitim merkezlerince verilen egitim,

g. Informal egitim faaliyetleri,

h. Is degistirme programlari,

1. Ogretmen meslek kuruluglari tarafindan diizenlenen programiar,

j. Okul kurullan tarafindan diizenlenen gelistirme kurslari,

k. Uzaktan egitim etkinlikleri,

l. Ogretmen evlerinin dizenledigi etkinlikler,

m. Egitim personelinin istekleri dogrultusunda egitim merkezlerince

verilen egitim.
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TURKIYE’'DE PERSONEL GELISTIRMENIN YASAL TEMELLERI

Bu bolimde, Turkiye'de personel gelistirmenin vyasal temelleri
incelenmistir. Bunun igin anayésa, yasa, yénetmelikler, yasalara temel teskil
eden milli egitim suralan ve kalkinma planlarinda o6ngérillen personel
gelistirme (6zellikle egitim personelin gelistiriimesi) ile ilgili bolimler
incelenmistir.
a)Anayasa, Yasa ve Yonetmeliklerde Personel Gelistirme

Tarkiye Cumhuriyeti Anayasasi, ¢alismanin, herkesin hakki ve odevi
oldugu, Devletin, calisanlarin hayat seviyesini yukseltmek, ¢alisma hayatin
gelistirmek igin cahsanlan korumak, calismayl desteklemek ve igsizligi
6nlemeye elverigli ekonomik bir ortam yaratmak i¢in gerekli tedbirleri alacagini
belirtiimektedir (Madde 49).

657 sayih Devlet Memurlari kanununda personelin gelistiriimesi ve
meslekierine ait hizmetlerde yetigtiriimek, egitiimek, bilgilerini artirmak veya
staj yapmak Uzere a) Kurumlarinca agilacak se¢gme veya yarisma sinavlarinda
basari gosterenlere, b) Dis burslara dayanilarak génderilenlere, iki yila kadar
dis memleketlere gitme muisaadesi verilebilecegi belirtiimektedir (Madde
78).Yine ayni kanunda, Devlet memurlarinin yetismelerini saglamak,
verimliligini artirmak ve daha ileri gérevlere hazirlamak amaci ile uygulanacak
hizmet ici egitimin, Devlet Personel Baskanlii tarafindan ilgili kurumlarla
birlikte hazirlanacak yénetmelikler dahilinde yiiritilecedi (Madde 214, Degisik
:31/7/1970 - 1327/72 md.), bunun i¢in de, her kurumda, yetistirme faaliyetlerini
diizenlemek, yuratmek ve degerlendirmekle goérevli bir "Egitim Birimi"nin
kurulacagi (Madde 215), ayrica, kurumlarin kendi egitim ihtiyaglarini
karsilamak izere egditim merkezleri agabilecedi (Madde 216), bu amagla
hazirlanacak Devlet memurlart egitimi genel planinin, Maliye ve Milli Egitim
Bakanliklar ile Tirkiye ve Orta - Dogu Amme lidaresi Enstitusi, Devlet
Planlama Teskilati ve ilgili kurumlarin gérisleri alindiktan sonra Bagbakanlik
Devlet Personel Basgkanlidt tarafindan hazirlanarak Bakanlar Kurulu
kararnamesiyle yirirlige konulacag:i (Madde 217) belirtiimektedir. Bunlarin
yanisira, Devlet memurlarinin, yabanci memleketlerin hizmetle ilgili
kurumlarinda veya yetistirme egitim merkezlerinde de yetistirilebilecegi (Madde
' 218) belirtilmektedir.
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Teftis kurulu ydnetmeliginde (03/10/1993 — 21717) ise teftig kurulunun;
1) Yonetici, 6gretmen ve memurlarin meslek alaninda fikir y&ninden
gelismelerini saglayacak mesleki yardim hizmetlerini gerceklestirecegi,

3) Egitim kurumlarin gelismelerini, gérevlilerin sevk ve liyakatla ¢aligmalarinin
saglanmasinda rehberlikte bulunacagi,

5) Cevrede, 6grenci velilerine, 6gretmenlere ve yoneticilere karsi anlayis;
yakinlk ve takdir duygusu uyandirimasini destekieyecek uygun egitim
ortaminin hazirlanmasinda etkili olacagi,

h) Mufettiglerin hizmet ici egitimleriyle mufettis yardimcilarinin yetismelerini ve
onlarin mevzuat, plan ve programa uygun g¢alismalarini ve bu konulardaki
degisiklikler ile gelismeleri izleyebilmelerinin saglanacagi,

i) Okul ve kurumlardaki goreviilerin, yeterlik, calisma ve davramslann
degerlendirmek suretiyle basarilarint ve moral giglerini artirnci yardimlarda
bulunacagi belirtimektedir.

1739 sayili Milli Egitim Temel Kanununda da, 8gretmenlerin daha Ust
6grenim gérmelerini saglamak Uzere yaz ve aksam okullari agilabilecegi veya
hizmet icinde yetistirimeleri amaciyla kurslar ve seminerler dizenlenecegi
(Madde 48) belirtiimektedir. Bunun yanisira égretmenlerden, yurt iginde ve
diginda daha st 6grenim yapmak veya bilgi, gérgl ve ihtisaslarini arttirmak
isteyenlere belli sartlarla, aylikli veya ayliksiz izinli saylimalarinin saglanacagi
(Madde 49) belirtiimektedir.

1994 yilinda gikarlan 2417 sayili Milli E§itim Bakanhdi Hizmetici Egitim
Yénetmeligi'nde, Milli Egitim Bakanhgi'nin merkez ve tagra teskilatinda gérevli
personelin her turli hizmetici egitimlerini saglamak “maksadiyla yapilacak
egitim faaliyetlerinin hedeflerinin (Madde 5);

a) Hizmet 6ncesi egitimden gelen personelin kuruma intibakini saglamak,

b) Personele Turk Milli Egitiminin amag ve ilkelerini bir batinlik iginde kavrama
ve yorumlamada ortak goérus saglamak ve uygulamada birlik kazandirmak,

c) Mesleki vyeterliik agisindan, hizmet ©&ncesi egitimin eksikliklerini
tamamlamak,

d) Egitim alanindaki yeniliklerin, gelismelerin gerektirdigi bilgi, beceri ve
davraniglarn kazandirmak,

e) Personelin mesleki yeterlik ve anlayiglarini geligtirmek,
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f) Istekli ve yetenekli personelin, mesleklerinin iist kademelerine gegislerini
saglamak,

g) Farkli editim gorenler i¢in, yan gegisleri sadlayacak tamamlama egitimi
yapmak,

h) Turk Milli Egitim politikasini yorumlamada batiinlik kazandirmak,

1) E@itime ait temel prensip ve teknikleri uygulamada birlik saglamak,

i) Egitim sisteminin gelistiriimesine destek olmak oldugu belirtiimektedir.

Ayni yénetmeligin 6. Maddesinde ise hizmetici egitimin hedeflerine

ulagabilmek i¢in uygulanacak ilkeleri;

a) Egitimin srekli olmasi,

b) Personelin egitim ihtiyacina uygun programlarin dizenlenmesi,

c) Her amirin, mahiyetinde calisan personelin egitime génderilmesinden ve
yetistiriimesinden sorumlu olmasi,

d) Personelin igbasi egitimine énem ve agirlik verilmesi,

e) Hizmetici editimden yararlanmada 6ncelikler esas alinarak biitiin personele
firsat esitligi saglanmasi,

f) Egitim faaliyetlerinin yapilacadi yerlerin egitim sartlarina uygun olmasi,
egitimin gereklerine gére dizenlenmesi ve donatiimasi,

g) Hizmetici egitim programlarinin strekli degerlendiriimesi ve geligtiriimesi,

h) Kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel kuruluslarla isbirligi yapiimasi,

1) Hizmetici egitime katilan personelin basarisinin izlenmesi olarak
belirtiimektedir.

Bunlarin yani sira, Bakanliga bagh her kademedeki personelin hizmetici
egitim ihtiyac, ilgili birimlerin gérts ve teklifleri, Bakanlik Mufettisleri ve ydnetici
raporlari ile arastirma sonuglar dikkate alinarak, Daire Bagkanliginca vyillik
hizmetici egitim planinin hazirlanacagi ve makam onayi alindiktan sonra
uygulanacagi, her turli hizmetigi egitim faaliyetlerine katilacak kigiler ve
sayilarn, faaliyetin yapilacadt egitim merkezleri, faaliyet tarihi ve sdresi,
faaliyetlerde uygulanacak 6gretim programi, bu faaliyetlerde gdrevlendirilecek
egitim yéneticileri, ydnetici yardimcilar ve egitim gorevlilerinin Hizmetigi Egitim
Dairesi Baskanliginca tespit edilecegi (Madde 6) belirtimektedir. Ayni

ybnetmelik, mahalli hizmetici egitim faaliyetlerinin ise (Madde 23);
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a) Milli Egitim Mauadurloklerince, mahalli hizmeti¢i egitim ihtiyaglari
dogrultusunda yillik hizmetigi egitim planlari hazirlanacagdi ve valilik onayi
alindiktan sonra yurtrlige konulacagi,

b) Bu faaliyetlerin tarihi, yeri, programi, egitim yéneticileri, egitim ydnetici
yardimcilari, egitim gorevlileri ile kursiyerlerin valilikce secilecegi ve
gbrevlendirilecedi,

c¢) Yillik hizmetici egitim planina yeni bir egitim faaliyeti ilave edilmesi ya da
iptal edilmesi veya gerekli gériilen her turlt degisikligin valilik onayi alinarak
yapilabilecegi,

d) Valiliklerin, yilhik hizmetici egitim planlari ve uygulama sonuglarini Daire
Baskanhg@ina bildirecegi belirtimektedir. Yine yonetmelikte, yapilacak hizmetigi
egitimin; a) Adaylik suresi iginde; temel egitim, hazirlayici egitim ve staj
seklinde olacagi, b) Asli memurluk silresi iginde; yetenek ve verimliligi
gelistirme egitimi ile Ust gérev kadrolarina hazirlama egitimi olarak yapilacagi
(madde 24) belirttilirken, hazirlanacak hizmet igi egitim programlarinin,
oncelikle kurumun amacina uygun olarak personelin egitim ihtiyacina goére
hazirlanacag, bununla birlikte Pedagojik Formasyon, Ogretim Ilke ve
Yéntemleri, Arastirma Yoéntem ve Teknikleri, Program Geligtirme, Atatirk llke
ve Inkilaplari, Egitim Yénetimi, Bilgisayar, Yabanci Dil Onlisans ve lisans
Tamamlama programlarina yer verilecedi (Madde 25) belirtiimektedir. Bunun
yani sira, yabanct dil 6gretmek amaciyla "Devlet Memurlari Yabanct Diller
Egitim Merkezi"'nde yapilan egitim faaliyetlerinin de hizmetici egitimden
sayilacagl (Madde 28) belirtiimektedir. Bunlara ek olarak, personelin yurt
disinda bilgi ve ihtisaslarini artirmak maksadiyla Bakanlik butgesi veya
yabanci Ulkelerin teknik yardim kaynaklarindan yararlanilarak yapilacagi da
(Madde 29) belirtiimektedir.

Bir 6rnek olmasi agisindan, Milli Egitim Bakanlidir'nin 2002 yili igin
hazirtadigi “2002 yili Hizmet igi Egitim Faaliyetleri Uygulama Yoénergesi’nde,
ilkogretim mufettisleri, ilkogretim okul ydneticileri ve sinif égretmenlerine
(merkez orgutll personeli ile dider okul tlrlerinde gérev yapan yénetici ve
ogretmenlere verilecek etkinlikler kapsam digi tutulmustur) yénelik diizenledigi
etkinlikler sunlardir (MEB, 2002). 2002 yili hizmet i¢i editim planinda sadece

ilk6gretim miifettislerinin katilabilecegi etkinlikler;
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Mevzuat Uygulamalari Semineri

Egitim Yénetimi ve Denetimi Kursu

Sadece ilkégretim Okulu Miidiirlerinin Katilabilecegi Etkinlikler;
Egitim Yonetiminde Cagddas Yaklagimlar Semineri

lletisim ve insan lligkileri Semineri

Sadece Ogretmenlerin Katilabilecegi Etkinlikler;

Proje Degerlendirme Semineri

Ingilizce Ogretim Metodlar Semineri

Bireysellestiriimis Egitim Programi Semineri

Ebru Kursu

Cocuk Dostu Ogrenme Ortamlari Semineri

Kultur ve Tabiat Varliklarimizin Tanitimi ve Korunmasi Semineri
Tezhip Kursu

Ahsap Boyama Kursu

Egitimde Drama Semineri

Almanca Ogretim Metodlari ve Materyalleri Semineri

Is Egitimi Kursu

Alan Yeterliklerinin Belirlenmesi Semineri

Ticaret ve Turizm Egitimine Uyum Kursu

Demokratik Yurttaglik Egitimi Semineri

Ogrenciyi Tanima Rehberlik ve Yéneltme Egitimi Semineri

[lk Okuma Yazma Ogretimi Formatorlik Kursu

Vitray Kursu

Sadece Yonetici ve Ogretmenlerin Katilabilecegi Etkinlikler;
Erozyonla Micadele Semineri

Elestirel Dustinme Becerisi Geligtirme Semineri

lletisim ve Insan iligkileri Semineri

Sinif Yénetimi

Degisme ve Yenilesme

Ogretim Kuram ve Yéntemleri Semineri

Sadece Miifettis ve Ogretmenlerin Katilabilecegdi Etkinlikler;
Fen Bilimleri Egitiminde Cagdas Yaklasimlar Semineri
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Hem ilkégretim Miifettisi Hem Okul Yéneticisi Hem de Ogretmenlerin
Katilabilecegi Etkinlikler;
Egitim Yonetimi Formatériik Kursu
Doga ve Erozyon Egitimi Semineri olarak belirtilmigtir.
b)Milli Egitim Suralarinda Personel Gelistirme

Milli egitim suralarinda personel gelistirme ile ilgili inceleme yapilmis, Il.,
VL., VIII. ve XllI. Milli Egitim Suralarinda bu konunun gérasilmedigi tespit
edilmistir. /.Milli Egitim surasinda egitim personelinin geligtiriimesinden gok
orgiin egitim bazinda yetistiriimesi Uzerinde durulmaktadir (LMES, 1991,
s.367-368). /ll.Milli Egitim Surasinda 6gretmenlerin mesleklerinde daha fazla
ilerlemeleri 6ngorulirken, bilimsel alanlarda bir eser meydana getiren
ogretmenlere, 6gretmenlerle ilgili kanunun (1702), onlarin lehine kullaniimasi
ongorulmektedir. (IILMES, 1991, s.111). IV.Milli Egitim Surasinda ortaokullara
ve liselere ogretmen yetistiren E§itim Enstitu/leri ve Yiksek Ogretmen
Okulunun ihtiyaglara gére diizenlenmesi goérustimus, bu okullarin programiari
ve kazandirilacak yeterlikler tizerinde durulmustur (IV.MES, 1991, s. ).V Milli
Egitim surasinda ilkokul 6gretmenlerinin yetistirimesi ve meslekte gelismesi
(olgunlasmasi) konulari goérustlmis ve 6gretmenlerin olgunlagmasi igin
alinmasi gereken tedbirler su baslklar altinda toplanmistir. (V.MES$.1991,
s.563-571);

1. Seminerler ve Toplu Calismalar

Ogretmenlere,intiya¢g duydugu konularda seminerler veriimesi, mufettig

ve il milli egitim mudartndn igbirligiyle ¢caligmalarina rehberlik ediimesi,

2. Radyo, film ve basili yayimlarla égretmenin alani ile ilgili ihtiyag
duyduklari bilgileri igeren kitap ve dergilerin diugik bir fiat ile
alinmasinin saglanmasi,

3. llkégretim mufettigleri, Milli Egitim Madarleri, milli editim memurlari ve
basogretmenlerin, o6gretmenlerin meslek icinde gelisip
olgunlasmasina yardimci olmalari,

4. Staj devresinin en ¢ok iki yil olmasi ve her tip ilkokulda, her turlt
konuda (kanun, yénetmelik, kitapligi yénetmek, cevre vb), stajyerlere

yardimci olunulmasi,
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5. Bélge Ogretmen Okullar ve Koy Enstitileri 6gretmenlerinin gelismesi
ve olgunlagsmasi i¢in yardim yapilmasinin saglanmasi,

6. Ogretmenlerin  kendi aralarinda g¢aligma birlikleri kurmalarinin
saglanmasi,

7. Ogretmenlerin gesitli alanlarda gelismelerini saglamak tzere, [l Milli
Egitim Mudurlikleri tarafindan her yil yarigmalar agiimasi ve katilan
6gretmenlerin basarilarinin objektif bir sekilde degeriendirilmesi,

8. Her derecedeki o6gretmenleri ve 6gretmenlik meslegini yakindan
ilgilendiren meslek disindaki ¢alismalari dederlendiren ve yayan bir
merkezi 6rgat kurulmasi gérusulmustir.

VII. Milli Egitim Surasinda 6gretmen yetistiren kurumlar ile 6gretmen
yetistirmede temel ilkeler goérisilmis ve 6gretmenlik mesledinin cazip hale
getirilmesi igin;

a) Mesleki yetistirme ve gelisme,

b) Tayin, terfi ve nakil,

¢) Maas, lcret ve dijer maddi imkanlar,

d) Mevzuattaki aksakliklarin giderilmesi,

e) Ve bunlan gergeklestirmek igin gerekli kanun ve yoénetmeliklerin
hazirlanmasi gerektigi belirtilmistir.

Ayrica ayni surada; 6gretmenin igbasinda yetistiriimesinin éneminden

bahsedildikten sonra, bunun igin;

1. Ogretmeni igsbaginda yetistirme blrosunun kurulmasi,

2. Bu orguttin meslek tesekkdlleri ile irtibatinin saglanmasi,

3. Teftis sisteminin bu yénde yapilandiriimasi,

4. Kurs ve seminer sonrasi bir belge verilmesi,

5.Milli Egitim Mudurltklerinin  6Jretmenleri isbaginda yetigtirmede
fonksiyonel olmalari,

6. isbaginda faaliyetten faydalanmak tizere okullara radyo saglanmasi,

7. Konuyla ilgili kitap, dergi ve gazeteler cikartiimasi gibi konularda
tedbirler alinmasi konulan gérastlmustur (VILMES, s. 221-226).

IX. Milli Egitim Surasinda, milli egitimin amaglarini kargilayacak nitelikte
dgretmen ve yonetici yetistirimesi, mevcut 6gretmen ve yoneticilerin igbaginda

gelistiriimesi konular gérusilmustur. Ogretmenlik mesleginin gekici kilinmasi
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icin ¢6zim bekleyen sorunlarin ilkdgretimden yiksek 6gretime kadar Tirk
egitim sisteminin bltinludl icinde, bagh bagina bir konu olarak ele alinmasi ve
sistemli bir analize tabi tutulmasi gerektigi belirtiimistir (IX.MES, 1991, s. 327).

X. Milli Egitim surasinin 63retmen yetistirme bahsinde, 6gretmen ve
diger personelin belirli bir hizmet dncesi egitimi ile yetinilmemesi gerektigi,
mesleki yetigtirmeye hizmet iginde de bir slreklilik kazandiriimasi gerektigi
belirtiimektedir. Bu yolla 6gretmenlerin bir yandan yeniliklere uyum
gosterecedi, diger yandan meslek i¢i ilerlemelerinin  saglanacag:
belirtiimektedir (X.MES, 1991, s.354). Ayrica, 6Jretmenlik ve diger egitim
hizmetlerinin gekici, dirik agamalan arasinda yon ve dikey gegigleri olan, her
turl basarinin ve alana katkinin pekistirildigi bir meslek olarak algilaniimasi
gerektigi, bu amagla, 6gretmen ve diger egitim personelinin hizmet i¢i egitimin
tim olanaklarindan yararlanilarak, alanlarinda ilerlemelerinin tesvik edilmesi
gerektigi, Ust dlzeylere geciste meslekten gelenlere 6zel kontenjanlar
saglanmasi ve meslekte gecen basarili deneyimlerin degerlendiriimesi
gerektigi belirtiimistir. Bunun yanisira, meslekte ilerlemeyi kolaylagtirmak igin,
gerekli kosullari yerine getirenlere burs, maash izinlilik, Ost &grenim
kurumlarina girenlerin egitim goérdikleri kurumun bulundugu sehire atanmasi,
yari zamanli izinlilik gibi kolayliklarin saglanmasi gerektigi belirtiimistir (X.MES,
1991, s.356). Egitim sektoriinde calisan mesleki personel icin ginimuze dek
“meslekte aslolan 6§retmenliktir’ gérisiinin egemen oldudu, bu nedenle her
biri uzmanlk alanlari olan ve 6zel yetistirme gerektiren degisik hizmetler igin
egitim programlarn yoluyla personel yetistirme yoluna gidiimedigi, bunun yerine
geleneksel yollara (tecriibe ve igbaginda yetistirme) gidildigi de belirtiimektedir
(X.MES, 1991,s.354).

XlI. Milli Egitim Surasinda, Milli E§itim Bakanligi personelinin hizmet
ici egitimden gegirilecedi, bdylelikle degisen sartlara ve kosullara
personelin uyumunun saglanabilecegdi belirtiimektedir. Ayrica Milli Egitim
Bakanhginin, gerekli egitim 6rgtint kurma, personeli yetistirme, sosyal
ve kilttrel kalkinmay! destekleyici, ¢agdas bilim ve teknoloji gereklerine
uygun egitim kurumlart agma, egitim kurumlarinin gelisen egitim
teknolojisine, program ve yéntemlerine uygun olarak gelistirmekle goérevli
oldugu da belirtilmistir (XI. MES., 1991, s. 139).
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Xl Milli Egitim  surasinda, ©gretmenlerin HIE programlarina
katilmasi ve bunun verimlili§i artinici ilkelerin gézetilerek yuruttlmesi ve
cesitli yollarla tesvik edilmesi gerektigi belirtiimistir. Bunun igin, gorevli
6gretmenler arasindan 40 6gretmene bir uzman 6gretmen diisecek sekilde
ayarlama yapilip, bu uzman 6&gretmenlerin, 6gretmenlerin hizmetigi
egitiminde istifade edilecek sekilde yetistiriimesi gerektigi belirtiimektedir.
Egitim yoéneticiliginin bir alan olarak benimsenmesini, 6gretmenler
arasindan sinavla segilmesini, bu egitim yodnetici adaylarinin uzun sreli
hizmetici egitim kurslarinda vyetistiriimesi gerektigi belirtiimistir. Ayrica
hizmetici egitim enstittlerinin kurulmasini ve faaliyete geciriimesini, bitiin
ogretmenierin en az U¢ yilda bir hizmeti¢i editimden gegirilmesi igin
tedbirler alinmasi gerektigi belirtilmistir (XII.MES,1989,s. 293-294).

XIV. Milli Egitim Surasinda mevcut egditim ydneticilerinin “Egitim
Yoéneticiligi” konusunda bir egditime tabi tutulmas: gerektigi belirtiimis,
mifettislerin denetledikleri 6gretmen ve ydneticiden daha Ust dizeyde
egitim goérmelerinin  saglanmasi, bunun igin de, maufettiglerin
Universitelerde veya Milli Egitim Akademisinde lisanslstl egitim
goérmelerinin saglanmasi gerektidi belirtilmistir (XIV.MES, 1993, s.214-
215). Ayrica, MEB Merkez 6rgatint olusturan birimlerin is analizlerinin
yapiimasi, personel niteliklerinin ve norm kadrolarin belirlenmesi gerektigi
belirtilmig, egitim ve 6gretim hizmetlerinde faydalanmak Uzere il ve ilge
milli egitim madurluklerinde uzmanlik kadrolarinin olusturulmasi gerekliligi
de vurgulanmistir. Egitim yoneticilijinde ihtisaslasmanin esas alinmasi
vurgulanmis ve yoéneticilerin daha fazla yetkilerle donatiimast ve bu
yetkilerin agiklikla belirtiimesi gerektigi belirtiimistir (XIV.MES, 1993, s.
211-213).

XV. Milli Egitim Surasinda personel gelistirme ile ilgili olarak;
o6gretmenlerin éniuniin agilmasi, bilgi beceri yénlinden yetismesine olanak
taninmasi ve yeterliligin periyodik olarak degerlendiriimesi gerektigi
vurgulanmistir. Ayrica hizmetigi egitimin, il ve ilge dlzeyinde srekli hale
getiriimesi, en kisa sirede Ogretmen Personel Kanununun cikariimasi
gerektigi belirtilmisti.  Bunun yani sira, degisik egitim ve 6gretim

etkinliklerini, alandaki yenilikleri ve 63retmenlerin uygulamadaki géris ve
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disilincelerini yansitan yayinlarin yapilmasi ve bunlarin birim ve bireylere
ulastiriimasi gerektidi belirtilmistir. Yonetici atamalarinda kariyer, liyakat ve
basari aranmasi, Ust kademeye gegislerin basarilar 6lglisinde ve belli
sisteme gére olmasi, alaninda ihtiya¢ kalmayan ve ihtiya¢ duyulan farkl
bir alanda kendisini yetigtirmek isteyen 6gretmenlere gereken egitim
imkaninin  saglanmasi, egitim ydneticisinin  lisansusti  egitimle
yetistiriimesi, y®netici adaylarinin objektif élcllerle segilmesi ve 06zlik
haklarinin yaptiklari is ve egitim dizeyine gbére dizenlenmesi, ayrica
denetim elemanlarinin mesleki deneyim Uzerine lisansisti dizeyde
yetistiriimesi gerektigi belirtiimistir (XV. MES,1996, s.200-203). Ayrica,
ortadgretimde 6gretmenlerin yiksek lisans ve doktoraya yoneltiimesi de
belirtiimistir. (XV.MES, 1996, s. 263).

XVI.  Milli Egitim Surasinda ise koordinatér o6gretmenlerin
etkinliklerin artiriimasi igin kapsamlt bir hizmet i¢i egitim programinin
gelistiriimesi ve uygulanmasi gerektigi belirtilerek, bu &gretmenlerin
motivasyonlarini yikseltici tedbirlerin alinmasi gerektigi vurgulanmistir
(XVI.MES.1999, s.249). Ayrica 8gretmenlerin mesleki ydnden gelistirilmesi
icin ig dunyasi ile yakin igbirliginin saglanmasi konusunda tedbirlerin
alinmasi gerektigi de belirtilmistir. Hizmet ici editim faaliyetlerini
stirdirmek Uzere 7 bodlgede hizmet ici egitim enstitlleri, illerde hizmet igi
egitim merkezleri, ilcelerde hizmet i¢i egditim subeleri olusturulmasi ve bu
faaliyetleri strdurecek formatér &gretmenler vyetistiriimesi gerektigi
belirtilmistir Ayrica yéneticiligin ayri bir uzmanhk alani olarak ele alinmasi,
yonetim alanlarinda lisans ve lisanslsti programlar tamamlamig olan
ogretmenlerin 6ncelikle ydnetici olarak atanmasinin saglanmasi gerektigi
belirtilmistir. Bununla beraber yo&neticilerin hizmet éncesi ve hizmet igi
egitimleri, Gniversiteler ve diger kuruluglarla da isbirligi yapilarak hizli ve
slrekli hale getiriimesi gerektigi vurgulanmistir (XVI.MES$.1999, s.332-
335).
c)Kalkinma Planlarinda Personel Gelistirme

Kalkinma planlarinda genel olarak insangiicinin yetistiriimesi konusu
Uzerinde durulmaktadir. Mevcut personelin gelistiriimesi konusu ¢ok fazla

deginilen konular arasinda bulunmamaktadir. Ayrica |l. Bes yillik kalkinma
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planinda konu Uzerinde durulmamistir. /.Bes Yillik Kalkinma Planinda bilim
adamlar ve arastiricilarin sec¢imi ve unvan verilisinde titiz davranilacagi,
gerekli maddi imkanlarin verilecegi, arastirmanin érgiitlenecedi ve arastirma
personelinin geligmesi icin yurt disina génderilecedi belirtiimektedir (IBYKP,
1963, s. 466-467). Ayrica ise yeni girenlerin egitime tabi tutulacagi, isci ile
iletisim kuran yoneticilerin insan iligkileri konusunda egitilecegi, isgilerin alani
disindaki islerde caligtinimasinin saglanacagi, Ucretlerin verimlilige bagl
olarak yukseltilecedi de belirtiimektedir (IBYKP, 1963, s. 108).

Il.Bes Yillik Kalkinma Planinda bilimsel ve teknolojik alanda dinyadaki
gelismeleri izlemek, bilim sinirlarini genisletmek ve bilim adamlarinin yeni
bilimsel ve teknolojik gelismeleri yerinde incelemelerini saglamak amaciyla
uluslararasi igbirligine énem verilecegi belirtiimektedir (IIIBYKP, 1963, s. 760).
Ekonomik kalkinmanin ve sosyal gelismenin gerektirdidi yiksek nitelikli
insanglicinin yetistiriimesi icin yurt ici ve yurt disi lisanslstl 6gretime agirlik
verilecedi, éncelikle tniversitelerin dgretim Gyeleri ve arastiricilarini yetistirmek
Uzere kaynaklarin artirilacadi belirtimektedir (IIl.BYKP 1972, s. 762). Bu
planda ayrica, ¢alisma siiresi boyunca insangiiciniin ¢alisma kosullar ve
teknolojide meydana gelen sirekli degisikliklere uyumunun yaygin egitim
yoluyla saglanacagdi da belirtiimektedir (IIBYKP, 1972, s. 784).

IV.Bes Yillik Kalkinma Planinda kamu personel rejiminin yeniden
gbzden gegirilecedi, gerekli dizenlemeler yapilarak nitelikli personelin
kamu yo6netiminde kalmasini 6zendirecek 6nlemlerin alinacagi, kamu
ybneticilerinin cagdas yonetim ve yoéntemlerini bilen ve bu bilgileri
uygulamaya aktarabilecek nitelikte egitiimeleri igin gerekli énlemlerin
alinacagi, TODAIE’nin bu islevi yerine getirecek sekilde diizenlenecedi,
ayrica meslek personelini hizmet igi egitim konusunda 6zendirici énlemler
alinacagi belirtiimektedir (IV.BYKP, 1979, s.299).

V.Bes Yillik Kalkinma Planinda hizmet i¢i egitimde niteligin
yukseltilmesi icin kamu sektériinden ve 6zel sektérden faydalanilacagi,
egitimin her asamasinda insangiciunin teknolojik, ekonomik ve sosyal
degisimlere uyum saglayacak bilgi ve kiltura kazandiracak sekilde
yetistirilecedi, okul-i¢i ve yaygin egditim yoluyla yuksek nitelikli yéneticilerin
yetistirilecedinden bahsedilmektedir (V.BYKP, 1990, s.140).
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VI.Bes Yillik Kalkinma Planinda kamu kurumlarinda zaman igindeki
gelismelere acgik, kurumlarin amaglar ile uyumlu olan ve ig tanimlari, is
degerlendirmeleri ve hizmet i¢i egitimi kapsayan bir insangticli planlamasi
sisteminin olusturulacagindan bahsedilmektedir. Ayrica, kamu kurum ve
kuruluslarinda verimliligin yukseltilmesi i¢in y&neticilerin modern yénetim
tekniklerini kullanmalarinin saglanacagi da belirtiimektedir (VI.BYKP, 1994,
s.301).

Vil.Bes Yillik Kalkinma Planinda ise is yeri icinde ve igletmeler Ustl
egitim merkezlerinde verilecek pratik meslek egditiminin planlanmasi,
yurttilmesi ve denetlenmesi asamalarinda meslek kuruluglarinin ve
isyerlerinin  etkinligini artirmak amaciyla, ilgili yasalarda gereken
diizenlemelerin yapilacagi belirtiimektedir. Ayrica, gelisen diinya sartlarina
paralel olarak Oncelikle insan kaynaginin gelistiriimesinde uluslararasi
teknik isbirliginden azami sekilde yararlanilacagr da belirtiimektedir
(VII.BYKP, 1996, s.24). VIII. Bes Yillik Kalkinma Planinda ise égretmenligin
cazip hale getirilecedi, hizmet i¢i egitimin personelin 6zlik haklarina
yansitilacadi belirtiimektedir (VIII.BYKP, 2000).

ILGILI ARASTIRMALAR

Alanyazinda, Milli Egitim Bakanhigina bagli okullarda gorev yapan
yonetici ve 6gretmenlerin gelistiriimesi ile ilgili galismalar daha gok “hizmet
ici egitim” seklinde ele alinmig, hizmet ici egitimin gerekliligi, énemi,
konulari ve degerlendiriimesi Uzerinde yogunlastimistir. Bu baglamda
yiikseklisans ve doktora tezleri yapilmig, makale ve bildiriler sunulmustur.
Ancak personelin “sistem butunligu” icerisinde geligtiriimesini 6ngéren
personel gelistirme ile ilgili arastirmalar az sayida olup, daha ¢ok son 10
yil igerisinde agirlik verilmis ve arastirmalar yaptmigtir. Bu agidan, bu
bélumde, personel gelistirme ile ilgili yapilan galismalara yer verilmistir.
Ancak bu calismalarin bazilan personel gelistirme ile dogrudan, bazilari
da dolayh olarak ilgili arastirmalardir.

Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Balci (1988)’'nin “Egitim Yo&neticisinin Yetistiriimesi” adli galigmasinin

amaci, literatur ve ilgili arastirmalara gére egitim ydneticisinin

hazirlanmasina iligkin gelistirilen programlarda hangi konularin yer aldigi,
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bunlara goére editim yoéneticileri nasil vyetistirimeleri gerektigi, okul
ybneticilerinin yénetim g&revlerine hazirlanmasi amaciyla geligtirilen
yetistirme programlarinda hangi konularin yer aldidi ve okul yéneticilerinin
ybénetim gorevlerine hazirlanmak amaciyla gelistirilen program konularini
ne derece 6nemli bulmakta oldugudur. Arastirmanin bulgu ve sonuglarina
gore, Tirkiye'de ilkégretim okul ydneticileri ile Anadolu lisesi yoneticilerinin
yetigtiriimesi iliskin dodrudan bir arastirmanin yapilmamis oldugu, okul
ybneticilerinin yetistiriimesiyle ilgili arastirmaya dayali model programlarin
geligtirilmemis oldugu,arastirma anketinin igeridini olusturan potansiyel
ybnetici yetistirme program konularinin arastirmanin alt gruplar tarafindan
cok ylksek dizeyde 6nemsenmis oldugu belirtiimektedir. Arastirmanin
sonucunda da bulgulara ve sonuglara gére, ilkdgretim okulu yéneticileri ile
lise ydneticilerini yénetim goérevlerine hazirlamak amaciyla bir egitim
yonetimi yetistirme programi gelistiriimigtir(Balci, 1988, s.145-171).

Balci ve Cinkir (2002)'in “Turkiye'de Egitim Yoneticilerinin
yetistiriimesi” adli galismasinda ise, egitim yénetimi programlarinda toplam
kalite ydnetimi, insan kaynaklarn yoénetimi ve liderlik konularina agirlk
verilmesi gerektigi, yetistirme programlarinin igceriginin okullarin gergegi ile
ortismedigi, kurs yerlerinin donaniminin yeterli olmadigi, program
iceriginin fazla teorik oldudu, program sonrast izleme degerlendirmesinin
yapilmadiginin ortaya c¢iktigi belirtmektedir (Balci ve Cinkir, 2002, s.22-
25).

Arikan (1995) “Calisma Hayatinin Kalitesinin Gelistiriimesi ve Kalite
Kontrol Cemberleri” adli yuksek lisans ¢alismasinda "Calisma Hayatinin
Kalitesi"nin ve onun tekniklerinin (6zellikle Kalite Kontrol Cemberleri)
ybnetim biliminde ve is dinyasinda popller hale geldidini belirterek
"Calisma Hayatinin Kalitesi" kavraminin verimlilikte i¢ ve esnek faktdr olan
insan ile dogrudan ilgili oldugunu belirtmektedir. Sire¢ olarak, galisma
hayatinin kalitesinin hem c¢alisanlara hem de ydnetime bazi faydalar
verdigini (Ornegin; yénetim icin verimlilik ve daha g¢ok kazang, galisanlar
icin daha adil Gcretler, is tatmini, daha iyi calisma kosullari, is guvenligi,
motivasyon ve karar verme) belirtmekte ve bu konular hakkinda bilgi

vermek igin galisma kosullarinin is tatmini ve verimlilik Gzerine énemini,
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bazi sosyolojik yaklasimlan (Grup dinamigi, Sosyal Etkilesim, Yapisal -
Fonksiyonalizm v.b.) kullanarak sunmaktadir (Arikan, 1995).

Celik (1990)'in “Okul Yoneticisinin Egitim Y&neticisi Yetistirme
Politikasina lligkin Gérugleri” adli doktora cgalismasinin amaci, okul
y6neticisinin egitim yodneticisi yetistirme politikasina iligkin gortsglerinin
neler oldugunun ortaya c¢ikariimasidir. Egitim ydneticisi yetistirme
politikasini dért boyutta ele alan yazar, bu boyutiari a) egitim yéneticisinin
yetistiriime bicimi b) egitim y®6neticisinin atanmasi, istihdami ve
ylikseltiimesi c¢) egitim yodneticisinin is doyumu d) egitim yo6neticisi
yetistirme programinin icerigi olarak siralamigtir. Arastirma sonucunda,
okul yoneticilerinin %46,5’i hizmet 6ncesi egitimlerinde egitim yonetimi
dersi aldiklarini, %53,5'inin bu dersi almadidi; okul ydneticilerinin
%76,1’inin egitim yoénetimi ile ilgili hizmet i¢i editim kurs ve seminerlere hig
katiimadigini, %19,4’0ntn 1-2 kursa katildigini, %4,5’inin 3-4 kursa
katildigini belitmektedir (Celik, 1990, s.166-167).

Cinkir (1999)'in “Ingiltere’de Ilkokul Muduri ve Mudur Yardimeilarina
Yoénelik Egitim ve Yetistirme Programi” adli doktora galigmasinin amaci,
ingiltere’de ilkokul mudirt ve mudir yardimcilarina verilen ki egitim
programimin (Okul Miidarleri Igin Liderlik ve Yoneticilik Programi ve Okul
Mudurleri icin Ulusal Mesleki Nitelikler Programi) incelenmesi, analiz ve
degerlendirmesinin yapilmasi ve Ingiltere’de ilkokul mudari ve mudir
yardimcilarina verilen egitim programlarinin, ilkokul miduri  yetigtirmede
Turkiye'ye uygulanabilifiginin  tartigiimasidir.  Ayrica  yazar, Ingiltere’de
uygulanan bu iki egitim programinin tamami ya da bir bélimunan, Turkiye'nin
kultirel, ekonomik, politk ve egitim sisteminin yapist g6z o6nlnde
bulundurularak uyarlanabilecegini belitmekte ve bu baglamda okul
mudarlerinin  yetigtiriimesinde a) Okulun stratejik amag¢ ve hedeflerinin
belirlenmesi ve geligtirimesi b) Okulda egitim ve 6gretimin yénetimi ¢) Okul
personelini yénetme ve yénlendirme d) insan ve madde kaynaklarinin etkili ve
verimli bir sekilde kullanimi e) Sorumluluk ve okul mudurlerinin egitici olan ve
egitici olmayan personelinin okulun genel amaglarina dogru takim halinde
calistirma, yénlendirme ve gudileme becerilerine sahip olmasi gibi konulara

agirhk verilmesi gerektigini belitmektedir (Cinkir, 1999).
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Erdem (1996)in “Ortadgretim Yoneticilerinin Yetigtirilmesi ve
Mesleki Yeterlikleri” adli ¢alismasinin amaci, ortadgretim kurumlarinda
gbérev yapan okul yoneticilerinin hizmet &ncesi ve hizmet icinde
yetistirilmelerini, secilmelerini ve okul ybdneticileri olarak yeterliklerini
ortaya koymaktir. Arastirmada yapilan c¢ézimiemeler sonucunda elde
edilen bulgulara bakildiginda, ortaégretim yo6neticilerinin ydnetim
formasyonu bakimindan hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i formasyonunun yeterli
olmadigi, yonetici segilirken liyakate dikkat edilmedigi, okul yéneticilerinin
okulda olumlu hava gerceklestirme bakimindan vyeterli olmad:d!
gozlenmistir (Erdem, 1996, s.67).

Gul (1997) “Ogretmenlerin Okul Mudurlerinin Vizyonlarini Algilama
ve Paylagma Dizeyleri” adli yiksek lisans galismasinda, egitim yonetimi
alanyazinina yeni yerlesen “vizyon” kavramini okul yénetimi dizeyinde
tartisarak, ogretmenlerin, ilkégretim okulu maudirlerinin vizyonlarini
algilama ve paylasma dizeylerinin belirlenmesine ¢alismistir. Yonetimce
yapilan dederlendirmelere gére, “¢ok basarili”, “basarili” ve “vasat” olarak
siniflandirilan Ankara’daki ¢ okulda, 6dretmenlerin vizyon algilama ve
paylasma duzeylerinde bir farkliligin olup olmadigi sinanmisgtir.
Arastirmada “Cok basarili” olarak degerlendirilen okulun 6gretmenleri, okul
madurlerinin  vizyonlarini  “tamamen”, “basarill” ve “vasat” okulun
ogretmenleri ise mudurlerinin vizyonlarin “kismen” dizeyinde algiladigi
belirtiimektedir. “Cok basarili” ve “basanli” okullarin &gretmenleri
madurlerinin vizyonlarini “yiksek” dizeyde; “vasat” okulun égretmenleri
ise muddrlerinin vizyonlarini “vasat” diizeyde degerlendirdiginin ortaya
ciktigl belirtiimektedir. Sorunun ¢6zimi igin getirilebilecek o6neriler
arasinda sisteme, okul yonetimi alaninda okul mudurlerine vizyon
gelistirmede kilavuzluk yapacak vizyon sahibi yoneticiler ve deneticiler
kazandiriimasi gerektigi, vizyon paylasmanin, denetim uygulamalarinda bir
degerlendirme 6lgutli olarak dikkate alinmasi gerektigi sayiimaktadir (Gul,
1997).

Kéksal (1997)in “Turkiye’de Egitim Hizmetlerinin Yerellesmesi -Bir
Model Onerisi” adli doktora galigmasinin amaci, Tlrkiye'de egitim hizmetlerinin

yerellesmesinde kullanilabilecek bir modelin yapi1 ve isleyis O&zelliklerini
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belirlemektir. Denek gruplardan egditim y6netici ve deneticilerinin % 73, kamu
ybneticilerinin % 44, yerel yoneticilerin % 73 ve &grenci velilerinin % 85
oraninda modeli uygulanabilir buldukiari belirtimektedir. Aragtirmanin sauvi,
béyle bir yaklagimin, sorunlarin fark edilmesine, yasanmasi yoluyla
cozllmesine ve demokratiklesme sirecinin ivme kazanmasina katki
saglayabilecegidir (Kéksal,1997).

Macaroglu (1999) “Hizmet Oncesi llkégretim Ogretmenlerinin
Bilimsel Sorgulama ve Bilimsel Sorgulamanin Fen Egitimindeki Roll
Hakkindaki Anlayislari” adli doktora galismasini, hizmet éncesi ilk6gretim
6gretmenlerinin bilimsel sorgulama konusunda llkégretimde Fen Ogretimi
ve Ogrenimi gergevesinde gelistirdikleri anlayisin tespit edilmesi amaciyla
yapmistir. Yazar galigmasinda Pennsylvania State Universitesi Curriculum
and Instruction Bslumi Science Education anabilim dali son sinifinda
okuyan 6gretmen adaylarinin (1) bilimin yapisi ve bilimsel sorgulama, (2)
bilimsel sorgulamanin fen egitimindeki vyeri ile ilgili dustncelerini
arastirmistir. Arastirma, o6gretmen adaylarinin bilimsel sorgulamayi
destekleyici bir ortam igine girdiklerinde bilimsel sorgulama ile ilgili cagdas
goérisler gelistirebileceklerini ortaya koymustur (Macaroglu, 1999).

Sahin (1995)'in “ilkokullarda Sinif Okutan Brang Ogretmenlerinin,
Sinif Ogretmenligi Alan ve Ogretmenlik Meslek Bilgileri Yeterlik Duzeyi”
adli yiiksek lisans galismasinda, Milli Egitim Bakanligi'nin, tGniversitelerin
sinif 8gretmenligi disindaki programlarindan mezun olanlart, ilkokullarda
sinif &Jretmeni olarak goérevlendirmesinin, orgatsel verim ve etkililigi
azaltti§i gibi, bireysel uyumsuzluk ve is doyumu sorunlarini da ortaya
cikardigini belirterek, ilkokullarda sinif okutan bir grup brang ve sinif
égretmenini, a) 6gretmenlik meslek bilgileri ve b) alan bilgileri bakimindan,
bir test araciligiyla karsilastirmistir. Verilerin ¢éziimlenmesi sonucunda; 1-
ilkokullarda sinif okutan brans ogretmenlerinin, &6gretmenlik meslek
bilgilerinin, sinif 6gretmenligi programindan mezun olan ilkokul
ogretmenlerinden farkli olmadigi, 2-ilkokullarda sinif okutan brang
dgretmenlerinin, alan bilgilerinin, sinif 6gretmenligi programindan mezun

olan ilkokul 6gretmenlerinden farkh oldugu, 3-ilkokullarda sinif okutan asil
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brans ogretmenlerinin,6gretmenlik meslek ve alan bilgilerinin, stajyer
brang 6gretmenlerinden fazla olduju sonucunu saptamistir (Sahin,1995).

Sahin (1999)'in “Turkiye'deki lIkégretim Okulu Mudirlerinin Sahip
Olmasi Gereken Yeterlilikler” adli doktora g¢alismasinin amaci,
Turkiye'deki ilkégretim okulu midurlerinin sahip olmasi gereken yeterlikleri
belirlemektir. Arastirmanin verileri, dért ayr panelist gruptan (Birinci grubu
Ankara’daki ilkégretim madurleri, ikinci grubu Turkiye’deki tniversitelerin
Egitim Yénetimi Bolumleri’'nde gorev yapan 6gdretim QOyeleri, Uglinct grubu
Ankara Milli Egitim Mauaduarliga blunyesinde g6rev yapan ilkégretim
miufettigleri, dérdlinci grubu ise Ankara’daki devlet okullarinda gérev
yapan ilkégretim okulu &gretmenleri) olugmaktadir. Ara§t|rman|’n
sonucunda “Demokratik kisilik”, ilkégretim okulu mudurlerinin gérevlerini
etkili sekilde gerceklestirmeleri icin en gerekli yeterlik maddesi olarak
degerlendirilirken, okul mudurlerinin yanitlari ile ilkddretim mufettiglerinin
yanitlari arasinda hemen her konuda benzerlik gézlendigi de
belirtiimektedir (Sahin, 1999).

Yilmaz (1995) “llkégretimde Son Yirmi Yilda Gergeklestirilen Egitici
Personel Segme Uygulamalar)” adli yiksek lisans galismasini, ilkdgretimde
egitici personeli segme konusunda is tanimlarina ve gereklerine uygun élgttler
geligtirici yeni arastirmalara katkida bulunmak amaci ile yapmistir. Bu
baglamda 1975-95 yillan arasinda ilkégretimde egitici personeli segme
uygulamalarindaki degisikliklerin neler oldugu, 1995'teki uygulamalarin ¢gagdas
personel yonetiminde segme sureglerinin 6ngérdagu ozelliklerle bagdasma
durumunu arastirmistir (Yiimaz,1995).

Yurt Disinda Yapilan Aragtirmalar

Hodges (1999), personel gelistirme sureci ile ilgili faktdrler tzerinde
durmus, personel gelistirme strecini etkileyen dért faktér ortaya cikarmistir.
Bunlar; a) takim isbirligi surecinin gelistirme egitiminin basarisinda hayati
6neme sahip oldugu, b) gelistirme icin verilen bagdislarin egitsel ¢alismalarda
kullaniimasi, ¢) aktif takim yaratma strecine 6rgit Gyelerinin alinmasinin, érgat
tyelerinin bilimsel arastirmalara sahip ¢ikacagi d) okul gevresinin, gelistirme

projesinin basariimasinda etkisinin oldugudur (Hodges, 1999).
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Long (1999), ogretmenlerin mesleki gelismesinde okul-universite
isbirliginin etkileri tzerinde durmus, yirmibirinci ylzyilin egitsel 6élgutlerine
kavusmak icin 6grencinin 6grenmesine etkisi olan herkesin strekli olarak
yeteneklerini yikseltmesi gerektigini belirtmistir. Ayrica, okul ve &grencinin
gelistiriimesinin, mesleki gelismenin 6nemli bir unsuru oldugunu da ifade
etmistir. Newyork sehrinde yapilan calismada, okul-Universite igbirliginin, daha
iyi 6gretmen yaratmada yardimci olacagi, gelisme igin yeni firsatlar yaratacagi,
aragtirma ve uygulamanin birlesmesi gerektigi ve bunlann birbirine yardimci
olacag belirtiimektedir (Long, 1999).

Mclinturf (1999)'un ilkdgretim okullarinda personelin gelistirimesi
calismasinin amaci, okul sistemleri ve okullarda uygulanan personel geligtirme
programlarinin kalitesi hakkinda ilkdgretim okulu égretmenlerinin gérusglerinin
neler oldugunu ortaya koymaktir. Bu aragtirmanin dier bir amaci da, personel
gelistirme programi ile ilgili 6gretmen gérisleri ile okullarin ézellikleri arasinda
bir iliski olup olmadigini incelemektir. Arastirmanin sonuglarinin, literatirdeki
cogu bulgularla uyum goésterdigi belirtilerek, aragtirmada, personel geligtirme
programlarinin kalitesi hakkinda, butcesi toplam bitgenin % 1’inden daha fazla
olan okullarin 6gretmenlerinin, bltgesi toplam bitgenin %1’inden daha az olan
okullardaki 6gretmenlerden daha fazla kavrama ve anlama yetenegine sahip
olduklarinin  goéraldugu  belittiimektedir.  Ayrica, personel  geligtirme
faaliyetlerinde, en azindan yarm gin koordinatérlik yapan okullarin, hig
yapmayan ya da daha az yapan okullardaki &dretmenlere gére daha fazla
anlama yetenegine sahip olduklari géruldagu belirtimektedir (Mcinturf, 1999).

Bluette (1999)'nin “Fen ve Matematik Derslerinde Personel Gelistirme
Egitimi Alan Ortaégretim Ogretmenlerinin Etkinliklerinin Degerlendirimesi” adli
doktora calismasinda, 6grencilerin basari seviyelerini 6gretmenlerin 6gretim
yéntemlerine goére karsilastirmistir.  Arastirmada, sinif  6gretmenlerince
yararlanilan 6gretim yoénteminin 6grenci bagarisini nasil etkiledigi konusu
tizerinde durulmustur. Coklu 6gretim yénteminin kullanilmasi konusunda tim
ogretmenlere egitim verildigi, fen ve matematik &6gretmenlerine, bunun
yanisira, ¢oklu 6gretim stratejilerinin siniflarda kullaniimasi konusunda ek bir
egitim verildigi belirtimektedir. Ogretim metodunun bagimsiz degisken olarak

alindigi aragtirmada, bagimli degiskeni fen ve matematik siniflarindaki ¢grenci
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basarisinin duzeyi olugturmaktadir. Sonra bu iki gruba basarn testi uygulanmis,
daha sonra da, 6gretmenlerin sézkonusu egitimi almadan énceki 6grencilerin
bagarisi ile 6gretmenlere ek egitim verildikten sonraki 6grenci basarilar
karsilastinimigtir. Coklu &gretim stratejilerinin  sinifta kullanimi  konusunda
egitim aldiktan sonra 6gretmenler, 6gretim stratejilerini okuldaki ok farkl
dgrenci tiplerine uygun gelecek sekilde 6dretim yontemlerini degistirdikleri,
ogretmenlerin degistirdigi 6gretim yéntemi sonucunda égdrencilerin test basari
oranlarinin arttiginin gézlendigi belirtilmistir (Bluette, 1999).

Capobianco (1999), calismasinda strekli gelismede ve personel
arasinda igbirligini gelistirmede etkili bir model olarak personelin birbirini
gelistirmesi  yaklasimini  incelemistir. 89 ilkdgretim, ortadgretim ve
yuksekdgretim  6Jretmenleri érneklem kapsamina alinmistir. Belirlenen 3
yarara goére analiz edilen ankette, belli degiskenlerin sonuglan etkileyip
etkilemedigini incelemek icin de, kisisel 6zellikler ve tecriibeler incelenmistir.
Bu degiskenler, ogretim tecribesinin ka¢ yil oldudu, 6&gdretim seviyesi,
personelin birbirini gelistirme tecrlbesinin ka¢ yil olduju ve cinsiyettir.
Arastirma sonucunda, personelin  birbirini  gelistirmesinin, gelistirme
uygulamalari ve personel arasindaki isbirli§i dizeyinden biri oldugu
gorulmustur.  Ozellikie  ddretmenler, personelin  birbirini  gelistirmesi
yaklasiminin, basanli 6gretim uygulamalarini paylagsmayi ve meslektaslari
arasinda isbirligi kurmayr sagladidini belitmiglerdir. Bulgular ayrica,
ylksekokul 6gretmenlerinin, ilkokul 6gretmenlerine gére, bu degdiskenlere daha
yiuksek seviyede sahip olduklarini géstermistir. Ayrica kadin ddretmenlerden
daha cok erkek ogretmenlerin sirekli gelismeye yiksek seviyede istekli
olduklari gorulmistir. Bunun yanisira, personelin birbirini gelistirmesinin risk
alma, gelisme ve paylasmada 6gretmenlere yardim edebilecegi de
belirtiimektedir (Capobianco, 1999).

Dewalt (1999)'un calismasinin amacit, personel gelistirmede énemli olan
faktorleri incelemek ve ilkdgretim okullarindaki 6gretmenlerin bilgisayar
teknolojisinin  kullaniimasina  katkida bulunmaktir.  Arastirmada, okul
programlarinin teknoloji ile butlnlestiriimesi, bilgisayarin kullaniimasinda
siniflardaki engeller ve personel gelistirme modelleri incelenmistir. Formal ve

informal personel gelistirmeyi sirdtrmenin bir aracisi olarak internet kullanma
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olanaklarinin artirimasi da belirtiimistir. Arastirma sonucunda, ilkégretim
okullarinda o6gretmenlerin siniflarda bilgisayar kullandiklar gézlenmis ama
cogu o6gretmenlerin deneme ve yanilma yéntemi kullandiklari, bilgilerinin
Universite ya da kolejlerde &grendikleri ile simirll oldugu belirtilirken,
bilgisayarin nasil kullaniimasi gerektiginin uzmanlarca desteklenmesi gerektigi
de 6neri olarak sunulmustur (Dewalt, 1999).

Grassino (1999)'nun liderlik gelistirme slreci egitimi alan ortaégretim
ogretmenlerinin - siniflarinda suirekli  kalite  geligtirme  etkinliklerini
degerlendirmek amaci ile olarak yaptigi galismasinda, sirekli kalite gelistirme
uygulamalarina engel olan ya da destekleyen etmeleri belirlemigtir.
Arastirmanin  sonucunda, liderlik gelistirme egitimi alan 6gretmenlerin
siniflarinda gesitli seviyelerin ortaya ¢iktigi belirtilmigtir. Genel olarak
ogretmenlerin  siirekli  kalite gelistirme bilgisine sahip olduklar fakat
misyonlarini geligtiremedikleri yani, kalite kontrol aracisi olarak 6gdrenci
denetimini kullandiklari belirtilmigtir. Strekli kalite gelistirmeyi desteklemek igin
ihtiyag duyulan énemli konularin a) yonetsel destek, b) sirekli kalite gelistirme
aracilan konusunda egitim, c) destek kaynaklar, d) surekli kalite geligtirilmesi
konusunda &grencinin bilgisi e) 6gretmen &6dul sistemi oldugu belirtilmistir
(Grassino, 1999).

Silver (1999) arastirmasini, personel gelistirme programina Kkatilan
ogretmenlerin  goruslerinde, yenilikgi  egitim  ydntemlerinin - uygulanmast
konusunda énemli farkliliklar olup olmadidini incelemek ve siniflarda yenilikgi
egitimin uygulanma duzeyine etki eden faktdrleri ayirt etmek amaciyla
yapmistir. Ogretmenlerin gelistirimesini amaglayan LIFE programina katilan
40 kisilik ogretmen grubuyla, stézkonusu programa katiimayan 34 Kkisilik
dgretmen grubunu karsilastirmistir. Sézkonusu personel gelistirme programina
katilan 6gretmenlerin, yenilikgi egitim uygulamalarinda énemli derecede olumlu
davranislar  gésterdiklerinin  géruldaguni  belirtmistir. ~ Ayrica,  egitim
uygulamalarina etki eden en 6nemli fakttriin, personel gelistirme programi
hakkindaki olumlu distinceler oldugunu belirtmistir (Silver, 1999).

Yarbrough (1999), yeniden yapilandirilan okullarda personel gelistirme
icin kapsamli  bir plan yaratmada kullanilan stratejileri inceledigi

arastirmasinda, okullarda degisim igin gosterilecek gabalarin a) 6grencinin
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6grenmesi b) ytksek kalite i¢in kullanilan egitsel standartlar c) okulun 6rgit
kapasitesi d) disg destek konularinda odaklanmasi gerektigini belirtmistir.
Ayrica geligtirme programi konularinin liderlik konusunu, karar verme strecini,
okul basarisinin dl¢ctilmesini ve yeniden yapilandirma faaliyetlerini kapsamasi
gerektigi de belirtiimistir. Degisim icin karar vermenin kurulan (igleyen) iligkiler
icin risk teskil ettigini fakat degisimin butiin okul o6rgatuni igine alarak
strdurdlmesi gerektigini belirtmigstir (Yarbrough, 1999)

Battcher (1999), okul merkezli karar verme anlayisinin
yerlestiriimesinde okul ¢abalarinin degerlendiriimesi {izerinde durmus, bu
konuda en onemli unsurlarin, ydneticinin katilimciliga duydugu istek, diger
orgiit ya da birimlerle iletigsim, okul gelistirme planinin 6gdrenci basarisini
artiracagina olan inang ve personel gelistirme anlayisinin okul geligtirme
planinin igerigi ve hedefi ile desteklenmesi oldugu belirtiimistir. Ayrica okulda,
okul merkezli karar verme anlayisinin yerlestiriimesine olumsuz etki yapan
durumlarin; a) okul merkezli karar verme siireci igin gerekli zamanin eksikligi,
b) karar vermede katiiim istedinin ve egitimin eksikligi, c) 6grenci ve ailelerin
katihma yeterince istek duymamalan, d) okulda egitimci olmayan diger
personel arasinda anlayis ve bilgi eksikligi oldugunu belirtmistir. Yine, okul
merkezli yonetim anlayisinin yerlesmesinde zaman, kaynak, etkili liderlik ve
hizmet i¢i egitime gereksinim duyuldugu ve 6grenciler, aileleri ve butin okul
personelinin sirekli egitiimesinin gerektigi belirtiimektedir (Battcher, 1999).

Johnson (1999)Y'un K-12 okullarinda akademik standartlarin geligimini
konu edindigi c¢alismasinin amaci, akademik standartlarin gelistiriimesini
etkileyen etmenleri, politikalan ve prosediri incelemektir. Arastirmada, bir
okulda akademik standartlarin gelistiriimesinde liderligin, paylasilan vizyonun,
genel hedeflerin, érgiitsel uygunludun, agik¢a tanimlanmis arasgtirma sirecinin,
ogretmen yeterliginin, isbirliginin, akademik standartlar konusundaki eski
anlayisin,  o¢rgitsel  istedin, akademik standartlarin  algilaniginin,
bilgilendirmenin, yeterli zamanin, katilimcilarin segilme surecinin ve politik
istikrarin dnemli oldugunu vurgulamigtir (Johnson, 1999).

Moeckel (1999) yapti§i calismada, gegmiste uygulanan liderlik
modelinin  ginimdizin egditim o&rgutlerinin - ihtiyag  duyduklan  olumlu

degisikliklere yol agmadigini belitmektedir. Arastirma sonucunda, degisimin
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strekli oldugunu ve bu nedenle liderligin degisimle uyum gostermesi
gerektigini, gelistirici liderlik modelinin egitim &rgutlerinin gelistirimesinde,
motive edilmesinde, rehberlik etmesinde bir ydntem olarak genis bir bigimde
kabul gordugunt belitmektedir. Ayrica yilksek performans goésteren
takimlarin, okul personelinin, 6drencinin ve ailelerinin egitim ¢evresini
degistirdigini belitmekte ve gergek bir takim anlayisinin gelistirici modelin
uygulanmasi ile ortaya ¢ikacagini belitmektedir (Moeckel, 1999).

Sonu¢ olarak, yapilan aragtirmalara bakildiginda yoéneticilerin
gogunlugunun yoénetimle ilgili ders almadiklan ve yoénetim formasyonu
bakimindan yeterli olmadiginin géraldagi belirtiimektedir. Bu nedenle de okul
yoneticisi yetistirirken insan kaynaklari ydnetimi, liderlik, vizyon gibi konulara
agirhik verilmesi gerektigi belirtiimistir. Yine, egitim hizmetlerinin yerellesmesi
gerektidi, Ogretmenlere bilimsel sorgulamayr destekleyici ortamlar
hazirlanmasi gerektidi, takim calismasinin énemli oldugu, Universite-okul
isbirliginin 6gretmenin gelisiminde olumiu etki yaptigi, okul butgesinin
ogretmenlerin gelisiminde etkili oldugu, égrencilerinin basarilarinin égretmenin
kullandi§i &gretim ydntemine gdére degistigi, personelin birbirini gelistirme
yaklasiminin dégretmenin gelisiminde etkili oldugu, égretmen ve yoneticilerin
bilgisayar kullanmayi bilmedikleri, &gretmenin sinifinda strekli kalite
gelistirmesi igcin ydnetiminin destedinin gerektigi, 6gretmenlerin yenilikler
karsisinda olumlu dustndukleri, yapilacak bir degisimin butin okul drgitina
kapsamasi gerektidi ve akademik standartlarin gelistiriimesinde liderligin ve
ogretmen yeterliliginin 6nemli oldudu yapilan arastirmalarin sonuglarinda
ortaya cikmigtir.

Tum bunlardan sonra denilebilir ki, sosyal, kultirel ve teknolojik
gelismeyle birlikte egditim personelinin de ihtiyaclarinda degistigi, hizmet dncesi
alinan egitimin, editim personelin ihtiyaglarini uzun sire kargilayamadigi
sOylenebilir. Bu nedenle egitim personeline belli araliklarla geligtirme egitimi
verilmelidir. Verilen bu programlarin igerigi ise, personelin ihtiyaglarina gére
olusturulmalidir. Bu galismada, bdyle bir a¢i§in kapatiimasi, bu calismanin

6zgUnluguni olusturdugu sdylenebilir.
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Bu bdélumde, arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, verilerin

toplanmasi, verilerin ¢6ziimi ve yorumlanmasi yer almaktadir.
Arastirma Modeli

Bu arastirmada, tarama modeli kullaniimistir. Tarama modelinde,
aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari icinde ve
oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisilir (Karasar, 1991, s.77). Bu model
cercevesinde, ilkdgretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenilerin
hizmet i¢i egitim ile ilgili gorusleri ile bireysel, yonetsel ve denetim
boyutlarinda gelisme istekleri ortaya konulmustur.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Milli Egitim Bakanhdina bagh ilkégretim
okullarinda gérev yapan okul yodneticileri ve sinif 6gretmenlerdir.
Arastirmanin galisma evreni ise Kayseri Blylksehir Belediyesi sinirlari
icerisinde bulunan 121 resmi ilkégretim okulunda gérev yapan ilkdgretim
okulu midir ve mudiar yardimcilari ile 6égretmenlerdir. Calisma evreni
olarak belirlenen ilkégretim okulu mudlir ve madar yardimcilar ile
o6gretmen grubunun sayica ¢ok olmasi nedeniyle oransiz kiime érnekleme
yoluna gidilerek, yansizlik kuralina gére 6rnekleme alinacak ilkégretim
okullar belirlenmistir. Segilen okullardaki ydnetici ve 6gretmenler, yénetici
ve O6gretmen orneklemini olusturmustur. Kayseri BlyUksehir Belediyesi
sinirlari igerisinde bulunan ilkégretim okullarinin toplu listesi Kayseri il Milli
Egitim Muadarliginden temin edilmistir. Buna goére Kayseri Blyuksehir
Belediyesi sinirlari icersinde 121 ilkddretim okulu bulundugu, bu 121
ilkdégretim okulunda toplam 350 mdidir ve mudir yardimcisi ile 2300
ogretmenin goérev yaptigi 6grenilmistir. Yine hangi okulda kag¢ y&netici-
yonetici yardimcist ile ka¢ o&gretmen bulundugu ayrintih  olarak
cikariimigtir. Ardindan Taylor, Gibbon ve Morris’in (1978, s.6) Krijcie ve
Morgan’a (1970, s.607-610)’a dayanarak belirttikleri egitim arastirmalari
icin 6rneklem buyuklagunt belirleyen olcltler esas alinarak érneklem

sayilari belirlenmistir.
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Buna gdére aragtirmanin érneklemini;
-Okul y6neticileri igin 360 evrene karsilik 186,
-Sinif 86gretmenleri igin 2500 evrene karsilik 335 kisi olusturmustur. Bu sayilara
ulagabilmek igin, yansizlik kuralina gore, 121 ilkkdégretim okulu icerisinden 80
okulda goérev yapan yéneticiler ve égretmenler érneklem kapsamina alinmistir.
Elde edilen bilgilere gére, bu 80 okulda gérev yapan midir ve miidr yardimei
sayisi 220'dir. OFretmenler icin ise yine yansizlik kuralina gére oransiz kiime
érnekleme yoéntemi ile belirlenen bu 80 okulda bulunan 4. ve 5. sinif subelerini
okutan 6gretmenler (40 okulda 3’er tane 4.sinif, 3'er tane 5.sinif; 28 okulda
2'ser tane 4.sinif ve 5S.sinif, 12 okulda 1'er tane 4.sinif ve 5.sinif
bulunmaktadir), érnekiem kapsammé alinmistir. Bu 80 okulda 4.ve 5.siniflar
okutan 6gretmen sayisi 376’dir.

Bu baglamda arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlere génderilen
ve geri dénen anket sayilari Tablo 4'de verilmistir.

TABLO 4
ARASTIRMAYA KATILAN YONETICi VE OGRETMENLERE GODERILEN
VE GERi DONEN ANKET SAYILARI

Arasgtirmaya Katilanlar | Génderilen | Geri Dénen | Dénlis orani
Yoneticiler 220 174 % 79
Ogretmenler 376 313 % 82
Toplam 596 487 % 82

Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Milli Egitim Bakanligina bagh ilkégretim okullarinda gérev yapan
yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim uygulamalarina iligkin gérusleri
ile personel gelistirme konusunda  bireysel, ybnetsel ve denetim
boyutlarindaki istekleri belirlenmeye ¢alisilan bu arastirmada, bilgi toplama
araci olarak anket kullanilmistir (Ek-1). Arastirmaci tarafindan gelistirilen
anketin adi “MEB Ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Yénetici ve
Ogretmenlerin Personel Geligtirmeye lligkin Gérugleri ve Bireysel,
[stekleri” dir. Anketin

Yénetsel ve Denetim Boyutlarinda Gelisme

gelistiriimesinde séyle bir yol izlenmistir:
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Arastirmaci 6nce, yOnetici ve 6Jretmenlerin ¢agcil ilerlemeler
karsisinda gelistirilmesiyle ilgili Turkiye'deki ve dis tlkelerdeki literatiir ve
arastirmalar taramistir. Ayrica uygulanan HIE ile ilgili literatlr, arastirma
ve mevzuata ulasmistir. Cesitli kaynaklarda yer alan soru drneklerinden
yararlanmis ve bu veri tabanina, egitim yénetimi alaninda uzman kisilerin,
bizzat okul yénetici ve 6gretmenlerin ve arastirmacinin kisisel yasanti ve
gbzlemleri de ilave edilerek personel gelistirmenin gesitli boyutlarn tespit
edilmeye galisiimigtir. Ayrica, yénetici ve 6gretmenlerin uygulanmakta olan
HIE ile ilgili géruslerini ortaya ¢ikarmaya yénelik bir bélum de araca
eklenmistir. Sonugta 175 maddeyi kapsayan bir anket taslagi
hazirlanmistir. Bu taslak, konunun ilgisi nedeniyle Egitim Yoénetimi ve
Planlamasi, Egitimde Program Gelistirme, Egitim Arastirmalari ve
istatistigi, Olcme ve Degerlendirme alanlarinda uzman kisilerden olusan
(Prof. Dr. Ali BALCI, Do¢. Dr. Emin KARIP, Dog. Dr. inayet PEHLIVAN,
Dog¢. Dr. Esmahan AGAOGLU, Prof. Dr. Huseyin BASAR, Prof. Dr. Bekir
OZER, Dog. Dr. Munevver YALCINKAYA, Prof. Dr. Canan CETINKANAT,
Prof. Dr. Mustafa SAGLAM, Prof. Dr. Haydar TAYMAZ, Dog¢. Dr. Nilglin
KOKLU, Prof. Dr. Kasim KARAKUTUK, Yrd. Dog. Dr. Omer KUTLU, Yrd.
Dog. Dr. Sener BUYUKOZTURK, Ars. Gér. Omay COKLUK) grubun
gorusiine sunularak elestirileri alinmistir. Gelen elestiriler dogrultusunda
yeniden dizenlenen aragta, personel gelistirmenin boyutlari ve boyutlarda
yer alan madde sayisi Tablo 5’deki gibi belirlenmistir.

TABLO 5
GELEN ELESTIRILER DOGRULTUSUNDA PERSONEL GELiSTIRMENIN
BOYUTLARI VE BOYUTLARDA YER ALAN MADDE SAYISI

Boyut Madde sayisi
Hizmet lci Egitim 13

Bireysel 25

Ydnetsel 38

Denetim 28

Toplam 104
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Bu sekle gelen anketin, guvenirlik ¢calismasini yapmak amaciyla,
arastirma evreni iginde, érneklem disinda segilen bir gruba (59 6gretmen
ve 33 ydnetici olmak Uzere toplam 92 kisi) 6n deneme uygulamasi
yapiimistir. Uygulamadan dénen anketler bilgisayar ortamina girildikten
sonra aracin alt élceklerinin yapi gecerlidi igin faktér analizi yapiimistir.
Bilindigi gibi faktér analizi bir 8lgekteki maddelerin birbirini dista tutan daha
az sayida gruplara-faktdrlere aynilip ayrilmadigint gérmek tzere yapildigi
gibi bir aracin tek boyutlu olup olmadigini test etmek amaciyla da
yapiimaktadir (Balci, 1997, s.126). Aracin glivenirligi i¢cin de Cronbach
Alpha Givenirlik katsayisi; maddelerin ayirt edicilidi i¢in ise madde toplam
korelasyonu katsayilari hesaplanmasi yoluna gidilmistir. Bu analizier, alt
olgeklerin diger bir ifade ile egitim ydnetimi alaninda uzman Kkisilerin,
bizzat okul yénetici ve 6gretmenlerin ve arastirmacinin Kigisel yasanti ve
gbzlemleri ilave edilerek olusturulan personel gelistirme boyutlarinin
(bireysel, yénetsel ve denetim) her biri igin ayri ayri yapiimistir. On
uygulama sonucunda yapilan analizler geregince ¢ikarilan maddeler ek
2’'de yer almaktadir.

Analizler ile her bir alt 6l¢egin, birbirini dista tutan bagimsiz boyut ya
da faktorlere ayrilmasi yerine “tek boyutlu” olup olmadigi ve “i¢ tutarhklar”
saptanmak istenmistir (Balci, 1998, s.324). Kisaca aracin 3 alt di¢egi ya
da boyutu vardir ve her birinin yapi gegerligi ve i¢ tutarhdi sinanmistir.

Ek 1'de 6rneg@i verilen anket iki bdlimden olusmaktadir. Birinci
bélumde kisisel niteliklerle ilgili 5 soru bulunmaktadir. lkinci bélimde
hizmet i¢i egditimin uygulanmasina iliskin ydnetici ve &gretmenlerin
goruslerini iceren bir b6lumn yanisira, personel geligtirmenin 3 boyutuna
iliskin ifadeler bulunmaktadir.

Aracin her boyut ya da dlgeginde kaynak kisilerin, belirtilen
ifadelerin gerekliligini belirtmeleri amaciyla likert tipi besli derecelendirme
olcegi kullaniimigtir. Uygulanmakta olan hizmet igi egitim programlariyla
ilgili bélimde 6lgek, 1-Hig, 2-Az, 3-Orta, 4-Cok, 5-Pek ¢ok segeneklerinden

olusurken; bireysel, yénetsel ve denetim boyutlan igin élcek 1-Hig gerekli
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degil, 2-Az gerekli, 3-Orta dizeyde gerekli, 4- Cok gerekli, 5-Pek ¢ok
dizeyde gerekli segeneklerinden olugmaktadir.
HIZMETICI EGITIM ILE ILGILI GORUSLER
Bu alt o6lgek, taslak aragta 13 maddeden olugsmustur. Olcegin tek
boyutlu olup olmadidini saptamak Uzere uygulanan faktér analizi sonuglari ile
aracin i¢ tutarliligini ve maddelerin ayirt edici guclerini saptamak amaciyla
uygulanan giivenirlik katsayilarn Tablo 6’da verilmistir.
TABLO 6
YONETICi VE OGRETMENLERIN HIE ILE iLGILI GORUSLERI
OLCEGININ FAKTOR ANALIiZi SONUGLARI VE GUVENIRLIK

KATSAYILARI
Madde Faktér Yika Madde Toplam r'si
No
1 .85 .82
.89 .88
3 .93 .92
4 .95 .94
5 .92 91
6 .95 .94
7 .94 .93
8 .83 .82
9 .90 .88
10 .91 .90
11 .93 .92
12 .92 .90
13 .97 .96
Birinci faktériin 6z degeri=11.1
Birinci faktériin agikladidi varyans=%84
Olgegin Cronbach Alpha givenirlik katsayisi=.98

Faktér analizi sonucuna gére, madde segiminde “faktdr yikleri .35 ve
Ustl degere sahip olan maddelerin digege alinarak, bu degerin altindaki faktor
yUku bulunan maddelerin Sigekten atilmasy” 6l¢itl esas alinmistir. Bu 6lglte
gore, uygulanmakta olan HIE ile ilgili gérusleri alt 6igegini olugturan 13
maddenin tek bir boyutu-kavrami, yani uygulanmakta olan HIE ilgili personelin
goruslerini 6lgen maddeler oldugu saptanmistir. Olgegin birinci faktér 6z degeri
11.1 iken agikladi§1 toplam varyans %84,7’dir. Bu maddelerin ayirt edicilik
guglerinin de yiksek oldudu sdylenebilir. $Séyle ki, maddelerin madde toplam

korelasyonlarl .82 ila .94 arasinda degismekte ve ¢coju maddede korelasyon
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katsayisi .80'den yiiksek oldugu gérilmektedir. Bu alt 6igcedin Alpha glvenirlik
katsayisi da .98dir. Bu bulgu, o&lgegin i¢ tutarlik dlzeyinin ¢ok yuksek
oldugunu g&stermektedir.
BIREYSEL BOYUT

Bu alt élgek taslak aragta 25 maddeden olusmustu. Olgegin tek
boyutlulugunu saptamak Uzere uygulanan faktér analizi sonuglarn ile
glvenirligi saptamak uzere uygulanan guvenirlik katsayilari Tablo 7'de
sunulmustur.

TABLO 7
BIREYSEL BOYUTTA GELISME ISTEKLERI OLGCEGININ FAKTOR
ANALIZi SONUGLARI VE GUVENIRLIK KATSAYILARI

Madde Faktor Yk Madde toplam r'si
No

1 .74 71
5 72 .69
10 .80 .78
11 .87 .85
13 75 72
14 .81 .78
15 .86 .83
16 .82 .79
17 .92 .90
18 .85 .83
19 .79 .76
20 .84 .82
21 .81 .78
22 .88 .86
23 ,82 79
25 .89 .87

Birinci faktoriin 6z degeri=11.01
Birinci fakt6rin acikladi§r varyans=%68
Olgegin Cronbach Alpha glvenirlik katsayisi=.96

Yapilan faktér analizi sonuglart incelendiginde tim maddeler igin
birinci faktér yik dederinin .35 ve Uzerinde oldudu ancak dlgekte bulunan 9
maddenin (2., 3., 4. , 6., 7., 8., 9., 12., 24..maddeler) birinci faktér yik
degerine yakin bir yik degerinin ikinci bir faktérde olustugu gériulmustar
(2.madde: birinci faktor yuki .74, ikinci faktér yiuki .44; 3.maddenin birinci
faktor yuka .72, ikinci faktdr yikd .37; 4. maddenin birinci faktér yuka .76,
ikinci faktér yukd .52; 6.maddenin birinci faktér yuk{ .72, ikinci faktor yuku
.55; 7.maddenin birinci faktér yuk( .64, ikinci faktér yika .52; 8.maddenin
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birinci faktor yuka .70, ikinci faktér yuka .55; 9.maddenin birinci faktor yiuka
.71, ikinci faktér yukii.58; 12.maddenin birinci faktor yuk( .71, ikinci faktér
yuki .58; ve 24. maddenin birinci faktdr yukad .85, ikinci faktor yika 36’dir).
Bu bulgu, bu maddelerin iki ayr faktére ylksek derecede iliskisi
bulundugunu géstermektedir. Sézkonusu bu 9 maddenin Olgekten
cikarilmasiyla analiz, tekrar edilmistir. Béylece 16 maddelik tek faktorli bir
Olcek elde edilebilmis ve 16 maddenin bu boyut altinda toplandiklari
goralmustar. Birinci faktérin 6z degeri 11.01, acikladi§i varyans ise %
68'dir. Olgegin Alpha glvenirlik katsayisi .96 gibi ylksek bir degerdir.
Maddelerin madde toplam korelasyonlart ise .69 ila .90 arasinda
degismektedir. Bu bulgu sdézkonusu maddelerin ayirt edici glice sahip
olduklarini gostermektedir.
YONETSEL BOYUT

Bu alt 6lgek taslak aracta 38 maddeden olugsmustu. Olgegin faktér
analizi sonuglari ile gavenirlik katsayilari topluca Tablo 8’de verilmistir.

Faktdér analizi sonuglari incelendiginde tim maddeler igin birinci
faktér ylk degerinin .35 ve lzerinde oldugu ancak dlgekteki 6 maddenin
(33., 34., 35., 36., 37., 18.) birinci faktér yuk degerine yakin bir yik
degerinin ikinci bir faktérde olustugu goérilmektedir (33.maddenin birinci
faktér yuk degeri .79, ikinci faktér ytk degderi. 38; 34.maddenin birinci
faktor yik degeri .78, ikinci faktdér yuk degeri .36; 35.maddenin birinci
faktér yuk degeri .77, ikinci faktdér yik degeri .35; 36.maddenin birinci
faktor yak degeri 74, ikinci faktér yuk degeri .39; 37.maddenin birinci faktor
ylk degeri .79, ikinci faktdér yik degeri .36; 18.maddenin birinci faktér yuk
dederi .45, ikinci faktér yuk degeri .44’dir). Bu bulgu, bu maddelerin iki
ayri faktorle yiiksek derecede iligkisi bulundugunu géstermektedir. Bu 6
maddenin olgekten c¢ikarilmasiyla analiz tekrar edilmistir. Ancak bu sefer
de 4 maddenin (38., 2., 3., ve 4 maddeler) birinci faktér yilk degerine yakin
bir yik degerinin ikinci bir faktérde olustugu goérilmustir (25.maddenin
birinci faktdr yik degeri .70, ikinci faktdr yiuk degeri .45; 2.maddenin birinci
faktor yik degeri .82, ikinci faktdr yuk degeri .39; 3.maddenin birinci faktor
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ylik degeri .86, ikinci faktér yik degeri .41; ve 4. maddenin birinci faktor
yuk degeri .83, ikinci faktér yuk degeri .41’dir). Hangi faktérde oldugu
acikca belli olmayan ve binigsik maddeler (Buyukéztirk, 1997) olarak
adlandirilan bu maddelerin 6lgekten c¢ikarilmasiyla analiz, bir kez daha
tekrar edilmistir. Béylece 28 maddelik tek faktérlt bir dlgek elde edilmistir.
TABLO 8
YONETSEL BOYUTTA GELISME iISTEKLERI OLCEGININ FAKTOR
ANALIZi SONUGLARI VE GUVENIRLIK KATSAYILARI

Madde Faktor Yaki Madde toplam r'si
No
32 .79 .76
1 .80 77
10 .84 .82
11 .84 .81
12 .84 .81
13 .84 .82
14 .85 .83
17 .82 .81
198 .88 .87
22 .87 .86
23 .92 .91
24 91 .90
25 76 74
26 .85 .82
27 91 .88
28 .85 .83
29 .89 .87
30 .88 .85
31 .83 .81
5 .84 .82
6 72 71
7 .86 .85
8 .90 .89
9 .82 .81
15 .82 ' .80
16 37 .35
20 .85 .83
21 .84 .82
Birinci faktorin 6z degeri=19,5
Birinci faktorin agikladigi varyans=%70
Olgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi=.96

Maddelerin birinci faktdr yukleri .37 ila .92 arasinda degismektedir.
Birinci faktérun 6z degeri 19,5, agikladidi varyans ise % 70 gibi ylksek bir
degerdir. Olgegin alpha glvenirlik katsayisi ise .96 gibi ¢ok ylksek bir
degerdir. Dolayisiyla él¢cedin i¢ tutarlilik dizeyi ¢ok yiiksektir. Maddelerin

madde-toplam korelasyonu ise .35 ila .91 arasinda degismektedir. Bu
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bulgu sézkonusu maddelerin ayirt edici glce sahip olduklarini
gdstermektedir.
DENETIM BOYUTU

“Yonetici ve 6gretmenlerin denetim boyutunda gelistiriimelerine
ihtiyag duyduklari alanlar® &lgeginin tek boyutlulugunu sinamak lzere
uygulanan faktér analizi sonuglari ile élgegin i¢ tutarliligini saptamak tizere
uygulanan guvenirlik katsayilari Tablo 9'da sunulmustur.

TABLO 9
DENETIM BOYUTUNDA GELISME ISTEKLERI OLCEGININ FAKTOR
ANALIZI SONUGLARI VE GUVENIRLIK KATSAYILARI

Madde Faktdr Yiku Madde toplam r'si
No

1 .91 .90
10 .90 .89
12 .89 .89
13 .87 .86
14 .82 .81
15 .87 .86
16 .89 .88
17 .88 .87
18 90 .89
19 .92 91

2 89 .89
20 .85 .83
21 .86 .85
23 .92 .92
24 .84 .83
25 .88 .87
26 .93 .92
27 .89 .89

3 .93 .92

4 .93 .92

5 91 91

6 .86 .85

7 .88 .87

8 .91 .90

9 .89 .88

Birinci faktériin 6z degeri=20,05
Birinci faktorin agikladigr varyans=%80
Olgedin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi=.98

Yonetici ve o6gretmenlerin miufettislerde gelistiriimesine ihtiyag
duyduklari alanlari belirten denetim alt dlcegi taslak aracta 28 maddeden
olusmustu. Bu maddelerin bu &lgek altinda toplanip toplanmadiklarini

saptamak Uzere uygulanan faktér analizi sonucunda, tim maddeler igin
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birinci faktor ytik degderinin .35 ve Uzerinde oldugu ancak 6lgekte bulunan 3
maddenin (11., 22., 28.) birinci faktér yik degerine yakin yik degerinin
ikinci faktérde olustugu goézlenmistir. (11.maddenin birinci faktér yuka .73,
ikinci faktor yukl .37; 22.maddenin birinci faktér yika .82, ikinci faktor
yuka .39; 28.maddenin birinci faktor yiki .84, ikinci faktor yuka .42°dir).
Bu bulgu, bu maddelerin iki ayri faktérle iligkisi bulundugunu
géstermektedir. Bu 3 maddenin o6lgekten ¢ikarilmasiyla analiz tekrar
edilmistir. Sonugta 25 maddelik tek faktorli bir 6lgek elde edilmigtir.
Maddelerin birinci faktor yukleri .82 ila .93 arasinda degismektedir. Birinci
faktérun 6z degeri 20.05, acikladi§i varyans % 80°dir. Olgegin alpha
guvenirlik katsayisi .98’dir. Madde toplam korelasyonu ise .81 ila .92
arasinda degismektedir. Dolayisiyla bu bulgu maddelerin ayirt edicilik glice
sahip oldugunu géstermektedir.
Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Veri toplama araci olan anket 3 tanesi agik uclu, 82 tanesi ise likert
tipi sorulardan olusan bir 6igekten olugsmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin
puanlamalari ; 1 ve 1.79 arasi “hi¢”, 1.80 ve 2.59 arasi “az”, 2.60 ve 3.39
arasi “orta”, 3.40 ve 4.19 arasi “gok”, 4.20 ve 5.00 arasi “pekgok” olarak
belirlenmisgtir.  Verilerin istatistiksel analizi Windows SPSS paket
programiyla yapilmigtir. Deneklere iliskin kisisel bilgiler frekans ve yuzde
ile c¢oziimlenmistir. Verilerin degerlendiriimesinde ise, yonetici ve
égretmenlerin  hizmet igi egitim uygulamalarina iligkin goéruslerinin
ortalamasi alinmis ve goérev dediskenine bagli olarak anlamli bir farkhligin
olup olmadidini belirlemek amaciyla t-testi uygulamasi yoluna gidilmistir.
Yonetici ve 6gretmenlerin bireysel, yénetsel ve denetim boyutlarinda
gelistiriimesine ihtiyag duyduklari alanlarin belirlenmesinde ise goreyv,
cinsiyet ve kidem degiskenlerine bagh olarak anlamli bir farkliigin olup
olmadi§ini belirlemek amaciyla t-testi; 6grenim dizeyi degiskenine bagli
olarak anlamli bir farkliigin olup olmadigini belirlemek amaciyla da tek
ydnli varyans analizi uygulamasi yoluna gidilmistir. Manidar bulunan

varyansin analizinde gruplar arasindaki farkin belirlenmesinde ise “Tukey-
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HSD Testi" kullanilmigtir. Butun analizlerde .05 anlamlilik dizeyi esas
almmlgtlur.

Arastirma kapsaminda anket uygulamasindan elde edilen veriler
asagidaki siraya gére ¢éziimlenmigtir.

1. Uygulanmakta olan hizmet i¢i egditim programlari hakkinda okul
ybnetici ve 6gretmenlerinin géruslerinin belirlenmesi ve gorev
degiskeni agisindan karsilastiriimasi ve yorumlanmasi,

2. llkdgretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gJretmenlerin
bireysel, yénetsel ve denetim boyutlarinda gelistiriimek istedikleri
alanlarin gérev, cinsiyet, 6grenim durumu ve kidem degiskenleri

acisindan karsilastiriimasi ve yorumlanmasi,
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BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin  bu béliminde, &nce arastirma kapsamina giren
deneklere iligkin tanitici bilgilere yer verilmistir. Sonra, Kayseri Buyuksehir
Belediye sinirlan igerisinde bulunan resmi ilkdgretim okullarinda gérev yapan
yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim uygulamalarina iliskin gérusleri ile
bireysel, yonetsel ve denetim boyutlarinda gelistiriimesini istedikleri alanlarla
ilgili, anket araciidi ile elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya g¢ikan
bulgular ve yorumlar yer almaktadir.
Deneklere iligkin Kigisel Bilgiler

Arastirma kapsamina giren ydnetici ve 6dretmenlerin gérev, cinsiyet,
6grenim, hizmet ic¢i egitime katiima ve kidem durumlarina gére dagihmlarina
iliskin bilgiler ve bunlara iligkin agiklamalar asagida yer almaktadir.

Deneklerin Gérevlere Gére Dagilimi
Arasgtirma kapsamina giren deneklerin gorevlerine gére dagilimlarina

iligkin bilgiler Tablo 10’da yer almistir.

TABLO 10
DENEKLERIN GOREVLERINE GORE DAGILIMI
Calisma Grubu N %
Ogretmenler 313 64.3
Ydneticiler 174 357
Toplam 487 100

Tablo-10'a gbre arastirmaya katilanlarin % 64.3’'0nG ddretmenler,

%35.7’sini ydneticiler olugturmaktadir.

Deneklerin Cinsiyete Goére Dagilimi

Yonetici ve 6gretmenlerden olusan denek gruplarinin cinsiyete goére

dagilimina iliskin bulgulara Tablo 11’de yer verilmistir.

TABLO 11
DENEKLERIN CiNSIYETE GORE DAGILIMI

Cinsiyet Ogretmen Yénetici Toplam Tim Grup
Kadin n {140 13 153 153

% | 91,56 8.5 100 314
Erkek n | 173 161 334 334

% |51.8 48.2 100 68.6
Toplam 313 174 487 100
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Toplam denek grubunun % 68,6’si erkek, % 31,4'G kadindir. Kadin
deneklerin % 91,5'i 8gretmen, % 8,5'i yoneticidir. Erkek deneklerin % 51,8’
‘6gretmen, % 48,2’si yoneticidir.

Deneklerin Ogrenim Diizeylerine Gére Dagilimi
Yonetici ve 6gretmenlerin 6grenim dlzeylerine gére dagiimi Tablo

12’'de yer almaktadir.

TABLO 12
DENEKLERIN OGRENIM DUZEYLERINE GORE DAGILIMI
| Ogrenim Diizeyi Yénetici Ogretmen Tum grup
Egitim n |23 42 65
Yiiksekokulu % 13,2 13,4 13,3
Egitim n |94 97 191
Enstittisi % | 54,0 31,0 39,2
Fakiilte n [56 166 222
% |32,2 53,0 45,6
Master n 1 7 8
% |0,6 2,2 1,6
Doktora n |- - -
%
Belitmeyenler n |- 1 1
% 0,3 0,2
Toplam n |174 313 487
% | 357 64,3 100
Tablo 12'ye gb6re, arastirma kapsaminda bulunan deneklerin
%13,3'Unin egitim yuksekokulu, %39,2’sinin egitim enstitist, % 45,6'sinin
fakiilte mezunu olduklar, %1,6’'sinin ise master o6grenimi gérdukleri

belirlenmistir.

Gruplarin kendi iginde dagilimina gére ise yoneticilerin % 13,2’si egitim
yiksekokulu, % 54’0 egitim enstitist, % 32,2'si fakilte ve %0,6'si master
ogrenimi gdérmustir. Ogretmenlerin ise % 13,4'0 egitim yuksekokulu, % 371'i
egitim enstitiisti, % 53’0 fakilte ve % 2,2’si master 6grenimi gérmustar. Ayrica
arastirmaya katilan yonetici ve 6gretmenlerin doktora derecesinde 6grenim
gormedikleri belirlenmistir.

Deneklerin Hizmet igi Egitim Prqgramlarma Katilma Durumuna Gére
Dagilimi

Yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim programlarina katiima
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durumlarina gére dagilimi Tablo 13'de yer almaktadir.

TABLO 13
DENEKLERIN HIE PPROGRAMLARINA KATILMA DURUMUNA GORE

DAGILIMI
HIE Katiima Durumu Yonetici Ogretmen Tiam grup
Hic n 10 8 18
Katiimadim % |57 26 3,7
1-2 programa n 58 129 187
katildim % 33,3 41,2 38,4
3-4 programa n 79 128 207
katildim % 45,4 40,9 42,5
5 ve daha fazla n 27 48 75
programa katildim % 15,56 15,3 15,4
Toplam n 174 313 487

% |8357 64,3 100

Tablo 13’e gére aragtirmaya katilan yénetici ve égretmenlerin % 3,7’si
HIE programlarina hig katiimazken, % 38,4'Uniin 1-2 programa, % 42,5’inin 3-4
programa, %15,4Unin 5 ve daha fazla hizmet i¢i egitim programlarina
katildiklart belirlenmigtir.

Gruplarin kendi igindeki dagilima bakildiginda yoéneticilerin % 5,7’si
hizmet ic¢i egitim programlarina hi¢ katiimazken, % 33,3’ 1-2 programa, %
45,40 3-4 programa ve %15,5i 5 ve daha fazla programa katiimiglardir.
Ogretmenlerin ise % 2,6'st HIE programlarina hi¢ katilmazken, % 41,2'si 1-2
programa, % 40,2u 3-4 programa ve %15,3'0 5 ve daha fazla programa
katildiklarini belitmislerdir. Sonug olarak arastirmaya katilan yoneticilerin %
94'w, ve 6gretmenlerin % 97’si hizmet igi egitim programlarina en az bir kere
katiimiglardir.

Deneklerin Kidemlerine Goére Dagilimi

Ogretmen ve vyoneticilerin  kidemlerine gére dagiimlarina iligkin
bulgular Tablo 14'de yer almaktadir.

Tablo 14’e gore arastirma kapsaminda bulunan deneklerin %12,1'i 5
yil ve daha az, %12,3't 6-10 yil arasi, %18,7'si 11-15 yil arasi, %10,9’u 16-20
yil arasi ve % 45,40 21-25 yil arasi gérev yapanlardan olusmaktadir. Gruplarin
kendi icindeki dagilima bakildijinda yoneticilerin % 2,9'u 5 yil ve daha az, %
5,7’si 6-10 yil arasi, %16,1’i 11-15 yil arasi, %13,2’si 16-20 yil arasi, %62,1’i
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21-25 yil arasi gérev yapanlardan olugmaktadir.

TABLO 14
DENEKLERIN KIDEMLERINE GORE DAGILIMI

Kidem Yénetici | Ogretmen | Tum Grup
5yl n (5 54 59
ve daha az % (2,9 17,3 12,1
6-10 yil n |10 50 60
arasl % |57 16,0 12,3
11-15 n |28 63 91
yil arasi % |16,1 20,1 18,7
16-20 n (23 30 53
yil arasl % [13,2 9,6 10,9
21-25 n |108 113 221
yil arasi % (62,1 36,1 454
Belirtmeyenler n |- 3 3

% 1,0 0,6
Toplam n [174 313 487

Buna gore yoneticilerin gogunlugtmun gorev siresinin 15 yildan fazla
oldugu séylenebilir. OFretmen grubunun ise %17,3't 5 yil ve daha az, %16’s|
6-10 yil arasi, %20,1'i 11-15 yil arasi, % 9,6’s1 16-20 yil arasi ve % 36,1'i 21-
25 yil arasi gorev yapanlardan olusmaktadir. Buna gére, 6gretmenlerin yaridan
fazlas), en fazla 15 yil gérev yapanlardan olugsmaktadir. Yani 6gretmen

grubunun yonetici grubuna gére daha az kidemlilerden olustugu sdéylenebilir.

UYGULANAN HiZMET i¢i EGITIM PROGRAMLARINA iLiSKIN
BULGULAR

Yénetici ve 6Jretmenlerin bireysel, yénetsel ve denetim boyutlarindaki
isteklerinin neler oldugunu belitmeden 6nce uygulanan hizmet i¢i egitim
programlari hakkinda ne dustndiklerini ortaya koymak énemlidir. Bu agidan
anketin ilk alt bslumiinde, uygulanan hizmet ici egitim programlari hakkinda
ybnetici ve 6Jretmenlerin goérlsleri yer almaktadir. Bu bélim, toplam 13
maddeden/ifadeden olusmaktadir. Bu alt boéliime y&netici ve 6gretmenlerin ne
duzeyde katildiklarini ortaya koymak igin madde ortalamalari belirlenmis ve
gorev degiskeni agisindan farkhligin olup olmadidini belirlemek iginde t-testi
uygulamasina gidilmigtir. Diger degiskenler agisindan (6grenim dizeyi, hizmet

ici egitime katilma durumu, kidem ve cinsiyet degiskenleri) farkliigin olup
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olmadidini inceleme yoluna gidilmemistir. Clnkl gérev degiskeninin (yonetici
ve oOgretmen) bu konu hakkinda yeterince bilgi verecedi dustUnulmustir.
Yonetici ve 6gretmenlerin uygulanan hizmet i¢i egitim ile ilgili maddelere
verdikleri yanitlarin ortalamalar ile yonetici ve 6gretmenlerin goérusleri arasinda
farkliidin olup olmadigini belirten t-testi sonuglarn Tablo 15’de yer almaktadir.
TABLO 15
YONETICi VE OGRETMENLERIN HIiZMET i¢i EGITIM
UYGULAMLARINA iLISKIN GORUSLERINE AIT t-TESTi SONUCLARI

MADDELER GOR N 2 Sd t-deg.
1- HIE programiarinda, amaglar ne derecede| YON 174 2,72 .87 .69
yeterlidir OGR 313 2,77 ,68
2-HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda | YON 174 1,64 91 29
personelin gorig ve disiincelerinden ne derecede | OGR 313 1,67 .89
yararianiimaktadir
3-HIE programiar, ybnetici ve &gretmenleri| YON 174 1,92 1,00 .60
alanlart ile ilgili yeni bilimsel ve teknolojik [ OGR 313 1,87 .90
gelismeleri ulagtirmada ne derecede etkilidir
4-HIE programiari, personelin bireysel | YON 174 2,25 .94 ,83
ihtiyaglarini(zaman ybnetimi blitge  yénetimi, | OGR 313 2,18 ,99
psikolojik vb) ne derecede kargilamaktadir
5-HIE programlari, personelin 8gretimde duydugu | YON 174 1,95 ,96 .76
intiyaglari(ders-konu iglenisi, arag-gereg kullamimi | OGR 313 1,88 .89
vs.) ne derecede kargllamaktadir
6-HIE  programlan,  personelin  yonetsel | YON 174 1,93 1,01 1,42
ihtiyaglanini(sinif yénetimi, liderlik vs.) ne derecede | OGR 313 1,80 93
kargilamaktadir
7-HIE programlar, personelin denetim sirasinda| YON 174 2,86 1,06 3,79
kargilagtigi  sorunlara(plan yapma ve plani| OGR 313 3,61 2,48
uygulama vs) ne derecede yanit verebilmektedir
8-HIE programlar;, personeli aragtirmaya ne | YON 174 1,88 1,03 1,06
derecede tegvik etmektedir. OGR 313 1,80 .90
9-HIE, okulda iletigim, iligki ve koordinasyonu ne| YON 174 2,04 1,10 1,67
derecede glglendirmektedir OGR 313 1,87 ,98
10-HIE, personelde glven duygusunu ne| YON 174 2,07 1,14 .81
derecede gelistirmektedir. OGR 313 1,93 2,02
11-HIE programlarinda gérevii égreticilerin hizmet | YON 174 2,01 1,11 1,39
ici egitime yonelik tutum ve davraniglar personeli [ OGR 313 1,87 .95
ne derecede motive edebilmektedir
12-HIE programlan, y®netici ve &gretmenlerin [ YON 174 1,97 1,09 1.77
yeteneklerini ortaya ¢tkarip yénlendirmede ne GR 313 1,80 .90
derecede etkilidir
13-HIE ne derecede degerlendirimekte ve| YON 174 2,86 1,04 1.34
gelistirimektedir OGR 313 2,74 ,89

*P<.05

1-HIE Programlarinda Amaglarin Yeterliligi

Hem yoneticiler (x =2,72) hem de 6dretmenler (x =2,77) hizmet ici
egitim programlarinda amaclarin orta dizeyde yeterli oldugunu belirtmislerdir.
Yonetici ve 6gretmenlerin bu ifadeye verdikleri yanitlar arasinda da anlamli bir

fark bulunmamistir (t(487)=.69, p>.05). Hizmet i¢i egitim programlarinin amaci,
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egitime katilan personelin egitim sonrasinda beklenilen/umulan bilgi, beceri ve
davranis dlizeyine eristiriimesi olarak ortaya konulabilir (Kalkandelen, 1979,
s.88). Bu durum, uygulanmakta olan hizmet i¢i egitim programlarinda
ongorilen amaglarin, ydnetici ve 6gretmenleri orta derecede tatmin ettigini
yani bekledikleri bilgi, beceri ve davranig diizeyine erigtiriimeleri konusunda
umduklarini bulamadiklarini géstermektedir. Bu maddeyi bir sonraki madde
olan “Hizmet igi egitim programiarinin hazirlanmasinda personelin gérius ve
distincelerinden ne derece yararlaniimaktadir” maddesi ile agiklamak daha
yararli olacaktir.
2- HIE Programlarinin igeriginin Hazirlanmasinda Personelin Gériis ve
Diisiincelerinden Yararlaniima Durumu

Hizmet igi egitim programlarinin hazirlanmasinda personelin goéris ve
dislincelerinden ne derecede vyararlaniimaktadir maddesine ydneticiler
(x =1,64), 6gretmenler ise (x =1,67) dlizeyde, yani hi¢bir zaman kendi gérus
ve duslincelerinden vyararlaniimadiini  belitmektedirler.  Yénetici ve
Ogretmenlerin bu ifadeye verdikleri yanitlar arasinda da anlamh bir fark
bulunmamistir (1(487)=.29, p>.05). Bu sonuglar Yalin (2001) tarafindan yapilan
“Hizmet Igi Egitim Programlarinin Degerlendiriimesi” adli g¢alismasindaki
bulgularla paralellik gdstermektedir. Bu calismada kursiyerlerin % 54,30,
program sirasinda kazandirilan bilgi ve becerilerin kendi egitim ihtiyaglariyla
ilgili olup olmadiginin soruimadigini belirtmektedir. Sonu¢ olarak, uygulanan
hizmet ici egitim programlarinin hazirlanmasinda personelin gérius ve
diuslncelerinden yararlaniimadigt igin, hizmet i¢i egitim amaglarinin beklenilen
yeterlikte yani ¢ok ve pek ¢ok dizeyde yeterli olmamas! normaldir.
3-HIE Programlarinin, Yonetici ve Ogretmenlerin Alanlan ile ilgili Yeni
Bilimsel ve Teknolojik Gelismeleri Ulagtirmada Etkililigi

Yonetici ve 6§retmenler, hizmet i¢i editim programlarinin alanlar ile ilgili
bilimsel ve teknolojik gelismeleri ulastirmada az duzeyde etkili oldugunu
belitmiglerdir. Bu maddeye yoéneticilerin verdigi yanitlarin ortalamasi

(¥ =1,92), Ogretmenlerin yanitlarinin ortalamasi ise (X =1,87)dir. Bu
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maddeyle ilgili olarak da yénetici ve d3retmenlerin gérisleri arasinda anlaml
bir fark bulunmamistir (t(487)=.60, p>.05). Bu bulgu Ozdemir ve Yalin (1998,
s.508)'In “Ogretmenlerin Hizmet Igi Egitim Intiyaglarinin Belirlenmesi Uzerine
Bir Arastirma” baslikli arastirma bulgulariyla dé paralellik gdstermektedir.
Soyle ki; sdzkonusu arastirmaya katilan deneklerin 3/2 si, bir ve daha fazla
hizmet ici egitim programina katilmis olduklarini belirtmisglerdir. Buna gére, bu
aragtirmada, 6gretmenlerin % 93,3'Unlin alanla ilgili bilimsel ve teknolojik
gelismeler kursuna ihtiya¢ oldugunu belitmeleri, hizmet igi egitim
programlarinin bilimsel ve teknolojik geligmeleri sézkonusu personele
ulastirmada etkili olmadiginin ortaya ¢iktii1 séylenebilir.

Asagida birbiriyle iliski olmasi bakimindan 4., 5., 6. ve 7. maddeler
birlikte verilmis ve bulgulari birlikte yorumlanmigtir.
4-HIE Programlarinin, Personelin Bireysel ihtiyaglarini (Zaman Yonetimi,
Biitce Yonetimi, Psikolojik vb) Kargilama Durumu
5-HIE Programlarinin, Personelin Ogretimde Duydugu ihtiyaglari(Ders-
Konu islenisi, Arag-Gereg Kullanimi vs.) Karsilama Durumu
6--HIE Programlarinin, Personelin Yonetsel ihtiyaglarini (Sinif Yénetimi,
Liderlik vs.) Kargilama Durumu
7--HIE Programlarinin, Personelin Denetim Sirasinda Karsilagtig
Sorunlara (Plan Yapma ve Plani Uygulama vs) Yanit Verebilme Durumu

Hem yoneticiler (x =2,25) hem de &égdretmenler (x =2,18), hizmet igi

egitim programlarinda  bireysel ihtiyaglarinin az dizeyde karsilandigini
belirtmislerdir. Iki grup arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t=.83, p>.05).
Yine hem yoneticiler (x =1,95) hem de &gretmenler (x =1,88) hizmet igi egitim
programlarinin  6gretim  sirasinda  duyduklar  ihtiyaci az duzeyde
gergeklestirdigini belirtmiglerdir. Bu madde ile ilgili olarak da yonetici ve
ogretmenlerin gérisleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (t(487)=.76,
p>.05). Hizmet igi egitim programlarinin personelin yonetsel ihtiyacini
kargilamasi konusunda ise yoneticiler (x =1,93) ortalamayla, 6gretmenler ise

(X =1,80) ortalamayla az duzeyde kargilandidint belirtmiglerdir. Bu madde ile
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ilgili olarak ydneticiler ve 63retmenler arasinda anlamh bir fark bulunmamisgtir
(t(487)=1,42,p>.05). Yedinci madde olan “HIE programlari, personelin denetim
sirasinda karsilastiklari sorunlara (plan yapma ve plani uygulama) ne
derecede yanit verebilmektedir’ maddesine verilen yanitlar arasinda y&netici
ve Ogretmen degiskeni agisindan anlamh bir fark bulunmustur (t(487)=3,79,
p<.05). Yoneticiler bu maddeye (x =2,86) ortalamayla orta dlzeyde
katildiklarint belirtirken, 6gretmenler (x =3,61) ortalamayla ¢ok diizeyde
katildiklarini belirtmiglerdir. Aslinda bu sonuglar bir ve ikinci maddelere verilen
yanitlarla tutarlilk géstermektedir. S6zkonusu bu iki maddeye de yénetici ve
ogretmenler orta ve hi¢ dizeyde katiimiglardi. Sonug olarak da, personelin
goris ve duslncelerinden yararlaniimadan hazirlanan egitimin amagclarinin
yeterli gériilmemesi, dogru orantili olarak, personelin bireysel, 6gretimsel ve
ybnetsel konulardaki ihtiyacglarinin yeterince karsilanmamasina yol aghigi
sdylenebilir. Bu bulgular Ozdemir ve Yalin (1998, s.508) tarafindan yapilan
bulgularla paralellik géstermektedir. $Soyle ki, sézkonusu aragtirmaya katilan
deneklerin 3/2 si 1 ve daha fazla hizmet i¢i egitim programina katilmislardir. Bu
bulgu da dikkate alindiginda, é3retmenlerin %79,6 ‘sinin bireysel ihtiyaglarla,
%85’inin ogretimsel konularda ve %81'inin yénetsel becerilerle ilgili kurslann
diizenlenmesini istemeleri, katildiklari hizmet i¢i egitim programlarinda bu
sorunlarina yanit bulamamalariyla dogrudan ilgili oldugu s&ylenebilir. Ancak
yedinci soruya (denetim sirasinda karsilagilan sorunlara) 6gretmenlerin ¢ok
diizeyde, yoneticilerin ise orta dizeyde katiim g&stermeleri ilgingtir. Cunki,
oteden beri mifettislerin plan yapma ve plani uygulama konusundaki titizlikleri
bilinmektedir. Bundan dolayi da hizmet i¢i egitimde bu konuya agirlik veriimesi
normal kargilanabilir.
8-HIE Programlarinin, Personeli Aragtirmaya Tegvik Etme Durumu
Yoneticiler hizmet igi egitim programlannin (¥ =1,88) ortalamayla,
ogretmenler ise (x =1,80) ortalamayla az dizeyde arastirmaya tesvik ettigini
belirtmiglerdir. Yonetici ve 6gdretmenlerin gorusleri arasinda da anlamh bir
farkliik bulunmamistir (1(487)=1,06, p>.05). Zaten yénetici ve 6gretmenler,
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hizmet ici egitimin alanlar ile ilgili bilimsel ve teknolojik gelismeleri az diizeyde
ulagtirdiyini  (3.madde) belirtmiglerdi. Hizmet igi egitimin aragtirmaya az
diizeyde tesvik etmesi de, bu durumun dogal sonucu oldugu séylenebilir.
9-Hizmet igi Egitimin, Okulda lletisim, Iiligki ve Koordinasyonu
Giiclendirme Durumu

Hizmet ici egitimin, okulda iletisim, iliski ve koordinasyonu glglendirmesi
maddesine yonetici ve 6gretmenlerin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamustir (t(487)=1,67, p>.05). Verilen yanitlarin ortalamasina
bakildiginda yoneticiler bu maddeye (x =2,04) ortalamayla, égretmenier ise
(x =1,87) ortalamayla az diizeyde katildiklarini belitmiglerdir. Buradan hizmet
ici egitim programlarinin  okulda iletigim, iliski ve koordinasyonu
gerceklestirmede etkili olmadidinin ortaya ¢iktig! séylenebilir.
10.Hizmet ici Egitimin, Personelde Giiven Duygusu Geligtirmede Etkililigi

Hizmet ici egitimin personelde gliven duygusunu geligtirmesi konusunda
yonetici ve 6gretmenlerin verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik ortaya
cikmamigtir  (t(487)=.81, p>.05). Yoneticiler bu maddeye (x =2,07)
ortalamayla, 6gretmenler ise (¥ =1,93) ortalamayla katilarak hizmet ici egitimin
kendilerinde az diizeyde gliven duygusu gelistirdigini belirtmiglerdir.
11--HIE Programlarinda Goérevli Ogreticilerin  Hizmet igi Egitime
Yoénelik Tutum ve Davranislarinin Personeli Motive Edebilmesi

Yéneticiler HIE programlarinda gérevli 6gretim elemanlarinin tutum

ve davraniglarini (x =2,01) ortalamayla, &gretmenler ise (x =1,87)
ortalamayla az dlizeyde motive edici bulduklarini belirtmektedirler. Bu
maddeyle ilgili olarak iki grubun goérisleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir (1(487)=1,39, p>.05). Yénetici ve 8gretmenlerin 6Jretim
elemanlarinin tutum ve davraniglarnni az diizeyde motive edici buima
nedenleri; goérevli 6gretim elemanlarinin (ki bunlar gogunlukla ilkégretim
mufettigleridir) kursiyerlere lise ya da Universite dgrencileriymigler gibi
davranmasi, kursiyerlerle sadece derste gérismesi, ders digsina fazla

zaman ayirmamasl, kursiyerlerin ders digi sorun ya da sorulariyla
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ilgilenmemesi olarak agiklanabilir (Yalin,2001).
12-HIE Programlarinin, Yoénetici ve Ogretmenlerin Yeteneklerini
Ortaya Cikarip Yonlendirmede Etkililigi

Hizmet ici egitim programlarinin personelin yeteneklerini ortaya
cikarip ybnlendirmede etkili olmasi konusunda yénetici ve 63retmenlerin
gérisleri arasinda bir farkiihik bulunmamigtir (t(487)=1,77, p>.05). Séyle ki;
ybneticiler bu maddeye (x =1,97) ortalamayla, 6dretmenler (x =1,80)
ortalamayla az dizeyde katiimiglardir. Sonugta hizmet ig¢i egitimin, hem
yOneticilerin hem de &gretmenlerin yeteneklerini ortaya ¢ikarip
yonlendirmede etkili olmadidi ya da az dizeyde etkili oldugu sdylenebilir.
Bu bulgunun 2.madde (hizmet i¢i egitim programlarinin hazirlanmasinda
personelin goéris ve duslncesinden hi¢ yararlaniimamasi), 8.madde
(hizmet ici egitimin personeli arastirmaya az dizeyde tesvik etmesi) ve
10.madde (HIE, personelde az diizeyde giiven duygusu yaratmasi)'lerinin
dogal bir sonucu oldugu séylenebilir.
13-Hizmet i¢i Egitimin Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi

Hem yoéneticiler (x =2,86) hem de égretmenler (x =2,74) hizmet igi
egitimin orta dizeyde degerlendirildigini ve gelistirildigini belirtmislerdir.
Yonetici ve 6gretmenlerin gérusleri arasinda da anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir (t(487)=1.34, p>.05). Yalin (2001) tarafindan yapilan
arastirmanin bulgularinda da kismen de olsa, bu sonuca benzer bir durum
gézlenmistir. Soyle ki; kursiyerlerin % 39'u HIE esnasinda basari
durumilarinin hig, az, kismen degerlendirildigini, % 36’st program sonunda
basarilarinin hig, az ve kismen degerlendirildigini, % 36’si ise programin
genel degerlendirilmesinin hig, az ve kismen degerlendirildigini, % 48’i de
program esnasinda, programin nasil etkili hale getirilecedi konusunda

géruslerine basvurulmadigini belirtmiglerdir.

BiREYSEL, YONETSEL VE DENETIM BOYUTLARI iLE iLGILI
BULGULAR

Bu bélimde, ybnetici ve dgretmenlerin bireysel, yénetsel ve denetim
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boyutlarinda yer alan maddelere verdikleri yanitlardan elde edilen bulgular ve
bu bulgulara iliskin yorumlar yer almaktadir.

Yoénetici ve 6gretmenlerin bireysel, yénetsel ve denetim boyutlarinda
yer alan maddelere verdikleri yanitlar gérev ve cinsiyet degiskenleri agisindan
incelenmis, ortalamalari hesaplanmig, yine bu degiskenler agisindan
aralarinda anlamli bir farkhligin olup olmadidini belirlemek igin t-testi analizi
uygulamasina gidilmistir. Hizmet suresi (kidem) degigskeni agisindan ise séyle
bir yol izlenmistir; Ankette kidem degiskeni 5 faktérden olusmustu (1-5 yil, 6-10
yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 21-25 yil). Ancak anket verilerinin bilgisayara girilip,
elde edilen sonuglara bakildiginda (Tablo 14), yéneticilerin %75%’inin,
ogretmenlerin ise % 46’sinin, toplam denekler agisindan bakildiinda ise
yandan fazlasinin (%55,5'nin) 16 yil ve daha fazla hizmet yilinda toplandig
ortaya ¢ikmistir. Bundan dolayi, analiz ve yorumlarda kidem degigkeninin 5
faktorli olarak degil de, 1-15 yil arasi gérev yapanlar ve 16-25 yil arasi gérev
yapanlar olarak ayrilmasi yoluna gidilmis, bdylece sézkonusu bu degisken
Uzerinde de t-testi uygulamasi yapiimigtir.

Yonetici ve 6gretmenlerin bireysel, yénetsel ve denetim boyutlarina
verdikleri yanitlar arasinda, 6grenim duzeyi agisindan anlamli bir farkhhigin
olup olmadigini ortaya koymak igin de tek yonlt varyans analizi uygulamasina
gidilmis, gruplar arasindaki farkin belirlenmesinde ise “Tukey-HSD Testi”
kullaniimigtir. Ancak anketlerin bilgisayar ortamina girilip elde edilen sonuglara
bakildiginda (Tablo 12), hem yénetici hem de égretmenlerin doktora diizeyinde
ogrenim goérmedikleri anlasiimistir. Bunun yani sira yiksek lisans derecesine
sahip olanlarin toplam 8 kisi oldugu anlasiimistir. Bu da deneklerin % 1,6'sini
olusturmaktadir. Cok kiglk sayida olmalari nedeniyle bu iki grup varyans
analizinde kapsam digi birakilmistir. Sonu¢ olarak 6drenim duzeyi egitim
ylksekokulu, egitim enstitisu ve fakilte olarak belirlenmistir.

Batin boyutlarda maddelerin  yorumlanmasi, t-testi ve varyans

analizinden elde edilen bulgularla yapiimistir.
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BIREYSEL BOYUTLA iLGIiLI BULGULAR

Bu alt baslk altinda, yénetici ve &6dretmenlerin bireysel boyutla ilgili
maddelere verdikleri yanitlardan elde edilen bulgular ve bu bulgulara iligkin
yorumlar yer almaktadir. Anketin bireysel boyutunda yer alan maddeler
sunlardir;

1- Duygusal, zihinsel ve fiziksel tukenmigligi dnleme

2- Demokratik dusiinceyi bir yagam tarzi olarak benimseme

3- Ogrencilerin 6zel ilgi ve yeteneklerini gelistirme

4- Ogrencilerin biligsel, duyussal ve devinimsel yonden gelismelerini saglama
5- Toplam kalite yénetimi

6- Okul bina ve tesislerini verimli kullanma

7- Mevcut egitim teknolojisinden sinif iginde etkili sekilde yararlanma
8- Ogretim arag ve gereglerini etkili kullanma

9- Arastirma,yayin ve kaynak kisilerden yararlanma

10- Egitim ve 6gretim problemlerine iligkin arastirmalar yapma

11- Agik akademik amag ve hedefler gelistirme

12- Alan/uzmanlik ile ilgili gelismelere sahip olma

13- Sinif yénetimi

14- Ogretim modellerini etkili kullanma

15- Ogrenmeye elverigli ydntemler gelistirme

16- Etkili calisma gruplari olugsturma

Yonetici ve 6gretmenlerin bireysel boyuta verdikleri yanitlarin gérev,
cinsiyet ve kidem degiskenleri agisindan t-testi analiz sonuglan Tablo 16'da
yer almaktadir.

Yénetici ve 6Jretmenlerin bireysel boyuta verdikleri yanitlar arasinda,
6grenim dizeyi agisindan anlaml bir farkliigin olup olmadigint ortaya koymak
icin yapilan tek yonlu varyans analizi uygulamasi ile ilgili bulgular ise, Tablo

17’de yer almaktadir.



TABLO 16
BIREYSEL BOYUTA VERILEN YANITLARIN GOREV, CINSIYET VE
KIDEM DEGISKENLERI AGISINDAN t-TESTi ANALiZ SONUGLARI
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Gorev Cinsiyet Hizmet Y1l (Kidem)
ko) Yonetici Ogretmen | t-deg Erkek Kadin t-deg 1-15 yil 16-25 yil ar | t-deg
2 (N=174) (N=313) (N=334) (N=153) arasl (N=277)
= (N=207)
=[x [ s[x]|s X | s | x | s X | s | x | s
1 1350 [1,21 |3,75 (2,44 (1,28 (3,47 |1,26 | 4,07 [3,20 {294*[369 (2,46 (3,66 |1,76 | .14
2 1393 1,24 13,98 [3,08 |.21 3,84 (124 (424 [421 |1,58 |3,71 [1,27 |4,18 3,21 [1.97*
3 |400 [1,20 |382 |122 (155 13,87 |1,18 |3,92 1,28 |.37 [3,77 [1,27 [3,99 [1,14]1,98*
4 1390 /102 {370 [1,11 (1,88 |3,76 {1,056 |3,79 [117 |.26 |3,74 {111 [3,82 [1,05].80
5 1395 (1,21 [403 [3,76 |.28 3,99 1298 1403 335 |13 3,94 (295 |407 [3,22 .46
6 1381 |1,13 |3,59 |1,18 |1,97* 13,65)1,16 13,71 [1,19 | .47 [348 [1,20 [3,83 [1,11 330"
7 1389 |1,16 3,72 |1,12 |1,56 (3,79 111 |3,77 [1,18 |.23 [3,66 1,15 [3,90 [1,09 [2,37*
8 |398 |1,13 [3,81 /1,60 [129 (391|154 |379 [1,24 |86 [3,79 {182 396 |1,09 (1,26
9 |387 |1,08 |3,76 |117 |1,04 1377]1,08 |386 |1,26 |.81 [388 [121 [3,95 [1,05(2,23*
10 4,02 1,81 |368 |1,10 |2,56* 13,84 (1,50 |3,71 {117 |.91 [359 [1,19 [3,97 [1,53 [2,04*
113,70 11,03 |341 |1,12 |2,74* |3,53 1,03 349 [123 |40 337 [1,20 |3,63 |1,00]258*
12 13,86 |1,19 [369 |1,10 (154 [3,77 [1,12 |3,71 |1,17 |48 3,70 [1,22 [3,80 [1,07 .92
13 14,31 14,02 |[363 {119 [2,79* |3,97 |3,02 |365 |1,26 [ 1,28 [3,59 {127 |4,10 [3,25 |2 12*
14 |3,97 {113 |3,70 |119 |241* (3,81 1,16 |3,77 [1,22 |.34 |366 [1,26 |3,93 [1,08|252*
15 13,93 1,10 |3,74 |1,13 |1,81 |3,85(1,07 (3,73 [1,21 1,08 |3,76 |1,16 [3,87 [1,07 [1,04
16 3,79 |1,16 3,61 |112 |1,70 (3,68 1,09 |[3,66 [1,24 |.20 |354 [119 |3,79 [1,07 |2,48*
*P<.05
TABLO 17
BIREYSEL BOYUTA VERILEN YANITLARIN OGRENIM DUZEYi
DEGISKENI ACISINDAN VARYANS ANALIZ| VE TUKEY TESTI
SONUCLARI
o Ogrenim Durumu Ogrenim Durumu Varyans Analizi Sonuglari
] Egt.Y.O Egt.Ens Fakiilte KT Sd KO F P | x
> (N=65) (N=192) (N=222) T
Z- iy |s X |s X |s GA Gl |GA| Gl | GA | GI
1 1341 |121 /1353 [159 |3,82 (263 |1265 12111,3|2 1475 16,32 |4,44 |1,42 | 24 |-
2 1381 1127 |3,86 |1,20 [4,08 | 3,58 |6,43 3214,8 |2 475 [3,21 |6,76 | .47 |.B2 |-
3 381 1,36 |389 |1,18 |3,90 |1,19 | 44 7046 |2 |475 |22 1148 |15 .85 |-
4 1373 1117 |3,72 [1,07 |3,82 |1,08 1,05 570,56 |2 475 | .52 1,20 | .43 .64 |-
5§ |463 |631 [380 [1,17 4,00 [2,87 |33,4 |46435|2 (475 |[16,7 |9,77 1,70 | .18 |-
6 (361 [1,11 |371 [1,22 |363 |1,16 |.77 6599 (2 [475 (.38 (138 |28 |.75]-
7 364 |125 |385 |1,13 3,73 |1,11 |2.77 6173 |2 |[475 |1,38 [1,29 |1,06 |.34 |-
8 1381 (123 |398 [1,83 |3,76 |1,12 |5,05 1018512 [475 2,52 |2,14 {117 |.30 |-
9 13,75 1,22 [3,85 {110 |3,74 |1,15 |1,24 6238 |2 |475 |.62 [131 [.47 |62 ]-
10 |3,70 |1,20 (3,92 |1,74 [3,70 [1,11 [5,25 9512 12 |475 |2,62 |2,00 |1,31 |.27 |-
11 |3,40 [1,28 |3,52 |1,06 |3,53 |1,07 |.96 5764 |2 1475 |.48 (1,21 |38 |.67]-
12 3,49 11,20 [3,72 |1,12 [3,81 [1,13 |542 6168 [2 |475 (2,71 [1,29 [2,09 |12 |-
13 _|3,66 122 4,06 {390 |3,77 |1,14 |1213 [32850|2 [475 |6,06 |6,91 |.87 |.41]-
14 13,76 [1,19 |3,84 [1,13 |3,73 [1,21 {125 6649 |2 |475 |64 (140 |44 |63 |-
15 3,84 [1,10 |3,79 [1,14 |377 |1,11 |.25 6022 (2 (475 |12 [126 |10 [.90 |-
16 13,50 ;1,28 |3,73 |1,11 |3,63 1,12 |2,61 622,7 (2 475 [1,30 |1,31 |.99 |.36 |-

P<.05
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Tablo 16 ve Tablo 17’ye bakildiginda, anketin bireysel boyutunda yer
alan 4.,5.,8.,12. ve 15.maddelerinde gérev, cinsiyet, kidem ve 6grenim dizeyi
degiskenleri agisindan olusturulan gruplarin gérisleri arasinda anlamli bir
farkliiga rastlanmamistir. Sézkonusu bu maddelerde, belirtiien degiskenler
acgisindan tim gruplar, cok ve pekgok diizeyde gelismek istediklerini
belirtmislerdir. Dijger maddeler agisindan bakildiginda ise degiskenleri
olugturan gruplarin bir ya da bir kaginin gériusileri arasinda farkliliklarin
olustugu goézienmistir. Asadida degiskenleri olusturan gruplarin gérisleri
arasinda farklilhiklarin ortaya ¢iktigi maddeler yorumlanmistir.

1- Duygusal, Zihinsel ve Fiziksel Tiikenmigligi Onleme

Yonetici ve 6gretmenler duygusal, fiziksel ve zihinsel tikenmislidi
onleme konusunda c¢ok dizeyde gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Aralarinda anlamli  bir farklihga rastlanmamigtir (t(487)=1,28, p>.05).
Yoneticilerin bu maddeye verdikleri yanitlarin ortalamasi (x =3,50),
ogretmenlerin yanitlarinin ortalamasi ise (x =3,75)" dir. Cinsiyet acisindan
bakildiginda, kadinlar ile erkekler arasinda anlamii bir farkhliga rastlanmistir
(t(487)=2,94, p<.05). Kadiniarin bu maddeye verdikleri yanitlarin ortalamasi
(x =4,07) olurken, erkeklerin ortalamasi (x =3,47) olmustur. Bu duruma gére
kadin personel duygusal, zihinsel ve fiziksel tikenmisligi énleme konusunda
daha fazla isteklidirler. Bu durum, Turk ailesinin geleneksel yapisiyla
aciklanabilir. Bilindigi gibi toplumumuzda kadinlarin ev iglerinden sorumlu
olmasi gerektidine dair bir anlayis bulunmaktadir. Bu durumun kadinlar daha
fazla yiprattigi ve strese soktugu sdylenebilir. Belki de bu nedenle kadin
ogretmenler bu konuya erkek O&gretmenlere goére daha fazla ihtiyag
hissettiklerini belirtmiglerdir. Hizmet wyili agisindan bakildijinda ise 1-15 yil
arasi gbrev yapanlarla, 16-25 yil arasi gérev yapanlar arasinda herhangi bir
goris farkliigina rastlanmamistir (1(484)=.14, p>.05). 1-15 yil arasi gérev
yapanlar bu gereksinimi ( x =3,69) ortalamayla, 16-25 yil arasi gérev yapanlar
(x =3,66) ortalamayla ¢cok diizeyde hissettiklerini belirtmiglerdir.

Ogrenim diizeyi agisindan bakildijinda ise egitim yiiksekokulu
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(x =3,41), egitim enstitist (x =3,53) ve fakllte mezunu (x =3,82) olan
ogretmen ve yoéneticilerin goérugleri arasinda anlamli  bir farkiilliga
rastlanmamistir (F(479)=1,42, p>.05). Her U¢ grupta duygusal, zihinsel ve
fiziksel tikenmisgligi énleme konusunda ¢ok dizeyde gelismek istediklerini
belirtmiglerdir.

2- Demokratik Diigsiinceyi Bir Yagsam Tarzi Olarak Benimseme

Demokratik dusiinceyi bir yagsam tarzi olarak benimseme konusunda
yonetici (x =3,93) ve dgretmenler (x =3,98) ¢ok dizeyde gelisme istediklerini
belitmislerdir. Goérugleri arasinda herhangi bir farkliiga rastlanmamistir
(t(487)=.21, p>.05). Cinsiyet agisindan bakildiginda da kadin ve erkeklerin
gorusleri arasinda bir farklihga rasttanmamistir (1(487)=1,58, p>.05). Kadinlar
bu maddeye (x =4,24) ortalamayla pek¢ok diizeyde, erkekler ise (x =3,84)
ortalamayla ¢ok dizeyde katilarak gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Goérulduga gibi kadinlar bu konuya erkeklere gére daha fazla ortalamayla
katilmiglardir. Ama yapilan t-testi sonucunda bu farkin anlamli olmadigi
gézlenmistir. Ancak hizmet yili a¢isindan bakildiginda gérusler arasinda
anlamli bir farkliliga rastlanmistir (t(484)=1,97, p<.05). Buna gére 1-15 yil arasi
gbrev yapanlar demokratik dislinceyi bir yasam tarzi olarak benimseme
konusunda (¥ =3,71) ortalamayla gelismek istediklerini belirtirken, 16-25 yil
arasi gorev vyapanlar (x =4,18) ortalamayla gelismek istediklerini
belitmislerdir. Yani hizmet yili arttikga demokratik dlsinceyi gelistirme
konusunda isteklerin artmakta oldugu séylenebilir.

Ogrenim diizeyi agisindan bakildiginda ise gruplar arasinda anlamii bir
farklihk ortaya cikmamistir (F(479)=.47, p>.05). Soyle ki; egitim yluksekokulu
mezunlari (x =3,81) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan (x =3,86)
ortalamayla ve fakilte mezunlarn (x =4,08) ortalamayla, bu konuda g¢ok
diizeyde gelisme gereksiniminde bulunduklarini belirtmiglerdir.

3- Ogrencilerin Ozel ilgi ve Yeteneklerini Geligtirme
Ogrencilerin 6zel ilgi ve yeteneklerini gelistirme konusunda gelisme

istegi ile ilgili olarak, hem gérev degiskeni (1(487)=1,55, p>.05) hem de cinsiyet
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degdiskeni (1(487)=.37, p>.05) agisindan olusturulan gruplarin goérisleri
arasinda herhangi bir farkhlia rastlanmamistir. Bu konuda yéneticiler
(x =4,00) ortalamayla, égretmenler (x =3,82) ortalamayla; erkekler (x =3,87)
ortalamayla, kadinlar (¥ =3,92) ortalamayla ¢ok duzeyde gelismek istediklerini
belirtmislerdir. Hizmet yih ag¢isindan ise 1-15 yil arasi gdérev yapanlarla
(x =8,77), 16-25 yil arasi gbérev yapanlarin (x =3,99) goérusleri arasinda
farklihga rastlanmistir (t(484)=1,98, p<.05). Buna gére hizmet yili en az 16 ve
daha fazla olan yénetici ve 6dretmenlerin, édrencilerin ilgi ve yeteneklerini
gelistirme konusunda daha fazia gelismek istedikleri s®ylenebilir. Bunun
nedeni, bu alanlarla ilgili yeni bilimsel calismalara ulagsma istegi olabilir.

So6zkonusu bu maddeye verilen yanitlarin 6grenim diizeyi agisindan
farklilik olusturup olusturmadidina bakildiginda ise gruplar arasinda farkliligin
ortaya ¢ikmadigi gézlenmistir (F(479)=.15, p>.05). Her Ug¢ grupta bu konuda
cok dlizeyde gelismek istediklerini belirtmiglerdir. Verilerin yanitlarinin
ortalamas! ise soyledir; egitim yiUksekokulu mezunlar (x =3,81), egitim
enstitisl mezunlan (x =3,89) ve fakilte mezunlari (x =3,90)dIr.
6- Okul Bina ve Tesislerini Verimli Kullanma

Okul bina ve tesislerinin verimli kullanimi konusunda gelisme istegi ile
ilgili olarak, 6gretmen ve yodneticilerin gorugleri arasinda farkliligin ortaya
ciktigi gortlmektedir (1(487)=1,97, p<.05). Yéneticiler (x =3,81) ortalamayla,
Ogretmenler ise (x =3,59) ortalamayla okul bina ve tesislerinin kullanimi
konusunda gelisme ihtiyaci hissetmektedirler. Yéneticilerin bu konuda geligme
isteklerinin 6gretmenlere gére daha fazla olmasi, y6netimde sorumluluk
ytklenmeleri agisindan agiklanabilir. Cinsiyet degiskeni agisindan ise gérusler
arasinda farklik gézlenmemistir (1(487)=.47, p>.05). Hem kadinlar (x =3,65)
hem de erkekler (x =3,71) okul bina ve tesislerinin kullanimi konusunda ¢ok
diizeyde gelisme hissettiklerini belitmektedirler. Hizmet siresi agisindan
bakildiginda ise gruplar arasinda farklilik ortaya gikmistir (t(484)=3,30, p<.05).
Buna gore hizmet siresi 1-15 yil arasi olanlar (x =3,48) ortalamayla, hizmet
slresi 16-25 yil aras! olanlar (x =3,83) ortalamayla bu konuda geligmenin
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gerekliligini belirtmiglerdir. Yani hizmet suresi fazla olanlar bu konuda daha ¢ok
gelisme gereksinimi hissetmektedirler.

Okul bina ve tesislerinin verimli kullanilmasi konusunda duyulan
gelisme ihtiyaci ile ilgili olarak, 6grenim duizeyi degiskeni agisindan olusturulan
gruplarin gérusleri arasinda ise farkliidin olusmadigi gézlenmistir (F(479)=.28,
p>.05). Yani, Egitim yuksekokulu mezunlar (X =3,61) ortalamayla, egitim
enstitlisi mezunlarn (x =3,71) ortalamayla ve fakilte mezunlari ise (x =3,63)
ortalamayla, bu konuda ¢ok diizeyde geligsmenin gerekliligini belirtmiglerdir.

7- Mevcut Egitim Teknolojisinden Sinif iginde Etkili Sekilde Yararlanma

Kapsami hayli genis olan egitim teknolojisinden sinif iginde etkili bir
sekilde vyararlanma konusunda vy&neticiler (x =3,89) ile &gdretmenlerin
(x =3,72) gobrusleri arasinda bir farklilik ortaya ¢ikmamustir (t(487)=1,56,
p>.05). Her iki grupta egitim teknolojisinden sinif icinde yararlanma konusunda
gelismenin ¢ok diizeyde gerekli oldugunu belirtmektedirler. Cinsiyet acisindan
bakildiginda da erkek (x =3,79) ve kadinlarin (x =3,77) goérusleri arasinda bir
farklilk ortaya c¢ikmamistir (1(487)=.23, p>.05). Her iki grup, bu konuda
gelismenin ¢ok duzeyde gerekli oldugunu belirtmiglerdir. Egitim teknolojisinden
sinif icinde etkili yararlanma konusundaki gérisler arasinda, hizmet siresi
acisindan bir farkliligin olusup olusmadigina bakilmis ve gruplarin goérusleri
arasinda farkliligin ortaya ciktigi gozlenmistir (1(484)=2,37, p<.05). Hizmet
stiresi 1-15 yil arasi olan yodnetici ve 6Jretmenler (x =3,66) ortalamayla,
hizmet sliresi 16-25 yil arasi olanlar (¥ =3,90) ortalamayla egitim teknolojisinin
sinif iginde etkili kullanimi konusunda gelismenin c¢ok diizeyde gerektigini
belirtmislerdir. Belirtilen goéruslerin ortalamalarina bakildiginda, bu gereksinimi
en ¢ok hizmet siiresi 16-25 yil arasi olanlar hissetmektedir. Bu duruma gére,
bir gelistirme faaliyetinde bu gruba agirlik verilebilir.

Egitim teknolojisinden sinif iginde yararlanma konusunda gelisme
ihtiyacinin, 6grenim dizeyi degiskeni agisindan olusturulan gruplarin gérisleri
arasinda bir farklihk olup oimadigina da bakiimis ve her lg¢ grubun goérisleri

arasinda manidar bir farklihgin olusmadigdi gézlenmistir (F(479)=1,06, p>.05).
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Soyle ki; egitim yiuksekokulu mezunlan (x =3,64) ortalamayla, egitim enstitlsi
mezunlan (x =3,85) ortalamayla, fakilte mezunlar ise (x =3,73) ortalamayla
bu konuda ¢ok diizeyde gelisme ihtiyaci icinde oldukiarini belirtmislerdir.

9- Arastirma, Yayin ve Kaynak Kisilerden Yararlanma

Arastirma, yayin ve kaynak kisilerden vyararlanma konusunda
gelismenin gerekliligine hem yoneticiler (x =3,87) hem de 6gJretmenler
(x =3,76) ¢ok diizeyde katilmiglar ve goérugsleri arasinda bir farkliik ortaya
cilkmamistir (t1(487)=1,04, p>.05). Cinsiyet agisindan bakildiginda da erkek
(x =3,77) ve kadin (x =3,86) personelin gorusleri arasinda bir farkliligin
olusmadigi (1(487)=.81,p>.05), her iki grubun da, bu konuda gelismeyi ¢ok
diizeyde gerekli buldugu anlasiimaktadir. Hizmet stresi agisindan bakildiginda
ise gruplarin gorusleri arasinda farkliligin ortaya ciktigi goézlenmistir
(t(484)=2,23, p<.05). Hizmet stresi 1-15 il arast olanlar (x =3,68)
ortalamayla, hizmet suresi 16-25 yil arasi olanlar (x =3,95) ortalamayla bu
konuda gelismenin gerekliligini belirtmiglerdir. Bu duruma gére hizmet yili fazla
olanlar daha ¢ok arastirma, yayin ve kaynak kisilerden yararlanma konusunda
gelisme istemektedirler. Bunun altinda, eskiyen bilgilerini tazeleme ve yeni
bilgilerden haberdar olma isteginin yattig: séylenebilir.

Arastirma, yayin ve kaynak kisilerden yararlanma konusunda gelisme
isteginin deneklerin 8grenim duzeyi ag¢isindan bir farkliik olusturmadigi
gbzlenmistir (F(479)=.47, p>.05). Buna goére egitim yuksekokulu mezunlari
(x =3,75) ortalamayla, egitim enstitist mezunlar (x =3,85) ortalamayla,
fakiite mezuniari ise (x =3,74) ortalamayla bu konuda ¢ok diizeyde gelisme
gereksinimi duyduklarini belirtmiglerdir.

10- Egitim ve Ogretim Problemlerine iligkin Arastirma Yapma

Egitim ve &gretim problemlerine iliskin arastirma yapma konusunda
gelisme ihtiyaci ile ilgili olarak, 6gretmen ve yénetici gruplarin gorisleri
arasinda anlamli bir farkiliin oldugu ortaya c¢cikmistir (1(487)=2,56, p<.05).
Yénetici grubu bu ihtiyact (x =4,02) ortalamayla belirtirken, 6gretmen grubu

(x =3,68) ortalamayla belirtmiglerdir. Bu konuda yéneticiler 6gretmenlere gére
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daha fazla ihtiya¢ hissetmektedirler. Cinsiyet agisindan bakildiginda ise,
gorugler arasinda farklihgin olmadigt goézlenmistir (1(487)=.91, p>.05).
Erkeklerin goéruslerinin ortalamasi (x =3,84), kadinlarin géruglerinin ortalamasi
(x =3,71)dir. Hizmet slresi agisindan ise, her iki grubun gérusieri arasinda
farkliigin ortaya ciktigi gézlenmistir (t(484)=2,94, p<.05). Hizmet suresi 1-15
yil arasi olanlarin ortalamasi (x =3,59), 16-25 yil arasi olanlarin ortalamasi
(x =3,97) dir. Bu duruma gére hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar digerlerine
gore daha c¢ok egitim ve o6gretim problemlerine iliskin arastirma yapma
konusunda gelisme ihtiyaci duymaktadirlar.

Egitim ve 6gretim problemlerine iligkin arastirma yapma konusunda
gelisme ihtiyacinin deneklerin 8grenim duzeyi agisindan farklilik olusturup
olusturmadigina bakildidinda, gruplar arasinda farklihigin olugsmadigi
gozlenmistir (F(479)=1,31, p>.05). Hem egditim ylksekokulu mezunlan
(x =3,70), hem egitim enstitiisi mezunlan (¥ =3,92) hem de fakllte mezunlari
(x =3,70) bu konuda gelismenin ¢ok diizeyde gerektigini belirtmislerdir.

11- Agik Akademik Amag¢ ve Hedefler Gelistirme

Tablo 16’ya bakildiginda, deneklerin gérev ve hizmet slresi
degiskenleri bakimindan olusturulan alt gruplarin, agtk akademik amag ve
hedefler gelistirme konusuna, Dbirbirlerinden farkh 6nem verdikleri
gorulmektedir (gorev:t(487)=2,74, p<.05; kidem;t(484)=2,58, p<.05). $dyle ki;
ybneticiler (x =3,70) 6gretmenlere (x =3,41) gére bu konuya daha fazla 6nem
vermektedirler. Diger yandan hizmet siresi 16-25 yil arasi olanlarin (x =3,63),
hizmet slresi 1-15 yil arasi olanlara (x =3,37) gbére, a¢ik akademik amag ve
hedefler gelistirme konusuna daha fazla 6nem verdikleri gorilmektedir.
Cinsiyet ve 6grenim diizeyi degiskenleri agisindan ise, her iki degiskenin alt
gruplarinin, agik akademik amag¢ ve hedefler gelistirme konusuna verdikleri
6nem bakimindan genelde birbirine yakin olduklan g&rilmektedir
(cinsiyet;t(487)=.40,p>05: o6grenim dlzeyi;F(479)=.39, p>.05). Cinsiyet
degiskeni acisindan erkeklerin (x =3,53) ortalamayla, kadinlarin (x =3,49)

ortalamayla; 6grenim dizeyi agisindan ise egitim yiksekokulu mezunlarinin
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(x =3,40) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlarinin (x =3,52) ortalamayla,
fakilllte mezunlarinin ise (x =3,53) ortalamayla bu konuya ¢ok dizeyde énem
verdikleri gériimektedir.

13- Sinif Yonetimi

Sinif yénetimi konusuna verdikleri énem bakimindan yoéneticilerle
ogretmenlerin gorugleri arasinda farkhiik gértlmektedir (1(487)=2,79, p<05).
Yoneticiler (x =4,31) ortalamayla pekgok diizeyde sinif ydnetimi konusunda
gelismek istediklerini belirtirken, &gretmenler (x =3,63) ortalamayla ¢ok
diizeyde gelismek istediklerini belitmiglerdir. Cinsiyet agisindan bakildiginda
ise erkekler (x =3,97) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,65) ortalamayla bu
konuda ¢ok diizeyde gelismek istediklerini belirtmiglerdir. Goérusleri arasinda
istatistiksel bir farklihk ortaya gikmamistir (1(487)=1,28, p>.05). Hizmet siresi
acgisindan ise alt gruplarin goérigleri arasinda farkhhidin ortaya ¢iktig
gézlenmistir (t(484)=2,12, p<.05). Buna gore, 16-25 yil arasi gérev yapanlarin
(x =4,10), 1-15 yil arasi gérev yapanlara (x =3,59) goére sinif yonetimi
konusuna daha fazla 6nem verdikleri gérulmustur.

Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan bakildijinda ise, egitim enstitusii
mezunlarinin sinif yénetimi konusuna diger gruplara gére daha fazla énem
verdikleri gorulmektedir (x =4,06). Fakillte mezunlan (x =3,77) ile egitim
yuksekokulu mezunlarinin (x =3,66) birbirlerine yakin dustnce belirttikleri
ortaya ¢ikmistir. Ancak yapilan varyans analizi sonucunda, egitim enstitlis
mezunlari ile dider iki grup arasinda gérilen bu farklihdin aniamli olmadid
g6zlenmistir (F(479)=.87, p>.05).
14-Ogretim Modellerini Etkili Kullanma

Ogretim modellerini  etkili kullanma konusuna verdikleri &nem
bakimindan gérev ve hizmet slresi degigkenlerini olusturan alt gruplarin
gorusleri arasinda farkliliklar ortaya c¢iktigi gézlenmistir (gorev:t(487)=2,41,
p<.05; kidem:t(484)=2,52, p<.05). Buna gbre o6gretim modellerini etkili
kullanma konusunda, yoneticiler (x =3,97) ortalamayla &gretmenlerden

(x =3,70) daha fazla gelisme istedikleri; hizmet siiresi 16-25 yil arasi olanlar
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(x =3,93) ortalamayla, hizmet stiresi 1-15 yil arasi olanlardan (x =3,66) daha
fazla gelisme istedikleri gézlenmistir. Buna karsin cinsiyet ve 6grenim dizeyi
degiskenlerini olugturan alt gruplarin, 6gretim modellerini etkili kullanma
konusuna benzer dizeyde 6nem verdikleri gézlenmistir. Bu ait gruplarin
gorusleri arasinda  istatistiksel olarak bir farkhlik  gézlenmemistir
(cinsiyet:1(487)=.34, p>.05; 6grenim diizeyi:F(479)=.44, p>.05). Yani, erkekler
(x =3,81) ortalamayla, kadinlar (x =3,77) ortalamayla; egitim yUksekokulu
mezunlar(x =3,76) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan (x =3,84)
ortalamayla, fakilte mezunian (x =3,73) ortalamayla bu konuda geligmenin
cok dizeyde gerekliligini belirtmiglerdir.
16- Etkili Calisma Gruplan Olusturma
Kidem degigkeni disindaki degiskenleri olusturan ait gruplarin, etkili
calisma gruplari olusturma konusunda gelisme istekieri ile ilgili gorusleri
arasinda istatistiksel bir farklilasma gézlenmemektedir ( gorev:t(487)=1,70,
p>.05; cinsiyet: 1(487)=.20, p>.05; 6grenim dizeyi: F(479)=.99, p>.05). Sdyle
ki; gorev degiskeni agisindan yoneticiler (x =3,79) ortalamayla, égretmenler
(¥ =3,61) ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisindan erkekler (x =3,68)
ortalamayla, kadinlar (X =3,66) ortalamayla, 63drenim dlzeyi degiskeni
acisindan egitim yilksekokulu mezunlan (x =3,50) ortalamayla, egitim
enstitisi mezunlan (x =3,73) ortalamayla ve fakiilte mezunlan (x =3,63)
ortalamayla bu konuda c¢ok diizeyde gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Ancak hizmet yili degiskeni agisindan bakildiginda, degiskeni olusturan alt
gruplarin bu konuya verdikleri Snem bakimindan farklilasmanin ortaya ¢iktigi
g6zlenmektedir (1(484)=2,48, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25 yil arasinda
olanlar (x =3,79), etkili calisma gruplan olugsturma konusuna, hizmet siresi 1-
15 yil arasinda olanlara gére (x =3,54) daha fazla ©6nem verdikleri
g6zlenmistir.
YONETSEL BOYUTLA iLGILi BULGULAR
Arastirmanin bu bélimiinde, yoneticilerin goérevlerini yeterli ve etkili bir

bicimde yapabilmeleri igin gerekli yeterlik alanlar yer almaktadir. Bundan
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dolayr bu alt bdlimde,- ikkin yéneticilerin hangi konuda ne kadar gelisme
istedikleri tespit edilmeye ¢alisiimigtir. Ayrica égretmenlere gore, ydneticilerin
hangi konularda, ne derece gelismesi gerektigi tespit edilmeye galigiimistir. Bu
alt baslik altinda, yénetici ve 6dretmenlerin yénetsel boyutla ilgili maddelere
verdikleri yanitlardan elde edilen bulgular ve bu bulgulara iligkin yorumlar yer
almaktadir. Yoénetici ve 6gretmenlerin yénetsel boyuta verdikleri yanitlarin
gorev, cinsiyet ve kidem degiskenleri acisindan t-testi analiz sonuglarn Tablo
18'de yer almaktadir. Yonetici ve dgretmenlerin yonetsel boyuta verdikleri
yanitlar arasinda, 6grenim duzeyi agisindan anlamh bir farkhfigin olup
olmadigini ortaya koymak igin yapilan tek yoénlil varyans analizi uygulamasi ile
ilgili bulgular ise, Tablo 19'da yer aimaktadir.

Yoénetsel boyutta yer alan anket maddeleri sunlardir;

1-Etkili kararlar aima ve uygulama

2-Disiplin, sikayet ve okulda siddeti dnleme

3-Personel gatismalarint yénetme

4-Okulun amaglarini geligtirme

5-Okula iligkin vizyon gelistirme ve paylagsma

6-Okul iklimini gelistirme

7-Orgitsel énderlik gerceklestirme

8-Insan kaynaklarini etkili yénetrﬁe

9-Yoénetim politikalari olusturma ve gelistirme

10-Stratejik planlama hakkinda bilgi ve beceri sahibi oima

11-Yetki devrini gerceklestirebilme

12-insan kaynagi yonetimi ile ilgili yerli ve yabanci arastirmalari 6§renme ve
uygulama

13-Turk egditim sistemindeki yasal dizenlemeler ve uygulamalar hakkinda bilgi sahibi
olma

14-Egitim ydnetimine iligskin kuram, ilke ve modellerden yararlanma

15-Okula ek kaynak saglama becerisine sahip oima

16-Etkili iletisim kurma becerisi

17-Insan iligkilerine iligkin teknik ve yéntemler gelistirme

18-Birey ve gruplari anlama, destekleme bilgi ve becerisine sahip olma
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19-Konferans, seminer gibi etkinliklerden yararlanma
20-Problemieri ve firsatian gérip teshis edebilme
21-Yetkiden 6nce etki yollarini kullanma
22-Ogretmen ve dFrencileri aragtirma-gelistirme galismalarina yéneltme
23-Personeli motive etme
24-ls ahiaki ve 6rglte baglik saglama
25-Okulun égretim etkinliklerini planlayip koordine etme
26-Ust kademe ile &gretmen, 6grenci ve diJer personel arasinda uzlastirici ve
butlniestirici rol oynama
27-Takim halinde ¢alisma yapma
28-Cevredeki okul ydneticileriyle mesleki dayanisma olusturma
. TABLO 18
YONETSEL BOYUTA VERILEN YANITLARIN GOREV, CINSIYET VE
KIDEM DEGISKENLERI AGISINDAN t-TESTi ANALiZ SONUCLARI

Gdrev Cinsiyet Hizmet Y1l (Kidem)
g Yonetici Ogretmen t-deg Erkek Kadin t-deg | 1-15 yil arasi | 16-25yil ara | t-deg
o (N=174) (N=313) (N=334) (N=153) (N=207) (N=277)
=09 X s 2 [ 5 s X s X s X s
1 400 |116 [3,73 1,20 |233* |3,86 |1,16 |375 |1,26 |1,00 |368 [133 (39 [104 [265
2 393 [125 380 (122 (116 3,82 1122 |390 (126 |.63 3,71 1,33 |3,97 112 [2,29*
3 370 (117 356 [123 [126 361 [115 1360 [1,33 |.16 347 1129 1372 [1,14 [2,23*
4 3,97 1,05 [386 |3,10 |.42 382 1,08 407 429 |.97 3,91 375 1391 102 |.02
5 374 |107 |359 (106 148 |368 [104 |358 (112 |.97 352 1,20 |3,76 0,92 |247*
6 372 1254 (351 (111 (127 (361 |1,98 |354 [113 |.38 345 1119 3,71 (2,08 |164
7 3,567 [113 [348 [1.18 |[.81 351 |1,16 [352 |1,18 |.07 342 (122 1359 |1,11 1168
8 387 |10 |368 [114 (1,81 [380 {106 (362 (1,25 |161 1358 [125 [388 [1,00 [2,83*
9 3,78 1112 360 |119 163 [|368 [1,15 (362 [1,22 |.48 346 128 [3,83 [1,04 |342*

10 3,71 (113 358 113 [122 (364 |[112 (359 [1,16 |.44 349 1119 1374 [106 |244*

11 1355 [1,15 3,51 {126 |.34 356 (118 346 (131 |.83 330 (134 {371 [108 (367
12 3,71 1,07 1364 |1,16 |.66 364 (1,10 3,70 (1,19 |.51 350 128 3,79 1099 |282*
13 1392 (108 [385 |2,64 |.31 391 253 (381 124 |.44 364 1128 407 [269 |2,15*
14 1400 }1,03 |376 |109 |242* /383 1,05 |3,88 1,12 |.47 367 1120 1398 1094 |3,20*
i5 385 105 ]373 |1,14 1119 |379 (1,08 |3,74 117 |42 358 124 (393 10985 |354*
16 (385 1,19 388 113 |.26 384 115 (394 (115 |.86 376 1127 1397 [1,03 |1,97*
17 13,86 (1,06 379 |117 |.59 3,77 11,08 (392 |125 (140 3,71 [1,23 (392 [1,03 (1,95
18 13,78 [1,44 377 (1,15 .08 373 (112 1387 121 130 (3,74 [121 [381 {107 |.64
19 (385 [1,15 3,77 (1098 |.786 382 |[1,10 377 1,15 |.45 371 (116 |3,88 [1,07 [1,57
20 1382 [115 |382 1112 |.06 3,79 (1,11 3,87 1118 |.69 366 123 (396 [101 [295
21 (390 [1,12 1386 [117 |.36 385 1116 (394 (113 |.76 3,73 1130 |4,00 (1,01 |252*
22 (405 (111 (404 (247 |.08 407 240 399 (114 |.38 399 1298 410 [1,01 |.59
23 (429 1323 (388 [113 |2,05* {408 1245 392 |119 |.73 372 1123 1427 [260 (281"
24 1399 (119 (390 11,10 |.81 394 1112 393 |116 |.05 3,73 1,26 14,09 11,00 |3,48*
25 1393 (114 (3,78 1,18 {136 |385 [1,14 [379 1123 |.54 367 124 [397 (1,09 [2,79*
26 (393 |13 1390 (112 |.28 387 1,10 1400 116 1,17 |3,74 |1,27 |405 |097 |3,03*
27 1394 1109 398 |259 |.22 3,98 1253 {39 1,09 |.11 3,70 1127 1420 |264 |249*
28 (391 |106 [3,73 |115 [|168 [3,77 (1,09 |385 |119 |.76 361 |1,27 {395 |094 |3,35*
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TABLO 19
YONETSEL BOYUTA VERILEN YANITLARIN OGRENIM DUZEYi
DEGISKENI ACISINDAN VARYANS ANALIZi VE TUKEY TESTI

SONUGLARI
Ogrenim Durumu Ofrenim Durumu Varyans Analizi Sonuglar

g Egt.Y.O Egt.Ens Fakiite KT Sd KO F P | ¢
3 | (N=65) (N=191) (N=222) 3
= Y S X s X s GA GIi [GA| GI| GA Gl

1 1389 |127 |387 |108 3,75 |124 (1,89 (6693 4751094 (1,40 | .67 51 -
2 [383 {121 [384 (125 (383 (124 |001 [7332 475 (0,00 [1.,54 .00 99 |-
3 367 [111 1365 (122 (352 [124 [|213 |704,7 4751106 |148 .71 48 |~
4 1369 |117 1387 (107 |377 |109 |215 |5733 475 11,07 1,20 |.89 41 |-
5 1353 [110 (3,76 [1,00 [357 108 [449 [5327 4751224 {112 (2,00 .13 |-
6 |363 |113 [350 [1,18 [3,52 |111 (0,76 |624,2 4751038 (1,31 [.29 74 |-
7 [332 |126 [354 [1,16 1354 (100 (288 |6244 475 (1,44 | 1,31 1,09 .33 |-
8 [373 (1,09 {379 [1,09 [3,71 1,15 | 0,57 |601,2 4751028 (1,26 |.22 79 |-
9 (361 {129 1373 [110 (363 (119 [129 |6524 475 (0,64 [1,37 | .47 82 |-

10 |366 (121 1364 |109 [360 [114 [.25 609,4 475 0,12 1,28 |.09 90 |-

i1 1341 [136 1362 [114 [351 [122 241 6980 475 1,20 11,46 |.82 44 |-

12 1361 [125 |3,74 104 (360 |[115 2,33 |6004 475 1,16 (1,26 | .92 39 -

131372 |121 (391 (1,13 (372 120 {405 |6614 4751202 {139 (145 |.23 |-

14 13,73 |113 400 |09 |3,75 1,12 |753 |5389 4751376 113 3,31 ;.03 |2-3

15 13,76 11,22 |384 |101 (3,71 11,14 1,91 |579,6 4751095 1,22 |.78 45 |-

16 |3,76 |1,28 (385 11,08 ;3,92 |1,16 |1,33 |629,1 4751066 |1,32 |.50 .60 |-

17 1360 11,24 3,89 (1,07 384 1,11 428 5929 4751214 1,24 11,71 | .18 |-

18 1366 1,17 |3,81 1,08 |3,77 |1,15 |1,16 |6053 475 10,58 11,27 | .45 .63 |-

191369 |1,17 3,80 |114 |38 109 089 |601.8 4751044 11,26 | .35 70 |-

20 {370 |123 |387 [108 |380 |13 1,15 |6043 475 10,76 11,27 | .60 54 |-

211369 1129 391 1108 1391 (114 |2,72 |622,6 475 11,36 1,31 :1,03 35 |-

22 {370 |1,28 1409 (103 1392 [109 |7,79 |5725 475 (3,89 120 3,23 |.04 |1-2

23 1373 1,20 |405 [103 [394 [114 ]505 |584.2 4751252 1,23 2,05 |12 |-

24 1383 |1,18 400 107 [390 1,15 j1,84 |6051 4751092 11,27 |.72 48 |-

25 1375 11,18 392 (112 (380 1,16 |1,98 |632,5 475)0,99 (1,33 |.74 A7 |-

26 1380 |107 1394 |103 391 [120 |1,05 |597,2 475 (0,62 1,25 | .42 65 |-

27 1361 [125 (402 [100 (386 [1.17 1831 |599,2 475 1415 [1,26 329 |.03 |1-2

NINININININININGN N[NNI [NEIN N N[N NNN N[N NN N N[N

475 1463 (1,23 1375 |.02 |-

28 {360 (122 [395 [094 |370 |1,20 (9,26 |5852

P<.05
Tablo 18 ve Tablo 19'a bakildiginda, anketin yonetsel boyutunda yer

alan 4.6.,7.,17.,18.ve19. maddelerinde gobrev, cinsiyet, kidem ve 6grenim
diizeyi degigkenleri agisindan olusturulan gruplarin gorisleri arasinda anlamii
bir farkliiga rastlanmamistir. S6zkonusu bu maddelerde, belirtilen degiskenler
acisindan tum gruplar, cok ve pekgok dizeyde gelismek istediklerini
belitmiglerdir. Diger maddeler agisindan bakiidiginda ise degiskenieri
olugturan gruplarin bir ya da bir kaginin gérisleri arasinda farklilikiarin
olustugu gdzlenmigtir. Asagida dediskenleri olusturan gruplann gérusleri

arasinda farklihkiarin ortaya ¢iktigi maddeler yorumlanmistir.
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1-Etkili Kararlar Alma ve Uygulama

Etkili kararlar alma ve uygulama konusunda yénetici ve 63retmenlerin
gorusleri arasinda farklilhklar ortaya cikmistir (1(487)=2,33, p<.05). Yoneticiler
(x =4,00) ortalamayla bu konuda gelisme isteginde bulunurken, &gretmenler
(x =3,73) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini
belirtmiglerdir. Bulgulardan da anlagilacagi gibi yéneticiler bu konuda
kendilerinin gelistiriimesi gerektigini daha ¢ok dnemile belirtmislerdir. Cinsiyet
acisindan bakildiginda ise erkek personel ile kadin personelin gérugleri
arasinda bir farkiilk ortaya ¢ikmamistir (t(487)=1,00, p>.05). Hem erkek
personel (x =3,86) hem de kadin personel (x =3,75) yéneticilerin bu konuda
cok diizeyde gelismesi gerektigini belirtmislerdir. Hizmet yili agisindan ise 1-15
yil arasi gbérev yapanlarla (x =3,68), 16-25 yil arasi gérev yapanlarin
(x =3,96) gorusleri arasinda farklilkiar ortaya ¢ikmistir (1(484)=2,65, p<.05).
Buna gére hizmet yili 16-25 yil arasinda olan personel, yoneticilerin etkili
kararlar alma ve uygulama konusunda gelistiriimesini, dider gruba gére daha
cok gerekli bulmuslardir

Etkili kararlar alma ve uygulama konusunda 6grenim diizeyi degiskeni
acisindan olusturulan alt gruplarin gorUgleri arasinda bir farkliliga
rastlanmamistir (F(478)=.67, p>.05). Yani hem yiksekokul mezunlar
(¥ =3,89) hem egitim enstitlist mezunlari (x =3,87) hem de fakulte mezunlan
(x =3,75), yoneticilerin bu konuda ¢ok dilizeyde gelismesi gerektidini
belirtmiglerdir.
2-Disiplin, Sikayet ve Okulda Siddeti Onleme

Gorev, cinsiyet ve 6grenim dizeyi degiskenleri agisindan olusturulan alt
gruplar, okulda ortaya c¢ikan disiplin, sikayet ve siddeti 6nleme konusunda
yoneticilerin gelistiriimesinin ¢ok diizeyde gerekli oldugunu belirtmiglerdir. Alt
gruplarin gorisleri arasinda farkhlik ortaya c¢ikmamistir (gérev:t(487)=1,16,
p>.05; cinsiyet: 1(487)=.63, p>.05; 6grenim dizeyi:F(478)=.00, p>.05). Buna
gore yoneticiler (x =3,93) ortalamayla bu konuda gelisme ihtiyaci hissettiklerini
belirtmislerdir. Ogretmenler ise (x =3,80) ortalamayla ydneticilerin bu konuda
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gelismesi gerektigini belitmiglerdir.  Goérev degiskeni agisindan erkekler
(x =3,82) ortalamayla, kadinlar (x =3,90) ortalamayla; 6gdrenim duzeyi
degdiskeni acisindan, egitim ylksekokulu mezunlari (x =3,83) ortalamayla,
egitim enstitistt mezunlan (Xx =3,84) ortalamayla ve fakiilte mezunlan
(x =3,83) ortalamayla okul y&neticilerinin disiplin gikayet ve okulda siddeti
onleme konusunda ¢ok diizeyde gelistirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Hizmet
yili degigkeni agisindan bakildijinda ise olusturulan alt gruplarin birbirinden
farkli dustndukleri ortaya gikmigtir (1(484)=2,29, p<.05). Buna gére hizmet yil
16-25 vyl arasi olanlar (x =3,97), yéneticilerin sézkonusu konuda
gelistirimesini, hizmet yil 1-15 yil aras! olanlara gére (x =3,71) daha ¢ok
gerekli bulmuslardir.
3-Personel Gatigmalarini Yonetme

Tablo 18 ve Tablo 19a bakildiginda ydneticilerin, personel
catismalarin yénetme konusunda geligtiriimeleri hakkinda gérev, cinsiyet ve
6grenim dizeyi degiskenleri acisindan olusturulan alt gruplarin birbirinden
farkh  dOstnmedikleri  gorulmektedir  (gorev:  t(487)=1,26, p>.05;
cinsiyet:t(487)=.16, p<.05; &drenim duzeyi:F(478)=.71, p>.05). Buna gore
yoneticiler bu konuda ( x =3,70) ortalamayla ¢ok diizeyde gelismek istediklerini
belirtirken, 6gretmenler (x =3,56) ortalamayla; erkekler (x =3,61) ortalamayla,
kadinlar (x =3,60) ortalamayla; egitim ylksekokulu mezunlarn (¥ =3,67)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlari (x =3,65) ortalamayla ve fakiite
mezunlan (x =3,52) ortalamayla yéneticilerin gatigmayi yénetme konusunda
cok dilizeyde geligmesi gerektigini belirtmisierdir. Ancak hizmet sUresi
dediskeni agisindan bakildidinda ise hizmet slresi 16-25 yil arasi olanlaria
(x =3,72), hizmet siresi 1-15 yil arasi olanlarnin (x =3,47) goérisleri arasinda
farklilasma ortaya ¢ikmistir. Buna gére hizmet yili fazla olanlar, diger gruba
gore, daha c¢ok dlzeyde yoneticilerin catigmayr ydnetme konusunda
gelistiriimesi gerektigini belirtmislerdir.
5-Okula iligkin Vizyon Geligtirme ve Paylagma

Okula iligkin vizyon geligtirme ve paylagsma konusunda gelismenin
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gerekliligi konusunda gorev, cinsiyet ve égrenim dizeyi degigkenleri acgisindan
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda herhangi bir farkiihk ortaya
citkmamistir (gbrev:t(487)=1,48, p>:05; cinsiyet: 1(487)=.97, p>:05; 6grenim
dizeyi: F(478)=2,00, p>:05). Bu konuda yéneticiler (x =3,74) ortalamayla ¢ok
diizeyde gelismek istemektedirler. Dider yandan, &gretmenler (x =3,59)
ortalamayia, erkekler (Y=3,68) ortalamayla, kadiniar (% =3,58) ortalamayia,
egitim yUksekokulu mezunlan (x =3,53) ortalamayla, egitim enstitlsi
mezunlarn (x =3,76) ortalamayla ve fakilte mezunlan (x =3,57) ortalamayla,
yoneticilerin “okula iligkin vizyon gelistirme ve paylasma®’ konusunda ¢ok
diizeyde gelistiriimesi gerektigini belirtmiglerdir. Géruldugi gibi yoneticilerle
ogretmenlerin ve ybneticilerle cinsiyet ve 6grenim dlizeyi agisindan olusturulan
gruplarin gorugleri birbirine paraleldir. Ancak hizmet yili degiskeni acisindan
olusturulan alt gruplarin gorUsleri arasinda farklih§in olustugu goézlenmistir
(t(484)=2,47, p>.05). Sdyle ki; hizmet yili 1-15 yil arasinda olanlar, yéneticilerin
bu konuda gelismesini (x =3,52) ortalamayia gerekli bulurken; hizmet yili 16-
25 yil arasinda olanlar (x =3,76) ortalamayla gerekli bulmuslardir. Yani hizmet
yili fazla olan okul personeli, ydneticilerin vizyon gelistirme ve paylagsma
konusunda gelistiriimesini diger gruba gére daha fazla gerekii bulmaktadirlar.
8-insan Kaynaklarini Etkili Yénetme

Insan kaynaklarini etkili yénetme konusunda yéneticiler (x =3,87)
ortalamayla ¢ok diizeyde gelismek istediklerini belirtmislerdir. Ogretmenler ise
okul yéneticilerinin, insan kaynakiarini etkili bir bigimde y6netmesi konusunda
(x =3,68) ortalamayla ¢ok diizeyde gelistiriimesi gerektidini belirtmektedirler.
Goruldugu gibi yénetici ve o6dretmenlerin goérisleri arasinda herhangi bir
farkhlik yoktur ((487)=1,81, p>.05). Cinsiyet agisindan olusturulan alt gruplarin
goruslerine bakildidinda, erkek personel (x =3,80) ortalamayla, kadin
personel ise (Xx =3,62) ortalamayla yoneticilerin insan kaynaklarini etkili
yonetmesi konusunda gelistiriimesi gerektidini belirtmiglerdir. Gorlsleri
arasinda anlamli bir farkliik ortaya ¢gtkmamistir (1(487)=1,61, p>:05). Hizmet

yili degiskeni agisindan bakiidiginda ise hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar ile
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hizmet yili 16-25 yil arasi olanlarin goérisleri arasinda farklihk olustugu
gOzlenmektedir (1(484)=2,83, p<.05). Hizmet yih 1-15 yil arasi olanlar,
yoneticilerin bu konuda (x =3,58) ortalamayla gelistiriimesi gerektigini
belirtirken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar ise (Xx =3,88) ortalamayla
gelistiriimesi gerektigini belirtmiglerdir. Gortldigi gibi hizmet yili fazla olanlar,
hizmet yili az olanlara gére daha fazla bu konuya agirlik vermektedirler.

Ydneticilerin insan kaynaklarini etkili ydnetmesi konusunda geligmesi ile
ilgili olarak, 6grenim diizeyine gére olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda
farkliigin olup olmadigina bakiimig ve sonugta olusturulan alt gruplarin
gd?é}ﬁeri arasinda farklihgin olmadidi gézlenmistir (F(478)=.22, p>.05). Buna
gbret editim yuksekokul mezunlan (x =3,73) ortalamayla, egitim enstitlist
mezunlan (x =3,79) ortalamayla ve fakilte mezunlari (x =3,71) ortalamayla
yoneticilerin insan kaynaklarini etkili yénetmesi konusunda c¢ok diizeyde
gelistirilmesi gerektigini belirtmiglerdir.
9-Yonetim Politikalan Olusturma ve Gelistirme

Okul vybdneticileri ydnetim politikalari olusturma ve gelistirme
konusunda (x =3,78) ortalamayla ¢ok diizeyde gelismek istemektedirler.
Ogretmenler ise (x =3,60) ortalamayla, ydneticilerin sézkonusu konuda
gelistiriimesi gerektigini belirtmektedirler. Ogretmen ve yénetici gruplarinin
gorugleri arasinda anlamh bir farkliida rastlanmamistir (t(487)=1,63,
p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri
arasinda da bir farklilik ortaya ¢cikmamistir (1(487)=.48, p>.05). Soyle ki;
erkekler (x =3,68) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,62) ortalamayla
yoéneticilerin y6netim politikalari olugturma konusunda gelistiriimesi
gerektigini belirtmiglerdir. Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan alt
gruplarin goriglerine bakildiginda ise, goérusleri arasinda farklhiigin ortaya
¢ciktigr goézlenmistir (1(484)=3,42, p>.05). Buna goére hizmet yih 1-15 yil
arasi olanlar (x =3,46) ortalamayla ydneticilerin y&netim politikalar
olugsturma konusunda gelistirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Hizmet yili
16-25 yil arasi olanlar ise (x =3,83) ortalamayla bu konuya destek
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vermektedirler. Dolayisiyla hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha ¢ok
agirlik vermektedirler.

Okul ydneticilerinin ydnetim politikalari olusturma ve gelistirme
konusunda gelistiriimesi ile ilgili olarak, ©6grenim duzeyi degiskeni
acisindan olu.gturulan alt gruplarin gérigleri arasinda bir farklilik ortaya
cikmamistir (F(478)=.47, p>.05). Buna gére, egitim yuksekokulu mezunlari
(x =3,61) ortalamayla, egitim enstitisi mezunian (x =3,73) ortalamayla
ve fakilte mezunlan (x =3,63) ortalamayla yéneticilerin, bu konuda ¢ok
dizeyde gelistiriimesi gerektigini belirtmislerdir.
10-Stratejik Planlama Hakkinda Bilgi ve Beceri Sahibi Olma

Okul ydneticileri, stratejik planlama hakkinda bilgi ve beceri sahip
olma konusunda (x =3,71) ortalamayla ¢ok diizeyde gelismek istediklerini
belirtmislerdir. Ogretmenler ise (x =3,58) ortalamayla yéneticilerin bu
konuda geligtiriimesi gerektigini belitmislerdir. Géruldagl gibi okul
yoneticileri bu konuya daha fazla agirlik vermislerdir. Ama vyapilan
istatistiksel islemlerde bu farkliliin anlamli olmadigi go&zlenmistir
(t(487)=1,22, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan bakiidiginda, erkekler
(x =3,64) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,59) ortalamayla yo&neticilerin
stratejik planlama hakkinda bilgi ve beceri sahip olmasi konusunda
gelismesi gerektidini belirtmiglerdir. Gérusleri arasinda bir farkhlik yoktur
(t(487)=.44, p>.05). Hizmet yil dediskeni agisindan bakildiginda ise,
olusturulan alt gruplann gérigleri arasinda farklihgin olustugu goézlenmistir
(t(484)=2.44, p<.05). Buna gbére, hizmet yili 16-25 yil aras! olanlar
(x =3,74) ortalamayla, hizmet yili 1-15 yil aras! olanlara ( x =3,49) gére bu
konuya daha fazla agirlik vermektedirler.

Yoneticilerin stratejik planlama hakkinda bilgi ve beceri sahibi
olmasi konusunda gelismesi ile ilgili olarak, 6grenim dizeyi degiskeni
acisindan olusturulan alt gruplarnin gérusleri arasinda farkhiligin olusup
olusmadigina bakilmis, ve sonugta gorisleri arasinda bir farkliligin
olusmadigr gézlenmistir (F(478)=.09, p>.05). Buna gore, egitim
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yliksekokulu mezunlari (x =3,66) ortalamayla, egitim enstitist mezunlari
(x =3,64) ortalamayla, fakllte mezunlari (x =3,60) ortalamayla, bu
konuda, yoneticilerin ¢cok diizeyde gelistiriimesi gerektigini belirtmiglerdir.
11-Yetki Devrini Gergeklestirebilme

Ydneticiler, yetki devrini gerceklestirme konusunda (X% =3,55)
ortalamayla gelismek istediklerini belirtmiglerdir. Ogretmenler ise
(x =3,51) ortalamayla yoéneticilerin bu konuda gelistiriimesi gerektigini
belirtmiglerdir. Istatistiksel isiemiere bakildiginda gérisieri arasinda
farkhihgin olusmadig! gézlienmistir (1(487)=.34, p>.05). Goruldugu gibi hem
ybneticilerin hem de 63dretmenlerin bu konuya verdikleri agirhk ortanin
biraz Gstindedir. Cinsiyet ac¢isindan da olugturulan alt gruplarin goérisleri
arasinda bir farkliiga rastlanmamistir (1(487)=.83, p>.05). Erkekler
(x =3,56) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,46) ortalamayla yd&neticilerin
yetki devrini gergeklestirebilmesi konusunda gelistiriimesi gerektigini
belirtmislerdir. Ancak hizmet yili dediskeni agisindan bakildiginda, hizmet
yili 1-15 yil arasi olanlar (x =3,30) ortalamayla yoéneticilerin bu konuda
orta dilzeyde gelistiriimesi gerektigini belirtirken, hizmet yili 16-25 yil arasi
olanlar (x =3,71) ortalamayla ¢ok duzeyde gelistiriimesi gerektigini
belitmislerdir. Gorildagu gibi hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan
alt gruplarin goérisleri arasinda farkliliklar ortaya ¢ikmistir (1(484)=3,67,
p<.05).

Ydneticilerin yetki devrini gergeklestirme konusunda gelistiriimesi ile
ilgili olarak, 6grenim dizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorisleri arasinda bir farkhligin olugsup olugsmadigina bakilmis ve alt
gruplarin  gorisgleri arasinda farkhihigin  olugsmadidi  gdézlenmigtir
(F(478)=.82, p>.05). Buna gobre, egitim yluksekokulu mezunlari (x =3,41)
ortalamayla, egitim enstitisl mezunlan (x =3,62) ortalamayla ve fakiiite
mezunlart (x =3,51) ortalamayla yd&neticilerin bu konuda gelistiriimesi

gerektigini belirtmigierdir.
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12-insan Kaynagi Yénetimi iie ilgili Yerli ve Yabanci Aragtirmalan
Ogrenme ve Uyguiama

Okul yoneticileri, insan kaynaklarn ydnetimi ile ilgili yerli ve yabanci
kaynaklari 6grenme ve uygulama konusunda (x =3,71) ortalamayla ¢ok
diuzeyde geligmek istediklerini belirtmektedirler. Ogretmenler ise,
yoneticilerin bu konuda (x =3,64) ortalamayla gelismesi gerektigini
belirtmektedirler. Goéruldugu gibi gérusleri arasinda bir farkiihik yoktur
(t(487)=.66, >.05). Cinsiyet acisindan ise, her iki alt grubun gorusleri
arasinda farklilik ortaya ¢ikmamistir (1(487)=.51, p>.05). Yani, erkekler
(x =3,64) ortalamayla, kadinlar ise ( x =3,70) ortalamayla yoneticilerin, bu
konuda gelismesi gerektigini belirtmiglerdir. Hizmet yil degiskeni
acisindan elde edilen bulgulara bakildiginda, alt gruplarin goérisleri
arasinda farkhlik oldugu ortaya cikmistir (1(484)=2,82, p<.05). Soyle ki;
hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =3,79) ortalamayla, hizmet yili 1-15
yil arasi olaniara (x =3,50) gére daha fazla bu konuya agirlik vermigierdir.

Ogrenim dizeyi degigskeni agisindan olusturulan alt gruplarin,
yoneticilerin insan kaynaklari yénetimi ile ilgili yerli ve yabanci kaynaklari
6grenmesi ve uygulamasi konusunda geligtirilmesi ile ilgili goérisleri
arasinda farkhlik olup olmadigini anlamak igin yapilan varyans analizi
sonucunda, alt gruplarin gérisleri arasinda farklihdin ortaya c¢ikmadigi
gbzlenmistir (F(478)=.92, p>.05). Yani, egitim ylksekokulu mezunlari
(x =3,61) ortalamayla, egitim enstitisl mezunlarn (x =3,74) ortalamayla
ve fakillte mezunlarn (Xx =3,60) ortalamayla, yéneticilerin bu konuda
gelismesi gerektigini belirtmislerdir.
13-Tiirk Egitim Sistemindeki Yasal Diizenlemeler ve Uygulamalar
Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Yoéneticiler, Turk egitim sistemindeki yasal dizenlemeler ve
uygulamalar hakkinda bilgi sahibi olma konusunda (X =3,92) ortalamayla
gelismek istediklerini  belirtirken, &gretmenier (x =3,85) ortalamayla
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yoneticilerin bu konuda gelismesini énemli gérmektedirler. Yapilan analizler
sonucunda her iki grubun goérigleri arasinda bir farkhligin ortaya ¢ikmadi
gozienmistir (1(487)=.31, p>.05). Cinsiyet degdiskeni acgisindan bakildiginda,
erkek personelle kadin personelin gérigleri arasinda herhangi bir farkiilik
ortaya ¢gikmamis (1(487)=.44, p>.05); Erkekler (x =3,91) ortalamayla, kadinlar
ise (x =3,81) ortalamayla, yoéneticilerin bu konuda gelismesinin 6nemii
oldugunu belitmislerdir. Hizmet yili degiskeni agisindan ise, olusturulan alt
gruplarin gérusleri arasinda farkliligin olustugu gézlenmistir (t(484)=2,15,
p<.05). Buna gore hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar ( x =4,07), hizmet yili 1-15
yil arasi olanlara gére (¥ =3,64) bu konuya daha fazla agirlik vermektedirler.
Yoéneticilerin, Tark egditim sistemindeki yasal dizenlemeler ve
uygulamaiar hakkinda bilgi sahibi olmasi konusunda gelismesi ile ilgili
olarak, 6grenim duzeyi dediskeni acgisindan olugturulan alt grupiarin
gorislerine bakildiginda; egitim ylUksekokulu mezunian (X =3,72)
ortalamayla, egitim enstitist mezunlan (x =3,91) ortalamayla ve fakiiite
mezunlan (x =3,72) ortalamayla, y6neticilerin bu konuda gelismesinin ¢ok
dizeyde gerekii oldugunu belirttikleri goriiimektedir. Yapilan varyans
analizi sonucunda, olusturulan gruplarin gérisleri arasinda anlamli bir
farklilik ortaya cikmamistir (F(478)=1,45, p>.05).
14-Egitim Yonetimine iliskin Kuram, ilke ve Modellerden Yararlanma
Yoneticilerin egitim yonetimine iliskin kuram, ilke ve modellerden
yararlanmasi konusunda gelismesi ile ilgili olarak, gérev degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gorigleri arasinda farkliidin olustugu gézlenmistir
(t(487)=2,42, p<.05). Okul yéneticileri, bu konuda (x =4,00) ortalamayla ¢ok
diizeyde gelismek istediklerini belirtirken, dgretmenler (x =3,76) ortalamayla
yoneticilerin gelismesi gerektidini belitmektedirler. Goéruldugtt gibi  okul
yoneticileri, bu konuya daha ¢ok agirlik vermektedirler. Cinsiyet degiskeni
acisindan bakildiginda ise, olusturulan alt gruplarin goérisleri arasinda bir
farklihgin ortaya gikmadigi gérilmastar (1(487)=.47, p>.05). Yani, erkekler
(x =3,83) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,88) ortalamayla, y®neticilerin bu
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konuda gelismesi gerektigini belirtmektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan
bakildijinda ise, olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farkliligin ortaya
ciktigr gézlenmistir (1(484)=3,20, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25 yil arasi
olaniar (x =3,98), hizmet yili 1-15 yil arasi olanlara gére (x =3,67) bu
konuya daha fazla agirlik vermislerdir.

Ogrenim dizeyi degdiskeni agisindan olusturulan ait gruplarin, okul
yoneticilerinin egitim ydnetimine iligkin kuram, ilke ve modelierden
yararlanmasit konusunda gelistirilmesi ile ilgili gértsleri arasinda farkliligin
olustugu gézienmistir (F(478)=3,31, p<.05). Analiz sonucunda yapiian
tukey testinde, farkiihgin editim enstitisld mezunlari ile faktlte mezunlari
arasinda oldugu ortaya cikmistir. Séyle ki; egitim yluksekokulu mezuniari
(x =3,73) ortalamayla ydneticilerin bu konuda gelistiriimesi gerektigini
belirtirken, egitim enstitisi mezunlan (x =4,00) ortalamayla, fakiilte
mezuniari  ise (x =3,75) ortalamayla gelistiriimesi  gerektigini
belirtmiglerdir. Buna gére, egitim enstitisi mezunlari bu konuya daha fazla
6nem vermektedirler.
15-Okula Ek Kaynak Saglama Becerisine Sahip Olma

Okul yoneticileri, okula ek kaynak sadlama becerisine sahip olma
konusunda (x =3,85) ortalamayla gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Ogretmenler ise, ydneticilerin bu konuda gelismesini (x =3,73) ortalamayla
gerekli bulmaktadirlar. Goruldagu gibi gérusleri arasinda bir farklilik yoktur
(t(487)=1,19, p>.05). Cinsiyet degiskeni acisindan da gruplarin goérisleri
arasinda bir farklihk olusmamistir (1(487)=.42, p> .05). Ortalamalara
bakildiginda, erkekler (x =3,79) ortalamayla, kadinlar (x =3,74) ortalamayla
yoneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belitmislerdir. Hizmet yili
degiskeni agisindan ise, olusturulan alt gruplarin goérisleri arasinda farkliligin
olustugu goézlenmistir (1(484)=3,54, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25 yil
aras! olanlar (x =3,93), hizmet yili 1-15 yil arasi olanlara gére (x =3,58), bu
konuya daha fazla agirlik vermektedirler.

Yoneticilerin, okula ek kaynak saglama becerisine sahip olma
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konusunda gelistiriimesi ile ilgili olarak, 63renim dizeyi degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farkhligin olmadigi goézlenmistir
(F(478)=.78, p>.05). Buna gbre, egitim yUksekokqu'mezunlan (x =3,76)
ortalamayla, egitim enstitisli mezuniarn (x =3,84) ortalamayla, faklite
mezunian ise (¥ =3,71) ortalamayla, yéneticilerin bu konuda ¢ok diizeyde
gelismesi gerektigini belirtmislerdir.
16-Etkili letisim Kurma Becerisi

Yoneticilerin etkili iletisim kurma becerisi konusunda gelismesi ile ilgili
olarak gérev, cinsiyet ve 6grenim dizeyi degiskenleri agisindan olusturulan alt
gruplarin gorusleri arasinda bir farklilik ortaya ¢cikmamistir (gorev; t(487)=.26,
p>.05; cinsiyet: {(487)=.86, p>:05; 6grenim dizeyi. F(478)=.50, p>.05). Gérev
dediskeni agisindan ydneticiler, etkili iletisim becerisi kurma konusunda
(x =3,85) ortalamayla gelismek istediklerini, o6gretmenler ise (x =3,88)
ortalamayla yOneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belirtmislerdir.
Cinsiyet degiskeni agisindan ise, erkekler (x =3,84) ortalamayla, kadinlar
(x =3,94) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelismesini istemektedirler.
Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan, egitim yiiksekokulu mezunlar (x =3,76)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlari (x =3,85) ortalamayla, fakiiite
mezunlan (x =3,92) ortalamayla ydneticilerin etkili iletisim becerisine sahip
olma konusunda gelismesini istemektedirier. Hizmet yili degiskeni agisindan
bakildiginda ise, alt gruplarin gdérugleri arasinda farkliigin olustudu
g6zlenmistir (1(484)=1,97, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar
(X =3,97) ortalamayla, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlara (x =3,76) gére bu
konuya daha fazla agirlik vermektedirler.
20-Problemleri ve Firsatlan Goriip Teshis Edebilme

Yoéneticiler (x =3,82) ortalamayla, problemleri ve firsatlan gérip teshis
edebilme konusunda gelismek istemektedirler. Ogretmenlerde (¥ =3,82)
ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belitmektedirler
(t(487)=.08, p>.05). Cinsiyet degiskeni acisindan olusturulan alt gruplardan
erkekler (x =3,79) ortalamayla, kadinlar (x =3,87) ortalamayla, ydneticilerin
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bu alanda gelismesini istemektedirler. Her iki grubun gérusleri arasinda
anlamh bir farkhliga rastlanmamistir (1(487)=.69, p>.05). Hizmet siresi
degiskeni agisindan ise, olusturulan alt gruplarin gérlsleri arasinda farklihgin
ortaya ¢iktigi gdzlenmistir (t(484)=2,95, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil
arasi olanlar (x =3,66) ortalamayla, hizmet yih 16-25 yil arasi olanlar
(X =3,96) ortalamayla, yoneticilerin problemleri ve firsatlari gérip teshis
edebilme yetenekierinin gelistirimesi gerektigini belirtmektedirier. Gorildugu
gibi, hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha fazia agirhik vermektedirler.
Ogrenim dizeyi degiskeni agisindan ise, olusturulan alt gruplarin gérisleri
arasinda herhangi bir farkliiga rastlanmamistir (F(478)=.60, p>.05). Soyle ki;
editim yuksekokulu mezunlart (x =3,70) ortalamayla, egitim ensiitisi
mezunlan (x =3,87) ortalamayla, fakulte mezunlan ise (x =3,80) ortalamayla
y6neticilerin bu konuda ¢ok diizeyde gelismesi gerektigini belirtmiglerdir.
21-Yetkiden Once Etki Yollarini Kullanma

Yoneticilerin  yetkiden o©nce etki yollarini kullanmasi konusunda
gelistiriimesi ile ilgili olarak, gérev, cinsiyet ve 6égrenim diizeyi degiskenleri
acisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda bir farkliik ortaya
ctkmamistir (gérev:t(487)=3,91, p>.05; cinsiyet: 1(487)=.76, p>.05; 6grenim
dizeyi: F(478)=1,03, p>.05). Buna gbre, yoneticiler (x =3,90) ortalamayla etki
yollarinin  kullaniimasi konusunda gelismek istediklerini belirtmiglerdir.
Ogretmenler ise, yoneticilerin bu konuda geligmesini (x =3,86) ortalamayia
istemektedirler. Cinsiyet degiskeni acgisindan ise, erkekler (x =3,85)
ortalamayla, kadinlar ise (x =3,94) ortalamayla bu konuya agiriik
vermektedirler. Ogrenim dlzeyi acisindan olusturulan gruplardan egitim
yiksekokulu mezunlan (x =3,69) ortalamayla, egitim enstitisi mezunilar
(x =3,91) ortalamayla, fakllte mezunlan ise (x =3,91) ortalamayla
yéneticilerin yetkiden 6nce etki yollarini kullanmasi konusunda gelistiriimesi
gerektigini belitmektedirler. Hizmet yili degdiskeni agisindan ise alt gruplarin
gorusleri arasinda farklihgin olustugu gézlenmistir (t(484)=2,52, p<.05). Buna
gdre, hizmet suresi 16-25 yil arasi olanlar (x =4,00), hizmet siresi 1-15 yil
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arasi olanlara gore (x =3,73) bu konuya daha fazla agirlik vermiglerdir.
22-Ogretmen ve Ogrencileri Arastirma-Gelistirme Galismalarina Yéneltme

Goérev, cinsiyet ve hizmet yili degigkenleri agisindan olusgturulan alt
gruplar, yoneticilerin, 6gretmen ve 6grencileri arastirma-gelistirme
calismalarina ydneltme konusunda c¢ok dlzeyde gelismesi gerektigini
belirterek, birbirine paralel géris belirtmiglerdir (gérev: t(487)=.08, p>.05;
cinsiyet: t(487)=.38, p>.05; hizmet yili: t(484)=.59, p>.05). Bulgulara gore,
ybneticiler (x =4,05) ortalamayla bu konuda gelismek istediklerini
belitmektedirler. Ogdretmenler ise (x =4,04) ortalamayla yéneticilerin bu
konuda gelismesi gerektidini belirtmiglerdir. Cinsiyet dediskeni agisindan
olusturulan alt gruplardan erkekler (x =4,07) ortalamayla, kadinlar ise
(x =3,99) ortalamayla; hizmet yili degiskeni agisindan 1-15 yil arasi olanlar
(x =3,99) ortalamayla, 16-25 yil arasi olanlar (x =4,10) ortalamayla
yoneticilerin bu konuda geligmesi gerektigini belirtmisleridir. Ogrenim duzeyi
degiskeni acisindan ise, olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda anlamli bir
farkliigin ortaya ciktidi gézlenmistir (F(478)=3,23, p<.05). Farkliiin hangi
gruplar arasinda oldugunu ortaya gikarmak ic¢in yapilan Tukey-HSD testinde,
egitim yliksekokulu mezunlar ile egitim enstitisti mezunlari arasinda farklihgin
olustugu goézlenmistir. Buna gbre, egitim yiksekokulu mezunlari (x =3,70)
ortalamayla yo&neticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belirtirken, egitim
enstitisl mezunlar (x =4,09) ortalamayla, yani daha fazla bir oranda
gelismesi gerektigini belitmiglerdir. Fakilte mezunlan ise (x =3,92)
ortalamayla yéneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belitmektedirler.
23-Personeli Motive Etme

Gorev degiskeni acisindan olusturulan alt gruplarin, yéneticilerin
personeli motive etme konusunda gelistiriimesi ile ilgili gorlsleri arasinda
farkliigin olustugu gézlenmektedir (1(487)=2,05, p<.05). Buna gére ydneticiler,
personeli motive etme konusunda (Y=4,29) ortalamayla pek ¢ok dizeyde
geligme isterken, 6gretmenler (x =3,88) ortalamayla y&neticilerin bu konuda

cok diizeyde gelismesi gerektidini belirtmektedirler. Gérulduga gibi yéneticiler
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bu konuya daha fazla agirlk vermektedirler. Cinsiyet degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gorisleri arasinda ise bir farkllik ortaya gikmamistir
(t(487)=.73, p>.05). Yani alt gruplardan erkekler (x =4,08) ortalamayla,
kadinlar ise (x =3,92) ortalamayla yéneticilerin personeli motive etme
konusunda gelismesi gerektigini belitmektedirler. Hizmet yili degiskeni
acisindan ise olusturulan alt gruplarin gérigleri arasinda farkliigin ortaya
ciktigi goézlenmistir (1(484)=2,81, p<.05). Buna gére, hizmet yii 16-25 yil
arasinda olanlar ( X =4,27) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelistirilmesinin
pek cok diizeyde gerekli gérirken, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar (x =3,72)
ortalamayla ¢ok diizeyde gerekli oldugunu belirtmektedirler. Ogrenim dizeyi
degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda ise herhangi
bir farkliliga rastlanmamistir (F(478)=2,05, p>.05). Yani egitim yuksekokulu
mezunlan (x =3,73) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlart (x =4,03)
ortalamayla, fakilte mezunlari (x =3,94) ortalamayla, yoneticilerin bu konuda
cok duizeyde gelismesi gerektigini belirtmiglerdir.
24-is Ahlaki ve Orgiite Baglilik Saglama

Gorev, cinsiyet ve 6grenim dizeyi degiskenleri agisindan olusturulan
alt gruplarin, yoneticilerin is ahlaki ve 6rgite baglilik saglama konusunda
gelistiriimesi hakkindaki gorusleri arasinda bir farkhlik ortaya g¢ikmamistir
(gorev: 1(487)=.81, p>.05; cinsiyet: t(487)=.05, p>.05; O6grenim duzeyi:
F(478)=.72, p>.05). Buna gore, yoneticiler (x =3,99) ortalamayla bu konuda
gelismek istediklerini belirtmiglerdir. Ogretmenler ise (X =3,90) ortalamayla bu
konuda yéneticilerin gelismesi gerektigini belirtmislerdir. Cinsiyet degiskeni
acisindan ise erkekler (X =3,94) ortalamayla, kadinlar (x =3,93) ortalamayla;
égrenim diizeyi degiskeni agisindan, egitim yuksekokulu mezunlari (x =3,83)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlarn (X =4,00) ortalamayla, fakullte
mezunlan (x =3,90) ortalamayla yoneticilerin bu konuda ¢ok dlzeyde
gelismesi gerektigini belitmislerdir. Ancak, hizmet yili degigskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda farklihgin ortaya ¢iktigi gézlenmistir
(t(484)=3,48, p<.05). Buna goére, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,09)
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ortalamayla ydneticilerin is ahlaki ve o6rgute bagliik saglama konusunda
gelismesini isterken, hizmet yii 1-15 yil arasi olanlar (x =3,73) ortalamayla
gelismesini istemektedirler. Goérlildigu gibi, hizmet yili fazla olanlar diger gruba
gbre bu konuya daha fazla agdirlik vermektedirler.
25-Okulun Ogretim Etkinliklerini Planlayip Koordine Etme

Okulun 6gretim etkinliklerini planlayip koordine etme konusunda
yoneticiler (x =3,93) ortalamayla gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Ogretmenler ise (x =3,78) ortalamayla yéneticilerin bu konuda gelismesi
gerektigini belirtmislerdir. Yapilan istatistiksel analizlerde her iki grubun
goriusleri arasinda bir farkliliga rastlanmamistir (1(487)=1,36, p>.05). Cinsiyet
degiskeni acgisindan olusturulan alt gruplarin da goérusleri arasinda bir farkhhk
ortaya c¢ikmamisgtir (1(487)=.54, p>.05). Olusturulan alt gruplardan erkekler
(x =3,85) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,79) ortalamayla, yoéneticilerin bu
konuda gelismesi gerektigini belitmislerdir. Hizmet yili degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplann gérisleri arasinda ise farklihgin ortaya ¢iktidi
gbzlenmigtir (1(484)=2,79, p<.05). Buna gore, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar
(x =3,67) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelismesini isterken, hizmet yili
16-25 yil arasi olanlar (x =3,97) ortalamayla gelismesini istemektedirler.
Goruldagt gibi hizmet yili fazla olanlar bu konuya digerlerine gére daha fazla
énem vermektedirler. Ogrenim duzeyi degiskeni agisindan olusturulan alt
gruplarin goérusleri arasinda ise herhangi bir farkhfia rastlanmamistir
(F(478)=.74, p>.05). Buna gore egitim yuksekokulu mezunlari (x =3,75)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlart (x =3,92) ortalamayla, fakullte
mezunlari ise (x =3,80) ortalamayla ydneticilerin bu konuda gelismesi
gerektigini belirtmislerdir.
26-Ust Kademe ile Ogretmen, Ogrenci ve Diger Personel Arasinda
Uzlastirici ve Biitiinlestirici Rol Oynama

Hem gérev hem cinsiyet hem de o&grenim dizeyi degiskenleri
acisindan olusturulan alt gruplarin, yoneticilerin tst kademe ile 6gretmen,

ogrenci ve diger personel arasinda uzlastirici ve butunlestirici rol oynayabilme
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konusunda geligtirimesi hakkindaki gorisleri arasinda bir farklihga
rastlanmazken, hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan ait gruplarin
gorisleri arasinda farkliliga rastlanmigtir (gérev: t(487)=.28, p>.05; cinsiyet:
t(487)=1,17, p>.05; hizmet slresi: 1(484)=3,03, p<.05; &Jrenim
dizeyi:F(478)=.42, p>.05). Elde edilen sonuglara goére, yoneticiler (x =3,93)
ortalamayla bu konuda geligmek istediklerini belirtmiglerdir. Ogretmenler ise
(x =3,90) ortalamayla yo&neticilerin bu konuda gelismesi gerektigini
belirtmislerdir. Cinsiyet dediskeni acisinda ise erkekler (x =3,87) ortalamayla,
kadinlar (x =4,00) ortalamayla; 6grenim duzeyi degiskeni agisindan egitim
yiksekokulu mezunlan (x =3,80) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlar
(x =3,94) ortalamayla, fakilte mezunlan (x =3,91) ortalamayla y&neticilerin
bu konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan ise,
hizmet yii 16-25 yil arasi olanlar (x =4,05) ortalamayla y&neticilerin bu
konuda gelismesi gerektigini belirtirken, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar
(x =3,74) ortalamayla gelismesi gerektigini belirtmislerdir. Goéruldugu gibi
hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha fazla agirlik vermiglerdir.
27-Takim Halinde Calisma Yapma

Tablo 18’'den de anlasilacagdi gibi yoneticiler (¥ =3,94) ortalamayla
takim halinde ¢alisma yapma konusunda gelismek istediklerini belirtmiglerdir.
Ogretmenler ise (x =3,99) ortalamayla, yoneticilerin bu konuda geligtirilmesi
gerektigini belirtmiglerdir. Goéruldtigu gibi takim halinde calisma yapma
konusunda gelisme ile ilgili olarak yonetici ve 6gretmenlerin goériisleri arasinda
bir farklihk ortaya ¢cikmamistir (1(487)=.22, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda da bir farkliik ortaya ¢ikmamigtir
(t(487)=.11, p>.05). Olusturulan gruplardan erkekler (x =3,98) ortalamayla,
kadinlar ise (x =3,96) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelismesi
gerektigini belitmiglerdir. Hizmet yili degiskeni acisindan olusturulan alt
gruplarin bu konu ile ilgili goérusleri arasinda farklhigin ortaya ¢iktidi
gozlenmistir (1(484)=2,49, p<.05). Bulgulara gére, hizmet yii 1-15 yil arasi

olanlar (x =3,70) ortalamayla yéneticilerin takim ¢aligmasi yapma konusunda
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cok diizeyde geligtirilmesi gerektigini belirtirken, hizmet yili 16-25 yil arasi
olaniar (x =4,20) ortalamayla pek c¢ok diizeyde gelistiriimesi gerektigini
belitmislerdir. Yani hizmet yil fazla olanlar bu konuya daha fazla agirlik
vermiglerdir. Ogrenim dizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorugleri arasinda da farklihgin ortaya ciktidi goézlenmistir (F(478)=3,29,
p<.05). Yapilan Tukey-HSD testinde, farklilijin egitim yluksekokulu mezunlari
ile egitim enstitis mezunlari arasinda oldugu gézlenmistir. Buna gére, egitim
yiksekokulu mezunlan (x =3,61) ortalamayla ydneticilerin bu konuda
gelismesini isterken, egitim enstitist mezunlar (x =4,02) ortalamayla daha
fazla bir agirlikta yoneticilerin gelismesi gerektigini belitmislerdir. Fakilte
mezunlar ise (x =3,86) ortalamayla yo&neticilerin bu konuda gelismesi
gerektigini belirtmislerdir.
28-Cevredeki Okul Yoéneticileriyle Mesleki Dayanigsma Olusturma

Hem goérev hem cinsiyet hem de &grenim dizeyi degiskenleri
agisindan olusturulan alt gruplarnn, yéneticilerin gevredeki yoneticilerle mesleki
dayanigsma olusturma konusunda gelistiriimesi hakkindaki gérusgleri arasinda
bir farklihk ortaya g¢ikmamistir. Ancak, hizmet yili degiskeni acisindan
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farkliik ortaya ¢ikmistir (gérev:
t(487)=1,68, p>.05; cinsiyet: 1(487)=.76, p>.05; hizmet yili: t(484)=3,35, p<.05;
6grenim duzeyi: F(478)=3,75, p>.05). Elde edilen bulgulara gére, okul
yoneticileri (x =3,91) ortalamayla g¢evredeki okul yoneticileri ile mesleki
dayanisma olusturma konusunda gelismek istediklerini belirtmislerdir.
Ogretmenler ise (X =3,73) ortalamayla yoneticilerin bu konuda gelistirilmesi
gerektigini belitmislerdir. Cinsiyet degiskeni agisindan ise erkekier (x =3,77)
ortalamayla, kadinlar ise (x =3,85) ortalamayla; 63renim dizeyi degiskeni
acgisindan egitim yiksekokulu mezunlari (x =3,60) ortalamayla, egitim
enstitisit mezunlari (¥ =3,95) ortalamayla ve fakilte mezunlar (X =3,70)
ortalamayla y&neticilerin bu konuda geligmesini istemektedirler. Ancak, hizmet
yili degiskeni acgisindan olusturulan gruplardan 1-15 yil arasi olanlar (x =3,61)

ortalamayla ydneticilerin bu konuda gelismesi gerektigini belirtirken, hizmet yili
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16-25 vyl arasi olanlar (x =3,95) ortalamayla gelismesi gerektigini
belirtmiglerdir. Gortldagu gibi hizmet yil fazla olanlar bu konuya daha fazla

agirhk vermektedirler.

DENETIM BOYUTU ILE iLGILI BULGULAR

Aragtirmanin denetim boyutunda, ilkégretim mifettiglerinin gérevlerini
yeterli ve etkili bir bicimde yapabilmeleri igin gerekli yeterlik alanlan yer
almaktadir. Burada, ilkédretim okullarinda gbrev yapan O6gretmen ve
yoneticilerin, mifettislerin bu yeterlik alanlarindan hangisinde ne derece
gelismesini éngordikleri tespit edilmeye galisilmistir. Bundan dolayi, bu alt
baslik altinda, ydnetici ve 6gretmenlerin denetim boyutu ile ilgili maddelere
verdikleri yanitlardan elde edilen bulgular ve bu bulgulara iligkin yorumlar yer
almaktadir. Yénetici ve 6gretmenlerin denetim boyutuna verdikleri yanitlarin
gorev, cinsiyet ve kidem degiskenleri acisindan t-testi analiz sonuglari Tablo
20'de yer almaktadir. Yonetici ve 6gretmenlerin denetim boyutuna verdikleri
yanitiarin 6grenim dlizeyi acisindan anlamh bir farkliigin olup olmadigini
ortaya koymak i¢in yapilan tek yonli varyans analizi uygulamasi ile ilgili
bulgular ise Tablo 21’de yer almaktadir.
Denetim boyutunda yer alan anket maddeleri sunlardir;
1. Ogretim sureclerinde etkililigi artiran yéntem ve teknikleri geligtirme
Yeni 6gretim programlarini aragtirma, gelistirme ve uygulama
Egitimdeki yeni yaklasimiart personele getirme ve paylasma

Yeni fikirler ortaya atma ve gergeklestirme

o M DN

Personelin egitsel ve gelisimsel ihtiyacini saptama ve giderilmesi i¢in
girigsimler yapma

6. Okul personelinin gelismesi icin gerekli olanaklari saglama

7. Okul vizyonunun olugmasini ve surdirtlmesini saglama

8. Yonetici ve dgretmenlerle isbirlidi yapma ve destek olma



TABLO 20
DENETIM BOYUTUNA VERILEN YANITLARIN GOREYV, CiNSIYET VE
KIDEM DEGISKENLERI ACISINDAN t-TESTI ANALiZ SONUCLARI
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Gorev Cinsiyet Hizmet Yili (Kidem)
E Yénetici Ogretmen t-ded Erkek Kadin t-deg | 1-15yilarasi | 16-25yilara | t-deg
B _(N=174) _(N=313) _(N=334) _(N=153) _(_N=207) £N=277)
=28 s | x s Y s | ¥ s X s X s
1 3,82 |1,01 |369 118 [1,17 (3,70 (1,09 (3,81 [1,20 .91 360 (123 {386 [101 [253*
2 403 |1,04 [3,97 |108 |.62 3,94 |104 [409 [112 [145 385 {119 |4,11 |.93 2,69*
3 3,97 1,06 |3,87 [120 |.88 3,90 11,13 [3,92 |1,21 |.24 375 [129 [404 [100 [281*
4 3,80 1,16 3,97 [1,14 |.75 391 112 1403 [119 |109 386 [127 (402 101 |153
5 3,85 [1,10 386 [1,18 |.09 3,83 1,09 (391 [1,27 |.68 3,75 (1,32 {396 |.97 2,01*
6 3,86 {110 |405 [3,06 |.27 384 |[1,10 3,9 [125 1,12 3,70 [1,30 |4,03 |.98 3,18*
7 385 |1,07 |369 (114 |151 [3,73 (1,06 [3,77 |1,25 |.32 356 (1,27 [390 |.94 3,46*
8 3,97 |1,05 |384 |111 {120 |386 {108 (394 |1,11 |.68 3,70 [1,23 [405 |.93 3,60*
9 425 |.98 407 |111 {176 [409 |1,06 [424 [1,09 |136 |3,98 {120 [4,28 |.91 3,20*
10 |4,13 [1,10 [4,04 [1,17 |.89 404 (1,13 |415 [1,18 |.96 3,86 1,34 (424 |.92 3,68*
11 13,87 |1,08 |3,77 [1,14 |.94 3,79 11,07 1386 (1,21 |.72 368 (122 (393 [1,00 |2,50*
12 13,82 [1,09 (375 |116 |.71 3,76 [1,11 13,81 [1,19 |.51 365 [1,27 {389 |.99 2,31*
13 139 [1,11 [382 [119 |1,26 |3,88 |1,15 {383 (120 |.43 365 [1,25 [404 [1,06 |371*
14 1393 (1,13 [391 [112 |.25 3,90 [113 (3,96 [1,09 |.54 3,70 (1,23 (409 |.99 3,88*
15 13,90 {106 |387 (118 |.28 384 [110 139 [121 |1,10 |369 [1,26 |4,03 |.99 3,36%
16 (3,77 11,19 [3,77 |1,24 |.03 3,78 {114 [3,77 (1,39 |.09 358 [1,34 [393 [1,09 3,15
17 3,93 (1,11 389 (1,18 [.33 3,9 (112 [3,91 {123 |.10 371 (1,25 [406 [103 13,35*
18 3,85 [1,04 [367 [121 |167 |3,76 |110 368 |1,26 |.68 354 |126 [390 [1,01 |351*
19 13,89 |[1,05 [3,78 |[116 |.99 384 [106 1377 [125 |.69 369 1,21 1393 [1,01 |235*
20 389 [.99 3,71 [114 [1,72 |3,80 |1,03 |3,73 [1,22 !.60 365 [1,18 [3,89 [1,00 |[240%
21 13,73 11,08 |366 [121 |.61 3,71 {111 |364 (1,28 |.57 354 [1,26 |3,82 |1,06 {266
22 1401 (1,18 |3,87 |125 |117 |39 (118 |3,84 [1,31 |.98 3,78 (1,30 4,03 [1,15 {2,29*
23 |3,88 |1,06 [3,77 (115 |1,08 [382 (1,06 |3,78 {125 |.36 365 [1,22 (3,94 [1,01 |284*
24 1391 |1,04 |377 1126 |1,25 386 108 |[372 {139 [1,23 |364 (132 |397 |1,03 |3,05*
25 4,02 |1,08 |370 {130 |2,79* |38 (1,15 |372 |142 |1,13 363 |135 |3,97 |111 |3,00*
P<.05

9. Surekli bilgi aligverisi icin bilgisayar teknolojisinden (internet, e-mail)
yararlanma

10.Bilimsel arastirma, yéntem ve tekniklerini kullanma

11. Denetimi aragtirma bulgulari ile destekleme

12. Denetim sonucunda saptanan sorunlara dayali olarak verimsiz érgit
iliskileri ve yonetim sireclerini yeniden dizenleme

13.Demokratik é6nderlik gbsterme

14. Takim ¢alismasi yapma

15. Personelin 6zel yeteneklerini geligtirme

16. Ustler, okul disi kisiler, calisma arkadaslari, 6grenciler ve astlar ile iyi
iligkiler kurulmasini saglama

17. Gelisim psikolojisi, 6grenci psikolojisi ve yetigkin psikolojisi konularinda
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uzman olma
18.Personel ile gevre iligkilerini gelistirme
19.Ders digl sosyal ve kiltlrel etkinlikleri gelistirme
20.Meslek standartlarinin geligimine katki saglama
21.Denetim kriterlerinin agikhgini saglama
22.Personelin ¢alismalarini objektif olarak dederlendirme
23. Ogretim programlarini degerlendirme
24.Personelin performansini degerlendirme
25. Ogrencileri degerlendirme

TABLO 21
DENETIM BOYUTUNA VERILEN YANITLARIN OGRENiIM DUZEYi
DEGISKENI ACISINDAN VARYANS ANALIZi VE TUKEY TESTi

SONUCLARI

Qgrenim Durumu Ogrenim Durumu Varyans Analizi Sonuglar
g Egt.Y.O Egt.Ens Faklilte KT Sd KO F P | x
38 (N=65) (N=191) (N=222) =
= { X S X s X ] GA Gl GA | Gl | GA Gl
1 1356 |119 (3,77 |105 |375 |115 |218 |598,1 475 (1,09 1,25 |.86 42 |-
2 1378 119 [4,11 [.90 394 |113 [6,25 |530,6 475 (3,12 |111 |2,80 |.06 |-
3 1370 1,27 [391 [111 [395 (113 |3,10 |62586 475 (1,55 131 117 |30 |-
4 1372 |1,28 |39 1112 |400 [1,10 |3,90 |616,6 475 (1,95 1,28 |10 |.22 |-
5 |376 |120 |39 (104 (384 |120 |0,88 6254 475 10,44 11,31 |.33 71 -
6 373 [1,12 |393 {104 [387 [124 |182 6271 4751091 1,32 | .69 B0 |-
7 3568 |108 [381 [104 |373 |117 [2,67 {5896 475 11,33 1,24 [107 |34 |-
8 |363 {111 [4,00 (102 |38 [112 [6,77 |5563 475 13,38 |1,17 |2,89 |.05* |12
9 386 |121 |423 (094 414 |110 |6,79 |534.2 475 13,39 |1,12 [3,02 |.04* [1-2

10 13,81 |134 (417 |102 406 (1,16 |621 |617,0 475 13,10 (1,29 239 [.09 |-

11 1366 (124 (387 |109 |3,79 (108 [242 |5872 475 11,21 11,23 | .97 37 |-

12 13,70 |118 |3.86 |107 |3,71 {1,116 |2,87 |6087 475 1143 (1,28 [112 |.32 -

13 13,83 |1,08 1394 |117 |3,83 1,16 [1,37 |6343 4751068 (1,33 |.51 .59 -

14 13,78 |1,19 |4,06 (109 |3,82 {110 ;7,22 |5865 475 13,61 |123 292 |.05 |-

15 13,73 |1,31 |3,98 (107 |3,83 {112 |3,86 |6083 47511,93 1,28 11,50 |.22 -

16 |3,55 |1,44 384 |[119 |376 1,19 4,06 |7196 475 12,03 1,51 |134 |.26 -

17 3,72 1,36 (403 |1,09 (383 (115 |6,19 6409 475 (3,09 [134 [229 |10 |-

18 1356 |1,27 |389 111 |363 |1,15 [856 |6320 475 14,28 1,33 [321 |.04 |-

19 1366 |1,31 |388 1,08 3,80 1,11 1250 |6092 475 (1,25 1128 |.97 37 |-

20 |355 |125 |395 (103 |368 [109 [11,0 (5685

475551 [1,19 460 [.01* [1-2,3-2

21 1358 [1,34 [3,79 |112 |361 |115 [415 [6515 47512,07 1137 |1,51 |22 |-

22 1366 (134 |401 |114 390 (1,26 |613 [720,5 475 13,06 1,51 202 |13 |-

23 [355 |122 394 1107 |374 |113 [870 |5994 4751435 |1,26 |345 |.03* |1-2

24 1358 139 [387 |110 |381 (1,20 |424 |6768 4751212 [142 [149 |22 |-

NININININININININININ (NN NN NN N NN NN NN

25 {366 |141 [390 [121 {377 |121 {320 |7378 475|160 |155 (1,03 |.35 -

*P<.05
Tablo 20 ve Tablo 21'e bakildiginda, anketin denetim boyutunda yer

alan maddelerden sadece bir maddesinde (4.madde) gérev, cinsiyet, kidem ve

ogrenim diuzeyi degiskenleri agisindan olusturulan gruplarin gériigleri arasinda
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anlamh bir farklihda rastlanmamigtir. Sézkonusu bu maddede, belirtilen
degiskenler acisindan tOm gruplar, ¢ok ve pekg¢ok diizeyde gelismek
istediklerini belirtmislerdir. Geriye kalan tim maddeler agisindan bakildiginda
ise degdiskenleri olusturan gruplarin bir ya da bir kaginin gorisleri arasinda
farklilklann olustugu gézlenmistir. Asagida degiskenleri olusturan gruplarin
gorusleri arasinda farklliklarin ortaya ¢iktigi maddeler yorumlanmistir.
1- Ogretim Siireglerinde Etkililigi Artiran Yontem ve Teknikleri Geligtirme
Gorev degiskeni acisindan olusturulan alt gruplardan yoéneticiler,
ilkdgretim mofettislerinin, 6gretim sureglerinde etkililigi artiran yéntem ve
teknikler gelistirme konusunda (x =3,82) ortalamayla, 6gretmen alt grubu ise
(x =3,69) ortalamayla ¢ok dlzeyde gelistiriimesi gerektigini belirtmislerdir.
Goruldugu gibi alt gruplarin gérusleri arasinda anlamsal bir farklilik ortaya
cikmamistir (t(487)=1,17, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt
gruplardan erkekler (x =3,70) ortalamayla, kadinlar (x =3,81) ortalamayla
mifettislerin bu konuda gelismesini istemektedirler. Her iki alt grubun gérisleri
arasinda bir farkillk ortaya cikmamistir (1(487)=.91, p>.05). Hizmet yil
degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda ise anlamsal
bir farklihk ortaya ¢ikmistir (t(484)=2,53, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25
yil arast olanlar (x =3,86) ortalamayla, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlardan
(x =3,60) daha fazla bir oranda, mfettiglerin 6gretim sireclerinde etkililigi
artiran yontem ve teknikler gelistirme konusunda gelismesini istemektedirler.
Tablo 20’'den de anlasilacagi gibi, 6Jrenim dizeyi degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarnin, miufettiglerin 6dretim sireglerinde etkililigi artiran
yéntem ve teknikler gelistirme konusunda gelismesi ile ilgili gorusgleri arasinda
bir farkhlik ortaya c¢ikmamigtir (F(478)=.86, p>.05). Egitim ylksekokulu
mezunlart (x =3,56) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan (x =3,77)
ortalamayla ve fakilte mezunlar (x =3,75) ortalamayla, mufettiglerin bu
konuda gelismesi gerektidini belirtmiglerdir.
2-Yeni Ogretim Programlarini Aragtirma, Geligtirme ve Uygulama

Gdrev, cinsiyet ve 6grenim diuzeyi dediskenleri agisindan olusturulan alt
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gruplarin, ilkégretim mifettislerinin, yeni 6gretim programlarini arastirma,
gelistirme ve uygulama konusunda geligtiriimesi hakkindaki gérisleri arasinda
bir farkhlik ortaya cikmamigtir (gérev:t(487)=.62, p>.05; cinsiyet: 1(487)=1,45,
p>.05; 6drenim duzeyi: F(478)=2,80, P>.05). Elde edilen bulgulara gére,
yoneticiler (x =4,03) ortalamayla, égretmenler (x =3,97) ortalamayla; cinsiyet
degiskeni acisindan erkekler (¥ =3,94) ortalamayla, kadinlar (% =4,09)
ortalamayla; 6grenim duzeyi degdiskeni acgisindan egitim yuksekokulu
mezunlari (x =3,78) ortalamayla, egditim enstitisi mezunlan (x =4,11)
ortalamayla, fakllte mezunlar ise (Xx =3,94) ortalamayla, mdfettislerin bu
konuda ¢ok dizeyde gelistiriimesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni
acisindan ise, olusturulan alt gruplarin goérusleri arasinda farkhlik ortaya
cikmistir (t(484)=2,69, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar
(x =3,85) ortalamayla, hizmet yili 16-25 vyl arasi olanlar (x =4,11)
ortalamayla, miufettislerin bu konuda gelismesi gerektigini belitmislerdir.
Goruldagu gibi, hizmet yi fazla olanlar bu konuya daha fazla agdirlik
vermiglerdir.
3-Egitimdeki Yeni Yaklagimlari Personele Getirme ve Paylagma
Mufettislerin  egditimdeki yeni yaklagimlan personele getirme ve
paylagsmasi konusunda geligtiriimesi ile ilgili olarak, gérev degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda bir farklilk ortaya c¢ikmamistir
(t(487)=.88, p>.05). Buna gore, yoneticiler (x =3,97) ortalamayla, 6gretmenler
ise (x =3,87) ortalamayla rﬁ‘ufettislerin bu konuda gelistiriimesi gerektigini
belirtmiglerdir. Cinsiyet degiskeni agisindan olugturulan alt gruplarin gérisleri
arasinda da benzer bir durum gézlenmistir (1(487)=.24, p>.05). Olusturulan alt
gruplardan erkekler ( x =3,90) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,92) ortalamayla
mifettislerin bu konuda gelistiriimesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni
acisindan olusturulan alt gruplarin goérigleri arasinda ise farkliligin ortaya
ciktigr goézlenmistir (1(484)=2,81, p<.05). Soyle ki; hizmet yili 16-25 yil arasi
olanlar (x =4,04) ortalamayla, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlara (x =3,75) gore

bu konuya daha fazla agirlik vermiglerdir. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan
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olusturulan alt gruplarin, mifettislerin egitimdeki yeni yaklagimlari personel
getirme ve paylagsma konusunda gelistiriimesi hakkindaki goérusleri arasinda
ise bir farklilik ortaya ¢ikmamistir (F(478)=1,17, p>.05). Buna gbre, egitim
ylksekokulu mezunlari (x =3,70) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan
(% =3,91) ortalamayla ve fakulte mezunlar (x =3,95) ortalamayla mufettiglerin
bu konuda geligmesi gerektigini belirtmiglerdir.
5-Personelin Egitsel ve Gelisimsel ihtiyacini Saptama ve Giderilmesi igin
Girigsimler Yapma

Gorev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan ydneticiler
(x =3,85) ortalamayla, 6gretmenler ise (x =3,86) ortalamayla, mufettislerin,
personelin egitsel ve gelisimsel ihtiyacini saptama ve gideriimesi i¢in girisimler
yapma konusunda gelismesini istemektedirler. Géraldigl gibi alt gruplarin
gorusleri arasinda bir farklilk ortaya gikmamistir (1(487)=.09, p>.05). Cinsiyet
degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérigleri arasinda da benzerlik
gorulmektedir (1(487)=.68, p>.05). Buna gore olusturulan alt gruplardan
erkekler (¥ =3,83) ortalamayla, kadinlar (x =3,91) ortalamayla mufettiglerin bu
konuda gelismesini ¢ok dizeyde istemektedirler. Hizmet yili degiskeni
agisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda ise farklihgin ortaya
ciktigi gozlenmistir (1(484)=2,01, p<.05). Buna gore, hizmet yili 1-15 yil arasi
olanlar (x =3,75) ortalamayla mufettiglerin bu konuda gelismesini isterken,
hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =3,96) ortalamayla mifettiglerin bu
konuda gelismesini isteyerek, diger gruba gére daha fazla bu konuya agirlik
vermektedirler. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorusleri arasinda ise bir farkllik ortaya ¢ikmamistir (F(478)=.33, p>.05). Buna
gore, egitim ytksekokulu mezunlari (x =3,76) ortalamayla, egitim enstitusi
mezunlarl (x =3,90) ortalamayla, fakllte mezunlar ise (x =3,84) ortalamayla
mufettiglerin bu konuda geligsmesini gok diizeyde istemektedirler.
6-Okul Personelinin Geligmesi igin Gerekli Olanaklar Saglama

Mufettiglerin okul personelinin gelismesi i¢in gerekli olanaklari

saglama konusunda gelismesi hakkinda gérev, cinsiyet ve 6grenim dizeyi
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degiskenleri agisindan olusturulan alt gruplarin gérigleri arasinda bir farkliik
ortaya cikmamistir (gérev: t(487)=.27, p>.05; cinsiyet: t(487)=1,12, p>.05;
6grenim dizeyi: F(478)=.69, p>.05). Bagka bir ifade ile, gérev degigkeni
acisindan olusturulan alt gruplardan vyéneticiler (x =3,86) ortalamayla,
ogretmenler (x =4,05) ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisinda erkekler
(x =3,84) ortalamayla, kadinlar (x =3,96) ortalamayla; 6grenim dlzeyi
degiskeni agisindan egitim yiuksekokulu mezunlan (x =3,73) ortalamayla,
egitim enstitisit mezunlarn (x =3,93) ortalamayla, fakllte mezunlarn ise
(X =3,87) ortalamayla, mifettislerin bu konuda geligmesini ¢ok dizeyde
istemektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorugleri arasinda ise farkhligin ortaya c¢iktigi gézlenmistir (1(484)=3,18,
p<.05). Buna gbre, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,03) ortalamayla
mifettislerin bu konuda gelismesini isterken, 1-15 yil arasi olanlar (x =3,70)
ortalamayla mufettiglerin gelismesini istemektedirler. Gérildugi gibi hizmet yih
fazla olanlar bu konuya digerlerinden daha fazla agirlik vermektedirler.
7-Okul Vizyonunun Olugturulmasini ve Siirdiiriilmesini Saglama

Goérev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan yo&neticiler
(x =3,85) ortalamayla, 6gretmenler ise (x =3,69) ortalamayla, mufettiglerin
okul vizyonunun olusturulmasint ve surdlrtlmesini saglama konusunda
gelismesini isteyerek, birbirine benzer gérigler ortaya koymuslardir
(1(487)=1,51, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan da olusturulan gruplarin
gorusleri arasinda bir farklilik ortaya gikmamistir (1(487)=.32, p>.05). Bagka bir
ifade ile, erkekler (x =3,73) ortalamayla, kadinlar (X =3,77) ortalamayla
mifettislerin bu konuda gelismesi gerektigini belitmiglerdir. Hizmet yil
degiskeni agisindan ise, olusturulan gruplarin goérisleri arasinda farkhiligin
ortaya ¢iktigl gézlenmistir (1(484)=3,46, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil
arasi olanlar (x =3,56) ortalamayla mufettiglerin bu konuda geligmesini
isterken, 16-25 yil arasi olanlar ise (x =3,90) ortalamayla, daha fazla bir
oranda miufettiglerin gelismesini istemektedirler. Tablo 20’'de ise 6grenim

duzeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri yer almaktadir.
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Buna gore, olusturulan alt gruplarin gérislerinin birbirine paralel oldugu ortaya
cikmigtir (F(478)=1,07, p>.05). Yani, egitim ytksekokulu mezunlari (x =3,58)
ortalamayla, egitim enstitist mezunlan (x =3,81) ortalamayla, fakulte
mezunlar (¥ =3,73) ortalamayla mifettislerin bu konuda geligmesini g¢ok
dizeyde istemektedirler.
8-Yonetici ve Ogretmenlerle isbirligi Yapma ve Destek Olma
Hem gérev hem de cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar,

milfettiglerin yonetici ve 6gretmenlerle isbirligi yapmasi konusunda geligmesini
cok diizeyde istemektedirler (gérev: 1(487)=1,20, p>.05; cinsiyet: t(487)=.68,
p>.05). Gorev degiskeni agisindan olugturulan alt gruplardan yéneticiler
(x =3,97) ortalamayla, ogretmenler ise (x =3,84) ortalamayla; cinsiyet
degiskeni agisindan erkekler (x =3,86) ortalamayla, kadinlar (x =3,94)
ortalamayla mufettislerin bu konuda gelismesi gerektigini belirtmiglerdir. Hizmet
yil ve 6grenim diizeyi degiskenleri agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri
arasinda ise farkliigin ortaya ¢iktigi goézlenmistir (hizmet yili: 1(484)=3,60,
p<.05; 8grenim duzeyi: F(478)=2,89, p<.05). Ortaya g¢tkan sonuglara gore,
hizmet yili dediskeni agisindan, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,05)
ortalamayla, 1-15 yil arasi olanlara gére (x =3,70) mifettiglerin bu konuda
gelismesini daha ¢ok istemektedirler. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan ise,
yapilan varyans analizi ve tukey testi sonucunda, gruplarin birbirinden farkli
dustndukleri, farkhligin ise egitim yuksekokulu mezunlari ile egitim enstitisi
mezunlari arasinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna goére, egitim ylksekokulu
mezunlan (x =3,63) ortalamayla mufettislerin bu konuda geligmesini isterken,
egitim enstitisi mezunlari daha fazla bir oranda, (x =4,00) ortalamayla
gelismesini istemektedirler. Fakilte mezunlari ise, egitim yiiksekokulu
mezunlarina yakin bir oranda, yani (x =3,86) ortalamayla mifettiglerin
gelismesini istemektedirler.
9-Siirekli Bilgi Aligverisi igin Bilgisayar Teknolojisinden (internet, e-mail)
Yararlanma

Gérev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan yoneticiler
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(x =4,25) ortalamayla, miufettislerin  bilgi aligverigi igin  bilgisayar
teknolojisinden yararlanma konusunda pek ¢ok dizeyde geligmesini isterken,
ogretmenler (x =4,07) ortalamayla ¢ok diizeyde gelismesini istemektedirler.
Ancak yapilan analizler sonucunda c¢ikan bu farkhligin anlamli olmadigi
anlasilmistir (t(487)=1,76, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan
gruplardan erkekler (x =4,09) ortalamayla, mufettiglerin bu konuda geligmesini
cok dizeyde isterken, kadinlar (x =4,24) ortalamayla pekgok diizeyde
gelismesini istemektedirler. Ancak yapilan istatistiksel analizlerde, ¢ikan bu
farkin anlamli olmadigi anlasiimistir (t(487)=1,36, p>.05). Hizmet yili dediskeni
acisindan olusturulan alt gruplarin goérugleri arasinda ise farkliigin ortaya
ciktigr gbzlenmistir (t(484)=3,20, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil arasi
olanlar (x =3,98) ortalamayla gok diizeyde, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar
(x =4,28) ortalamayla pekcok diizeyde mifettiglerin bu konuda geligmesini
istemektedirler. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarnn
goérusleri arasinda da farkhligin ortaya ciktigr gézlenmistir (F(478)=3,02,
p<.05). Fakhligin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya koymak igin yapilan
Tukey testinde, egitim yuksekokulu mezunlari ile egitim enstiti mezunlarinin
birbirinden farkli dustndugt anlasiimistir. Buna goére, egitim ylksekokulu
mezunlari (¥ =3,86) ortalamayla miufettislerin bu konuda gelismesini ¢ok
duzeyde gerekli bulurken, egitim enstitusti mezunlar (x =4,23) ortalamayla
pekgok duzeyde gerekli bulmuslardir. Fakilte mezunlan ise (x =4,14)
ortalamayla ¢ok diizeyde mufettislerin bu konuda gelismesini isteyerek, egitim
yuksekokulu mezunlarina yakin bir gériis belirtmiglerdir.
10-Bilimsel Aragtirma, Yontem ve Tekniklerini Kullanma

Gérev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan yoneticiler
(x =4,13) ortalamayla, 6gretmenler ise (X =4,04) ortalamayla mifettiglerin
bilimsel arastirma, yontem ve tekniklerini kullanmasi konusunda gok diizeyde
gelismesini istemektedirler. Gorlsleri arasinda bir farklilik ortaya gikmamistir
(t(487)=.89, p>.05). Cinsiyet deJiskeni agisindan da alt gruplarin gérUsleri
arasinda bir farkhlik ortaya cikmamistir (t(487)=.96, p>.05). Buna gdre,



151

erkekler (x =4,04) ortalamayla, kadinlar ise (x =4,15) ortalamayla
mufettiglerin bu konuda geligmesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni
agisindan olusturulan alt gruplanin gérisleri arasinda ise farkliigin ortaya
ciktigi gozlenmistir (t(484)=3,68, p<.05). Elde edilen sonuglara gére, hizmet yih
1-15 yil arasi olanlar (x =3,86) ortalamayla mifettiglerin bilimsel aragtirma,
yontem ve teknikleri kullanma konusunda gelismesini ¢ok diizeyde isterken,
hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,24) ortalamayla pekgok dizeyde
gelismesini istemektedirler. Buna gére, hizmet yili fazla olanlar bu konuya
daha fazla 6nem vermektedirler. Ogrenim dizeyi degiskeni agisindan
olusturulan alt gruplann gérigleri arasinda ise herhangi bir farklilik ortaya
cikmamigtir (F(478)=2,39, p>.05). Bagka bir ifade ile, egitim yuksekokulu
mezunlart (¥ =3,81) ortalamayla, egitim enstitisiG mezunlan (x =4,17)
ortalamayla, fakillte mezunlar (x =4,06) ‘or’talamayla mifettislerin bu konuda
gelismesini istemektedirler.
11-Denetimi Aragtirma Bulgulari ile Destekleme

Gorev, cinsiyet ve 6grenim diizeyi degiskenleri agisindan olusturulan alt
gruplar, mufettiglerin yaptiklar denetimi arastirma bulgular ile desteklemesi
konusunda gelismesini ¢ok diizeyde isteyerek, bu konuda birbirine yakin
gorusler belirtmislerdir (gérev: 1(487)=.94, p>.05; cinsiyet: t(487)=.72, p>.05;
6grenim dizeyi: F(478)=.97, p>.05). Baska bir ifade ile, gbrev degigkeni
acisindan  yoneticiler (x =3,87) ortalamayla, &gretmenler (x =3,77)
ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisindan erkekler (x =3,79) ortalamayla,
kadinlar (x =3,86) ortalamayla; 6drenim dizeyi degiskeni agisindan egitim
yliksekokulu mezunlar (x =3,66) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlar
(x =3,87) ortalamayla ve fakilte mezunlar (x =3,79) ortalamayla mufettiglerin
denetimi arastirma bulgulan ile destekleme konusunda ¢ok dizeyde
gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan ise, alt gruplarin
gorusleri arasinda farkhlik ortaya cikmstir (t(484)=2,50, p<.05). Buna gore,
hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar mifettiglerin bu konuda gelismesini (x =3,93)

ortalamayla isterken, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar (% =3,68) ortalamayla
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istemektedirler. Goértldagu gibi, hizmet yili fazla olanlar, bu konuya daha fazla
agirlik vermektedirler.
12-Denetim Sonucunda Saptanan Sorunlara Dayali Olarak Verimsiz Orgiit
lligkileri ve Yonetim Siireglerini Yeniden Diizenleme

Mufettislerin, denetim sonucunda saptanan sorunlara dayali olarak
verimsiz orgit iligkilerini ve yo6netim sireclerini yeniden dizenlemesi
konusunda, yoneticiler (X =3,82) ortalamayla, 6gretmenler ise (x =3,75)
ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisindan erkekler (x =3,76) ortalamayla,
kadinlar (x =3,81) ortalamayla ¢ok dlzeyde gelismesini istemektedirler.
Gorlsleri arasinda bir farkhlik ortaya cikmamistir (gérev:t(487)=.71, p>.05;
cinsiyet: t(487)=.51, p>.05). Hizmet yili degiskeni agisindan ise, alt gruplarin
gorusleri arasinda farklihk ortaya ¢ikmistir (1(484)=2,31, p<.05). Buna gébre,
hizmet yih 1-15 yil aras! olanlar (x =3,65) ortalamayla, hizmet yili 16-25 yil
aras! olanlar ise (x =3,89) ortalamayla mufettisierin bu konuda gelismesini
istemektedirler. Goraldtigu gibi hizmet yil fazla olanlar bu konuya daha agirlik
vermektedirler. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan.olusturulan alt gruplarin
gorusleri arasinda ise farkhligin ortaya cikmadigr gézlenmistir (F(478)=1,12,
p>.05). Elde edilen sonuglara goére, egitim yuksekokulu mezunlari (x =3,70)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan (x =3,86) ortalamayla, fakilte
mezunlar ise (x =3,71) ortalamayla mifettislerin bu konuda gelismesini ¢ok
duzeyde istemektedirler.
13-Demokratik Onderlik Gésterme

Mufettiglerin  denetim sirasinda demokratik 6nderlik gosterme
konusunda gelismesi konusunda, gbrev, cinsiyet ve &grenim duzeyi
degiskenleri agisindan olusturulan alt gruplarin goérisleri arasinda farkhhk
ortaya cikmamistir (gérev; 1(487)=1,26, p>.05; cinsiyet: 1(487)=.43, p>.05;
O6grenim dizeyi: F(478)=.51, p>.05). Yani, gérev degiskeni acgisindan
yOneticiler (x = 3,95) ortalamayla, égretmenler (x =3,82) ortalamayla; cinsiyet
degiskeni agisindan erkekler (x =3,88) ortalamayla, kadinlar (x =3,83)

ortalamayla; o6grenim dizeyi degiskeni agisindan egitim yuksekokulu
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mezunlan (x =3,83) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan (x =3,94)
ortalamayla, fakilte mezunlan ise (x =3,83) ortalamayla miufettiglerin
demokratik 6nderlik gosterme konusunda ¢ok dizeyde gelismesini
istemektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorugleri arasinda ise farkliligin ortaya ciktigi gézlenmigtir (t(484)=3,71,
p<.05). Buna gore, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar mifettiglerin bu konuda
(x =3,65) ortalamayla gelismesini isterken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar
(x =4,04) ortalamayla gelismesini istemektedirler.
14-Takim Calismasi Yapma

Hem gorev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar (1(487)=.25,
p>.05), hem cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar (1(487)=.54,
p>.05), hem de 6grenim dizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar
(F(478)=2,92, p>.05) mifettislerin takim galigmasi konusunda gelismesini gok
dizeyde istemektedirler. Her U¢ degisken agisindan olusturulan alt gruplarin
ortalamas! soyledir; goérev degiskeni agisindan yoéneticilerin ortalamasi
(x =3,93), 6gretmenlerin ortalamasi (x =3,91); cinsiyet degigskeni agisindan
erkeklerin ortalamasi (x =3,90), kadinlarin ortalamasi (x =3,96) ;6grenim
duzeyi degiskeni agisindan egitim ylksekokulu mezunlarinin ortalamasi
(x =3,78), egitim enstitisl mezunlarinin ortalamasi (x =4,06) ve fakilte
mezunlarinin ortalamasi (x =3,82)dir. Hizmet yili degiskeni acisindan
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda ise farkliidin ortaya ¢iktigi
g6zlenmigtir (t(484)=3,88, p<.05). Buna gére, hizmet yili 16-25 yil aras| olanlar
mifettislerin bu konuda gelismesini (x =4,09) ortalamayla gerekli bulurken,
hizmet yii 1-15 yil arasi olanlar (x =3,70) ortalamayla gerekli bulmuslardir.
Goruldigu gibi, hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha fazla agirlik
vermektedirler.
15-Personelin Ozel Yeteneklerini Geligtirme

Mufettiglerin teftis ettigi personelin 6zel yeteneklerini gelistirmesi
konusunda gelismesini hem goérev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar,

hem cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar hem de &grenim
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dlizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar ¢ok dizeyde gerekli
bulmuslardir (gorev: t(487)=.28, p>.05; cinsiyet: t(487)=1,10, p>.05; 6grenim
dizeyi: F(478)=1,50, p>.05). Bagka bir ifadeyle, gérev degiskeni agisindan
yoneticiler (x =3,90) ortalamayla, 63retmenler (x =3,87) ortalamayla; cinsiyet
degiskeni acisindan erkekler (x =3,84) ortalamayla, kadinlar (Xx =3,96)
ortalamayla; 6drenim duzeyi degiskeni agisindan egitim yiksekokulu
mezunlari (x =3,73) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlar (x =3,98)
ortalamayla, fakilte mezunlarn (x =3,83) ortalamayla mifettislerin bu konuda
gelismesini istemektedirler. Hizmet yili dediskeni agisindan olusturulan alt
gruplarin gérisleri arasinda ise farkliligin olustugu gézlenmistir (1(484)=3,36,
p<.05). Ortaya ¢ikan bulgulara gére, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar (x =3,69)
ortalamayla mufettiglerin personelin dzel yeteneklerini gelistirmesi konusunda
gelismesini isterken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,03) ortalamayla
gelismesini istemektedirler. Yani hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha fazla
agirhk vermektedirler.
16-Ustler, Okul Dist Kisiler, Calisma Arkadaslari, Ogrenciler ve Astlar ile
iyi iligkiler Kurulmasini Saglama

Mifettiglerin okul personelinin Ustlerle, okul digi kisilerle, calisma
arkadaslariyla, 06grencilerle ve astlarla iyi iligkiler kurmasini saglama
konusunda gelismesini hem gérev hem cinsiyet hem de &3Jrenim dizeyi
degiskenleri agisindan olusturulan alt gruplar ¢ok duzeyde istemektedirler
(gbrev: t(487)=.03, p>.05; cinsiyet: t(487)=.09, p>.05; 6grenim duzeyi:
F(478)=1,34, p>.05). Ortalamalar agisindan bakildiginda gérev degiskeni
acisindan yoneticiler (X =3,77) ortalamayla, &gretmenler (x =3,77)
ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisindan erkekler (x =3,78) ortalamayla,
kadinlar (x =3,77) ortalamayla; 63renim dizeyi degiskeni agisindan egitim
yuksekokulu mezunlari (x =3,55) ortalamayla, egitim enstitisi mezuniar
(x =3,84) ortalamayla ve fakilte mezunlart (x =3,76) ortalamayla mifettislerin
bu konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni acgisindan

bakildiginda ise, olusturulan alt gruplarin goérisleri arasinda farkhligin ortaya
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ciktigi gézlenmektedir (1(484)=3,15, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil
arasi olanlar (¥ =3,58) ortalamayla mifettiglerin bu konuda gelismesini
isterken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =3,93) ortalamayla daha fazla bir
oranda geligmesini istemektedirler.
17-Gelisim Psikolojisi, Ogrenci Psikolojisi ve Yetigkin Psikolojisi
Konularinda Uzman Olma

Gorev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan yéneticiler
(X =3,93) ortalamayla, 6gretmenler ise (X =3,89) ortalamayla mifettiglerin
gelisim, 6grenci ve yetiskin psikolojisi konularinda geligsmesini istemektedirler.
Her iki grubun gorigleri arasinda bir farklilik ortaya gikmamistir ((487)=.33,
p>.05). Cinsiyet degiskeni acisindan ise, erkekler (x =3,90) ortalamayla,
kadinlar (% =3,91) ortalamayla mufettiglerin bu konuda gelismesini isteyerek
birbirine paralel goriis ortaya koymuslardir (t(487)=.10, p>.05). Buna karsgin,
hizmet suresi agisindan olusturulan alt gruplann gérusleri arasinda farklihgin
ortaya ciktigi gézlenmistir (1(484)=3,35, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil
aras| olanlar (x =3,71) ortalamayla miufettiglerin gelisim, égrenci ve yetigkin
psikolojisinde gelismesini isterken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar (x =4,06)
ortalamayla daha fazla bir oranda gelismesini istemektedirler. Ogrenim duzeyi
degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda ise bir farklilik
ortaya cikmamistir (F(478)=2,29, p>.05). Ortalamalara bakildiginda, egitim
ylksekokulu mezunlari (x =3,72) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlar
(X =4,03) ortalamayla, fakllte mezunlan ise (X =3,83) ortalamayla
mufettiglerin bu konuda gelismesini gerekli bulmuslardir.
18-Personel ile Cevre iligkilerini Geligtirme

Hizmet yili degiskeni disindaki degiskenler (ét’)rev, cinsiyet ve 6grenim
duzeyi degiskenleri) miufettislerin okul personeli ile ¢evre iligkilerini
guclendirme konusunda gelismesini ¢ok diizeyde gerekli bulmuslardir
(gorev:t(487)= 1,67, p>.05; cinsiyet: t(487)=.68, p>.05; 6grenim duzeyi:
F(478)=3,21, p>.05). Ortalamalara bakildijinda, gdérev degiskeni agisindan

yéneticiler (x =3,85) ortalamayla, 6gretmenler (x =3,67) ortalamayla; cinsiyet
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degiskeni acisindan erkekler (x =3,76) ortalamayla, kadinlar (x =3,68)
ortalamayla; 6grenim duzeyi degiskeni agisindan egitim ylksekokulu
mezunlart (¥ =3,56) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlarn (x =3,89)
ortalamayla, fakilte mezunlan ise (x =3,63) ortalamayla miufettiglerin bu
konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet vyili degiskeni agisindan
bakildiginda ise, olugturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farklihgin ortaya
ciktigl gozlenmistir (t(484)=3,51, p<.05). Elde edilen bulgulara gore, hizmet yili
16-25 yil arasi olanlar (x =3,90) ortalamayla miufettislerin bu konuda
gelismesini isterken, hizmet yii 1-15 yil arasi olanlar (x =3,54) ortalamayla
diger gruba gére daha az bir oranda geligsmesini istemektedirler.
19-Ders Disi Sosyal ve Kiiltiirel Etkinlikleri Geligtirme

Mufettislerin ders digi sosyal ve Kkultirel etkinlikleri gelistirme
konusunda gelismesini hem gérev (1(487)=.99, p>.05) hem cinsiyet
(t(487)=.69, p>.05) hem de 6grenim duzeyi (F(478)=.97, p>.05) degiskenleri
acisindan olusturulan alt gruplar, ¢ok diizeyde isteyerek, birbirine paralel goriis
belitmiglerdir. Ortaya ¢ikan aritmetik ortalamalara bakildiginda, goérev
degiskeni agisindan yéneticiler (x =3,89) ortalamayla, 6gretmenler (x =3,78)
ortalamayla; cinsiyet degigkeni agisindan erkekler (x =3,84) ortalamayla,
kadinlar (x =3,77) ortalamayla; 6drenim dizeyi degiskeni agisindan egitim
yiksekokulu mezunlari (x =3,66) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlan
(x =3,88) ortalamayla ve fakilte mezunlar (x =3,80) ortalamayla mufettiglerin
bu konuda geligsmesini gerekli bulmuslardir. Hizmet yili degiskeni a¢isindan
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda ise farkliidin ortaya ¢iktigi
gozlenmistir (t(484)=2,35, p<.05). Buna goére, hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar
(% =3,69) ortalamayla mifettislerin bu konuda gelismesini gerekli bulurken,
hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar ( x =3,93) ortalamayla daha fazla bir oranda
gelismesini gerekli bulmuslardir. Hizmet yili 16-25 yil arasi olanlarin bu konuya
daha fazla agirlik vermelerinin nedeni, uzun yillar egitime hizmet etmeleri ve

tecruibelerinin katsayisiyla daha iyi anlayabilecekleri séylenebilir.
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20-Meslek Standartlarinin Gelisimine Katki Saglama

Mufettiglerin  meslek standartlarinin  gelisimine katki saglama
konusunda gelismesi ile ilgili olarak, gérev ve cinsiyet degiskenleri agisindan
olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda farklilik ortaya gikmamigtir (gérev:
t(487)=1,72, p>.05; cinsiyet: t(487)=.60, p>.05). Elde edilen bulgulara goére,
yoneticiler (x =3,89) ortalamayla, 63retmenler (x =3,71) ortalamayla; erkekler
(x =3,80) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,73) ortalamayla mufettislerin bu
konuda ¢ok dizeyde gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degigkeni
acisindan ise, olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farkliigin ortaya
cikti§i gézlenmistir (1(484)=2,40, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 yil arasi
olanlar (x =3,65) ortalamayla miufettiglerin meslek standartlarinin geligsimine
katki saglama konusunda gelismesini isterken, hizmet yih 16-25 yil arasi
olanlar (x =3,89) ortalama ile daha fazla bir oranda istemektedirler. Ogrenim
diizeyi degdiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérigleri arasinda da
farklilk ortaya c¢ikmistir (F(478)=4,60, p<.05). Farkliigin hangi gruplar
arasinda oldugunu saptamak icin yapilan Tukey-HSD testinde, egitim enstitlisl
mezunlarinin dider iki gruptan farkli distindikleri ortaya ¢ikmigtir. $Séyle ki;
egitim yuksekokulu mezunlan (x =3,55) ortalamayla mufettislerin bu konuda
geligsmesini isterken, egitim enstitisi mezunlart (x =3,95) ortalamayla
gelismesini istemektedirler. Yine fakilte mezunlan (x =3,68) ortalamayla
mifettislerin  bu konuda gelismesini gerekli bulurken, egitim enstitist
mezunlart (x =3,95) ortalamayla gerekli bulmuslardir. Gérulduga gibi,
mufettislerin bu konuda gelismesini en g¢ok egitim enstitisti mezunlari
istemektedirler.
21-Denetim Kriterlerinin Agikhgini Saglama

Yoéneticiler (x =3,73) ortalamayla, Ogretmenler ise (x =3,66)
ortalamayla miifettislerin denetim kriterlerinde agiklik saglamasi konusunda
geligsmesini istemektedirler. Gorusgleri arasinda bir farkhlik ortaya ¢ctkmamistir
(t(487)=.61, p>.05). Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorusgleri arasinda da bir farklilik ortaya ¢ikmamigtir (1(487)=.57, p>.05). Elde
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edilen bulgulara gore erkekler (x =3,71) ortalamayla, kadinlar ise (x =3,64)
ortalamayla mifettiglerin bu konuda gelismesini gerekli bulmuslardir. Hizmet
yili degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin goérisleri arasinda ise
farkliligin olustugu gézlenmistir (1(484)=2,66, p<.05). Hizmet yili 16-25 yil arasi
olanlar (x =3,82) ortalamayla, hizmet yili 1-15 yil arasi (¥ =3,54) olanlardan
daha fazla bir oranda, mufettiglerin bu konuda gelismesini gerekli bulmuglardir.
Ogrenim dlizeyi degiskeni agisindan ise, olusturulan alt gruplarn birbirine
paralel dusundikleri gézlenmistir (F(478)=1,51, p>.05). Buna gore, egitim
yiksekokulu mezunlan (x =3,58) ortalamayla, egitim enstitisi mezunlari
(x =3,79) ortalamayla, fakllte mezunlari ise (x =3,61) ortalamayla
mufettislerin denetim kriterlerinin agikligini saglama konusunda gelismesini
cok dizeyde gerekli bulmuslardir.
22-Personelin Galismalarini Objektif Olarak Degerlendirme

Mufettiglerin personelin c¢alismalarini objektif olarak degerlendirme
konusunda gelismesini yoneticiler (x =4,01) ortalamayla, &gdretmenler
(x =3,87) ortalamayla gerekli bulmuslardir. Géruldudl gibi gérev degiskeni
acisindan olusturulan alt gruplarin gérugleri arasinda bir farklihk ortaya
clkmamistir (t(487)=1,17, p>.05). Ancak, istatistiksel olarak fark ortaya
¢clkmasa da, yoneticilerin bu konuya 6gretmenlere gére daha fazla agirlik
verdikleri goriilmektedir. Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorusleri arasinda da bir farkliik ortaya ¢ikmamistir (t(487)=.98, p>.05). Elde
edilen bulgulara gore, erkekler (x =3,96) ortalamayla, kadinlar (x =3, 84)
ortalamayla mufettislerin bu konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet yil
degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda ise farklilik
ortaya ¢ikmistir (1(484)=2,29, p<.05). Buna goére, hizmet yili 1-15 yil arasi
olanlar (x =3,78) ortalamayla mufettiglerin bu konuda gelismesini isterken,
hizmet yill 16-25 yil arasi olanlar (x =4,03) ortalamayla daha fazla bir oranda
gerekli bulmuglardir. Bu farkliligin, hizmet yili fazla olanlarin deneyim ve
tecriibelerden kaynaklandigi séylenebilir. Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan

olusturulan alt gruplarin goérisgleri arasinda ise bir farklilik ortaya gikmamistir
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(F(478)=2,02, p>.05). Buna gbre, egitim yuksekokulu mezunlar (x =3,66)
ortalamayla, egitim enstitisi mezunlari (x =4,01) ortalamayla ve fakiilte
mezunlari (x =3,90) ortalamayla mufettiglerin personelin ¢alismalarini objektif
olarak degerlendirme konusunda gelismesini gok diizeyde istemektedirler.
23-Ogretim Programlarini Degerlendirme

Mifettislerin ~ 6gretim  programlarini  degerlendirme  konusunda
gelismesini, gérev ve cinsiyet degiskenleri agisindan olusturulan alt gruplar ¢ok
dizeyde gerekli bulmuslardir (gbrev: t(487)=1,08, p>.05; cinsiyet: 1(487)=.36,
'p>.05). Bagka bir ifade ile, gbérev degiskeni agisindan yoneticiler (x =3,88)
ortalamayla, 6gretmenler (x =3,77) ortalamayla; cinsiyet degiskeni agisindan
erkekler (x =3,82) ortalamayla, kadinlar (¥ =3,78) ortalamayla mufettiglerin bu
konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni acisindan ise,
olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda farkhligin olustugu goézlenmistir
(t(484)=2,84, p<.05). Hizmet yili 1-15 yil arasi olanlar (x =3,65) ortalamayla
miufettislerin bu konuda gelismesini isterken; hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar
(x =3,94) ortalamayla daha fazla bir oranda bu konuya énem vermislerdir.
Ogrenim diizeyi degiskeni .aglsmdan olusturulan alt gruplarin gérisleri
arasinda da farklihgin ortaya ¢iktigi goézlenmistir (F(478)=3,45, p<.05).
Farkliigin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan
Tukey-HSD testinde, egitim yuksekokulu mezunlari ile egitim .enstitlisi
mezunlarinin gérugleri arasinda farklillgin yasandidi anlastimistir. Bulgulara
gore, egitim yliksekokulu mezunlannin (Xx =3,55) ortalamayla miufettiglerin bu
konuda gelismesini istedigi, buna karsin egitim enstitisi mezuniarinin
(x =3,94) ortalamayla daha fazla bir oranda gelismesini istedigi géralmustr.
Fakllte mezunlan ise (x =3,74) ortalamayla miufettislerin bu konuda
gelismesini istemektedirler.
24-Personelin Performansini Degerlendirme

Mufettislerin  personelin performansint  degerlendirme konusunda
gelismesini, hem gérev hem cinsiyet hem de 6grenim dizeyi degiskenleri

acisindan olusturulan alt gruplar, ¢ok dlizeyde gerekli bulmuslardir (gorev:
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t(487)=1,25, p>.05; cinsiyet: 1(487)=1,23, p>.05; 6grenim duzeyi: F(478)=1,49,
p>.05). Ortalamalar ag¢isindan bakildijinda, gérev degiskeni agisindan
yoneticiler (x =3,91) ortalamayla, 6égretmenler (x =3,77) ortalamayla; cinsiyet
degiskeni acisindan erkekler (x =3,86) ortalamayla, kadinlar (x =3,72)
ortalamayla; 6grenim dizeyi degiskeni agisindan egitim yiksekokulu
mezunlari (x =3,58) ortalamayla, egitim enstitisii mezunlar (X =3,87)
ortalamayla ve fakilte mezunlar (x =3,81) ortalamayla mifettiglerin bu
konuda gelismesini istemektedirler. Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan
alt gruplarin gorUsleri arasinda ise farkliligin ortaya c¢iktigi goézlenmistir
(t(484)=3,05, p<.05). Buna gére, hizmet yili 1-15 'yll arasl| olanlar (x =3,64)
ortalamayla mifettislerin bu konuda gelismesini isterken, hizmet yili 16-25 yil
arasi olanlar (x =3,97) ortalamayla geligsmesini istemektedirler. Géruldugdi gibi,
hizmet yili fazla olanlar bu konuya daha fazla agirlik vermislerdir.
25-Ogrencileri Degerlendirme

Mufettislerin égrencileri degerlendirme konusunda gelismesi ile ilgili
olarak, gérev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri arasinda
farklilik ortaya ¢ikmistir (1(487)=2,79, p<.05). Buna gére, yoneticiler (x =4,02)
ortalamayla mufettigslerin bu konuda gelismesini isterken, &gdretmenler
(x =3,70) ortalamayla istemektedirler. Géruldigu gibi, mifettiglerin égrencileri
degerlendirme konusunda gelismesini y&neticiler, égretmenlere gére daha
fazla istemektedirler. Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin
gorusgleri arasinda ise bir farkliik ortaya cikmamistir (1(487)=1,13, p>.05).
Baska bir ifadeyle, erkekler (x =3,86) ortalamayla, kadinlar (Xx =3,72)
ortalamayla, mifettislerin bu konuda geligsmesini ¢ok diizeyde istemektedirler.
Hizmet yili degiskeni ac¢isindan ise, gruplarin gérugleri arasinda farkliligin
olustugu goézlenmistir (1(484)=3,00, p<.05). Elde edilen bulgulara gére, hizmet
yii 1-15 yil arasi olanlar (x =3,63) ortalamayla mifettislerin bu konuda
gelismesini isterken, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlar ( x =3,97) ortalamayla,
daha fazla bir oranda miufettislerin gelismesi gerektigini belirtmislerdir.

Ogrenim diizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérisleri
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arasinda ise bir farklilik ortaya ¢ikmamistir (F(478)=1,03,p>.05). Ortalamalara
bakildiginda, egitim yluksekokulu mezunlart (x =3,66) ortalamayla, egitim
enstitist mezunlan (x =3,90) ortalamayla, fakilte mezunlan ise (x =3,77)

ortalamayla mifettiglerin bu konuda gelismesini istemektedirler.
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BOLUM V

SONUGC VE ONERILER

Bu bolimde arastirma bulgularina dayal olarak ulasilan sonuglar ve
oneriler yer almaktadir.
SONUCLAR
Arastirmanin bulgularina dayal olarak g¢ikarilan sonuglar asagida
belirtiimigstir.

A-Kisisel Bilgilere iligskin Sonuglar;

1. Arastirmaya katilanlarin yaridan fazlasini égretmenier, Ucte birinden
fazlasini da yéneticiler olugsturmaktadir.

2. Arastirma kapsaminda bulunan deneklerin 10’ biri egditim yuksekokulu,
10'da doérdu egitim enstitist, yariya yakini fakilte, ¢ok azi da master
égrenimi gérmustar.

3. Arastirmaya katilan ydnetici ve 6gretmenlerin gogunlugu en azi iki ve daha
fazla hizmet igi egitim programina katilirken, ¢ok azi hizmet i¢i egitim
programlarina katiimamustir.

4. Arastirma kapsaminda bulunan deneklerin yaridan fazlasi 15 yil ve daha
fazla gorev yapanlardan olusurken, yariya yakini da 15 yildan daha az
gorev yapanlardan olusmaktadir.

B-Hizmet igi Egitim Uygulamalarina iligkin Sonuglar

Arastirma kapsamina giren yénetici ve 6gretmenlerin, uygulanan hizmet
ici editim programlarina iligkin gérisleri genelde olumsuzdur. Denekler, anketin
bu bélimiinde yer alan 13 maddenin hig, az ve orta dliizeyde uygulandigini
belirtmiglerdir. Yonetici ve 6gretmenlerin, bu alt bélimde yer alan 13 maddenin
12’sine ait gérisleri arasinda bir farkhlik ortaya ¢ikmamis, sadece 1 maddede

(HIE programlari, personelin denetim sirasinda karsilastii sorunlara-plan

yapma ve olani uygulama,vs.-ne derecede yanit verebilmektedir) farklilik

ortaya c¢cikmistir. Bagka bir ifadeyle, bu maddeye 6gretmenler gok diizeyde,
yoneticiler orta dizeyde katiimiglardir. Ayrica, hem ydneticiler hem de
ogretmenler hizmet i¢i egitim programlarinin amaglarinin orta diizeyde yeterli
oldugunu belirtmislerdir. Bu iki maddenin diginda kalan 11 maddeye hem

yoneticiler hem de 6gdretmenler higc ve az dizeyde katiimiglardir. Arastirma
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bulgulan gostermistir ki; yoneticiler ve 6gretmenler uygulanan hizmet igi egitim
etkinliklerinden yeterince memnun degildirler.
C-Bireysel Boyutla ilgili Sonuglar

Gorev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin bu boyuttaki
maddelere iligkin gorislerinin 5 maddede farkl, geriye kalan 11 maddede
paralel oldugu saptanmistir. Tum maddeler agisindan bakildijinda ise, hem
ybnetici hem de 6gretmen grubunun, belirtilen konularda ¢ok ve pekgok
dizeyde gelisme istedikleri gorulmustir. Yénetici ve 6gretmen grubunun
birbirinden farkli gelisme isteginde bulunduklari maddeler sunlardir;
6.madde: Okul bina ve tesislerini verimli kullanma
10.madde: Egitim ve 6dretim problemlerine iligkin aragtirmalar yapma
11.madde: Acik akademik amag ve hedefler gelistirme
13.madde: Sinif yénetimi
14 .madde: Ogretim modellerini etkili kullanma

Bu bes maddenin hepsinde de yoneticiler 6gretmenlere gére daha fazla
gelisme isteginde bulunmuslardir.

Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin bu boyutla ilgili
gorisleri, bir madde digindaki (1.madde) dijer 15 maddede ayni diizeyde
gelisme istedi yoniindedir. Erkek ve kadin deneklerin birbirinden farkli gelisme
istedikleri madde “duygusal, zihinsel ve fiziksel tukenmisligi ©nleme”
maddesidir. Bu maddeye kadinlar erkeklere gbére daha fazla katildiklarini
belirtmislerdir.

Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin, bireysel
boyutla ilgili maddelerin 10’'unda farkli, 6’sinda benzer gelisme isteginde
bulunduklari ortaya ¢ikmistir. Genel olarak tiim maddelere bakildiginda hizmet
yili 16-25 yil arasi olanlarin, belirtilen konularda ya da alanlarda diger gruba
gore daha fazla gelisme isteginde bulunduklan gérulmustur. Hatta gorusleri
arasinda farklihgin ¢ikmadigi maddelerde bile, hizmet yili fazla olanlarnn,
istatistiksel olarak fazla énem verdikleri gérilmustir. Her iki grup arasinda
farkliigin ¢iktigi maddelerin hemen hepsine, hizmet yil fazla olanlarin, hizmet

yill az olanlara gére daha fazla deger verdikleri gériilmektedir.
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Ogrenim duzeyi degiskeni acisindan olusturulan alt gruplarin, bireysel
boyutla ilgili maddelerin tuminde benzer dugtndukleri, baska bir ifadeyle
gorisleri arasinda farkliligin olusmadigi gézlenmigtir. Hem egitim yiiksekokulu
mezunlarn hem egitim enstitisii mezunlar hem de fakdiilte mezunlari bu boyutu
iceren konularda/alanlarda ¢ok ve pekgok dizeyde gelisme isteginde
bulunmuslardir.

D. Yonetsel Boyutla ilgili Sonuglar

Gorev degiskeni acisindan olusturulan alt gruplardan yoneticilerin,
anketin bu alt bélimint iceren maddelerin hemen hepsinde gok ve pekgok
duzeyde gelisme istedikleri saptanmistir. Ogretmen grubu da, belirtilen
konularda y&neticilerin gelismesini ayni diizeyde yani ¢ok ve pekgok diizeyde
gerekli goérmuslerdir. Ancak, 1., 14. ve 23. maddelerde ybnetici ve
o6gretmenlerin gorigleri arasinda farkliigin ortaya c¢iktigi gdzlenmistir. Bu
maddeler sunlardir;
1.madde: Etkili kararlar alma ve uygulama
14.madde: EJitim yénetimine iliskin kuram, ilke ve modellerden yararlanma
23.madde: Personeli motive etme.

Bu G¢ maddeye, ybneticilerin 6gretmenlere gére daha fazla bir
ortalama katildiklari gérilmustur. Ayrica hemen hemen tim maddelerde
yOneticilerin daha fazla katilm gdsterdikleri gézlenmektedir.

Cinsiyet degiskeni ac¢isindan olusturulan alt gruplardan erkekler ve
kadinlar, bu boyutta belirtilen tim alanlarda ydneticilerin gelismesini ¢ok
ve pekcok diizeyde gerekli bulmuslardir. [ki grubun gérusleri arasinda ise
bir farklilik ortaya ¢ikmamistir.

Hizmet yili dediskeni agisindan olusturulan alt gruplar, yéneticilerin
gelisme alanlarini iceren bu bélimdeki 7 maddede benzer, geriye kalan 21
maddede de farkh goris sergilemislerdir. Hizmet yih 1-15 yil arasi
olanlarla, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlarin gériisleri arasinda farkliligin
citkmadigr maddeler sunlardir;
4.madde: Okulun amaglarini gelistirme

6.madde: Okul iklimini geligtirme
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7.madde: Orgiitsel énderlik gergeklestirme

17.madde: Insan iligkilerine iligkin teknik ve yéntemler gelistirme
18.madde: Birey ve gruplari anlama, destekieme bilgi ve becerisine sahip
olma

19.madde: Konferans, seminer gibi etkinliklerden yararlanma

22.madde: Ogretmen ve 6grencileri arastirma-gelistirme calismalarina
y6neltme

Hizmet yili degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri
arasinda farklihdin ¢iktii maddelerin hemen hepsinde ise, hizmet yili
fazla olanlarin, diger gruba goére, yoéneticilerin daha fazla gelismesini
istedikleri gézlenmistir. Hatta farkliigin ¢ikmadigr maddelere bile, hizmet
yili fazla olanlarin daha fazla 6nem verdikleri géralmustar.

Ogrenim duzeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar,
ybneticilerde gelisme alanlarini igeren bu boélimdeki 3 maddede farkli,
geriye kalan 25 maddede paralel goéris ortaya koymuslardir. Ogrenim
dliizeyi de@iskeni agisindan olusturuian alt gruplarin, yéneticilerin gelisme
alanlarinda farkli distndikleri maddeler sunlardir;
14.madde: Egitim yénetimine iliskin kuram, ilke ve modellerden yararlanma
22.madde; Ogretmen ve 6grencileri arastirma-gelistirme calismalarina
yOneltme
27 .madde; Takim halinde ¢alisma yapma.

Bu O¢ maddede, egitim enstitisi mezunlari diger gruplara gore,
yoneticilerin bu konularda gelismesini daha fazla bir oranda gerekli
bulmaktadirlar. Genel olarak bakildiginda her U¢ grupta, tim konulari ¢ok
ve pekcok diizeyde gerekli buimuslardir.

E-Denetim Boyutuna iliskin Sonuglar

Gorev degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan yoéneticiler,
anketin bu alt bdliminl iceren maddelerin hepsinde mufettislerin, ¢ok ve
pekcok diizeyde gelismesini gerekli gérmektedirler. OgFretmen grubu da,
belirtilen” konularda mufettislerin gelismesini ¢ok ve pekcok diizeyde gerekli

gormislerdir. Bu alt boélumdeki 25 maddenin sadece bir maddesinde
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(25.madde) yonetici ve 6gretmenlerin gérusleri arasinda farkhligin ¢iktidi, diger
24 maddenin timinde gorusleri arasinda farkhligin olusmadigi saptanmustir.
Ogretmen ve yéneticilerin gérusleri arasinda farkliigin ¢iktig madde sudur;
25.madde: Ogrencileri degerlendirme

Bu maddeye de ydéneticiler, 6gretmenlere gbére daha fazla bir
ortalamayla katilmislardir. Ayrica hemen hemen tim maddelerde
y6neticilerin daha fazla katilim gdsterdikleri gézlenmektedir.

Cinsiyet degiskeni agisindan olusturulan alt gruplardan erkekler ve
kadinlar, bu boyutta belirtilen tim alanlarda mufettislerin gelismesini ¢ok
ve pekgok diizeyde gerekli bulmuslardir. Iki grubun gérisleri arasinda ise
bir farklillk ortaya gikmamistir.

Hizmet yili dediskeni agisindan olusturulan alt gruplar, mufettislerin
gelisme alanlarini iceren bu boélimdeki 1 maddede (4.madde) benzer,
geriye kalan 24 maddede ise farkli gorlis sergilemislerdir. Hizmet yili 1-15
yil arasi olanlarla, hizmet yili 16-25 yil arasi olanlarin gérusleri arasinda
farklihgin ¢cikmadigr madde, “yeni fikirler ortaya atma ve gergeklestirme”
konusunu igermektedir. Bu madde igin, tim gruplar, mifettiglerin
gelismesini ¢ok duzeyde gerekli gérmektedirler. Hizmet yili degiskeni
acisindan olusturulan alt gruplarin gérusleri arasinda farkliligin ¢iktigi
maddelerin hemen hepsinde hizmet yili fazla olanlarin, diger gruba gore,
miufettislerin bu konularda daha fazla gelismesini istedikleri gézlenmistir.
Hatta farkhligin ¢cikmadigi maddeye de, hizmet yili fazla olanlarin daha
fazla 6nem verdikleri géralmastar.

Ogrenim duzeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplar,
mifettiglerde gelisme alanlarini igeren bu bolumdeki 4 maddede farkli,
geriye kalan 21 maddede paralel gériis ortaya koymuslardir. Ogrenim
diizeyi degiskeni agisindan olusturulan alt gruplarin mifettislerin gelisme
alanlarinda farkli distndukleri maddeler sunlardir;
8.madde: Yonetici ve 6gretmenlerle igbirli§i yapma ve destek oima
9.madde: Sirekli bilgi aligverisi i¢in bilgisayar teknolojisinden yararlanma

20.madde: Meslek standartlarinin gelisimine katki saglama
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23.madde: Ogretim programlarini degerlendirme.

Bu dort maddede, egitim enstitlisti mezunlar diger gruplara gére,
mufettislerin bu konularda gelismesini daha fazla bir oranda gerekli
bulmaktadirlar. Genel olarak bakildiginda her li¢ grup da, tiim konulari ¢ok
ve pekcok diuzeyde gerekli bulmustur.

| ONERILER
Bu arastirmanin bulgularina dayali olarak gelistirilen éneriler séyledir;
Hizmet i¢i egitim programlarina iligkin éneriler

1-Hizmet ici egitim programlarinin hazirlanmasinda, personelin
gorius ve dusincelerinden yararlaniimalidir. Bunun igin, 6gretmen ve
yoneticiler baglaminda bdlgesel/yerel ihtiyag analizleri yapilmali, bu
ihtiyaglara gére hizmet igi editim programlarinin igerigi hazirlanmalidir.

2-Hizmet igi editim programlarinda gérevli dgreticilerin Gniversite
elemanlarindan olugsmasi saglanmalidir. Bunun igin Universite-Milli Egitim
Bakanligi arasindaki isbirligi artirilmalidir.

3-Hizmet ic¢i egitim programlarinin degerlendirilmesi iglevsel hale
getirilmelidir. Hizmet ic¢i egditim programlarina katilmanin, personel igin
islevsel bir karsihiginin (tcret, terfi ve atamalar gibi) olmasi saglanmalidir.

Bireysel, ydnetsel ve denetim boyutlarina iligkin éneriler

4-Yoneticilere dUzenlenecek bir gelistirme programinin igerigi
hazirlanirken 6gretmenlerin, &gretmeniere duzenlenecek bir gelistirme
programlari diizenlenirken de ydneticilerin gérisleri alinmalidir.

5-Yonetici ve Ogretmenlere dlzenlenecek bir personel gelistirme
programinda duygusal, zihinsel ve fiziksel yénden gelisme; demokratik
distnme ve yasama; dgrencilerin ilgi ve yeteneklerini gelistirme; édrencilerin
bilissel, duyussal ve devinimsel ydnden geligsimini sadlama; toplam kalite
ydnetimi; egitim teknolojisinden sinif iginde yararlanma; 6dretim ara¢ ve
gereglerini etkili kullanma; arastirma yayin ve kaynak kKisilerden yararlanma;
alanla ilgili gelismeler; 6grenmeye elverigli yontemler gelistirme; etkili galisma
gruplari olusturma; okul bina ve tesislerini verimli kullanma; egitim ve 6gretim

programlarina iliskin arastirmalar yapma; agik akademik amac¢ ve hedefler
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geligtirme; sinif yonetimi; ve 6gretim modelierini etkili kullanma konulari yer
almalidir.

6-Personel gelistirme programlari dizenlenirken katiimcilarin degisik
ozellikleri (cinsiyet, kidem, gérev, 6grenim diizeyi) dikkate alinarak, geligtirme
programlari dizenleme yoluna gidilmelidir. Béyle bir duzenlemede bayan
personel icin duygusal, zihinsel ve fiziksel tUkenmigligi énleme konusuna
agirlik verilmelidir. Yine hizmet yili fazla olanlara diizenlenecek geligtirme
programinda, arastirma anketinin bireysel boyutunda yer alan konulara agirlik
verilmelidir.

7- Yoneticilere dlzenlenecek bir personel gelistirme programinda, etkili
kararlar alma ve uygulama; disiplin, sikayet ve okulda siddeti 6nleme;
catismayi yonetme; okulun amaglarin gelistirme; okula iligkin vizyon geligtirme
ve paylasma; orgutsel onderlik gerceklestirme; insan kaynaklarini etkili
ybnetme; y6netim politikalari olugturma; stratejik planlama; yetki devri; egitim
y6netimi; okula ek kaynak sa@lama; insan iligkileri; birey ve gruplar) anlama;
dgretmen ve 6Jrencileri arastirmaya yéneltme; motivasyon; is ahlaki ve takim
calismasi konularina yer verilmelidir.

8-ilkégretim  mifettiglerine belirli araliklarla geligtirme programlari
dizenlenmelidir. Dlzenlenecek gelistirme programinda, 6gretim sUreclerinde
etkililigi artiran yontem ve teknikler; yeni 6gretim programlari; egitimdeki yeni
yaklagimiar; personelin egitsel ve gelisimsel ihtiyaclarini saptama; okul
vizyonunu olusturma ve gelistirme; isbirligi; bilgisayar teknolojisinden
yararlanma; bilimsel arastirma, yontem ve teknikleri kullanma; demokratik
6nderlik gdsterme; denetimi gelistirme; takim caligmasi yapma; gelisim,
o6grenci ve yetigkin psikolojisi; okul-cevre iligkilerini gelistirme; mesiek
standartlarini geligtirme; 6gretim programlarini degerlendirme; personelin
performansini degerlendirme ve &grencileri de@erlendirme konulan yer
almalidir.
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Maddeler
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EK:1 MEB ILKOGRETIM OKULLARI YONETIiCI VE OGRETMENLERININ
MEVCUT PERSONEL GELISTIRMEYE ILISKIN GORUSLERI VE GELISME
KONUSUNDAKI ISTEKLERI KONULU ARASTIRMA ANKETI

Sayin yonetici/6gretmen;

“Milli Egitim Bakanli§ina Bagl llkégretim Okullarinda Gorev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin
Mevcut Personel Geligtirmeye lligkin Goriisleri, Sorunlar ve Geligme Konusundaki Istekleri” isimli doktora
galigmast yapllmaktadir. Bu nedenle bir dgretmen ya da okul yoneticisi olarak, mevcut personel geligtirme
programina iligkin gériigleriniz ile bir personel gelistirme programinda bulunmas: gereken ve ihtiyag duydugunuz
konulari belitmenizi istedidimiz bir anket diizenlenmistir. Sézkonusu bu anket iki bélimden olugmaktadir. Birini
bolim  kigisel bilgilerinizi icermekte, ikinci bdlim ise anket maddelerini igermektedir. Anketi yanitladiginiz ve bu
galismamiza katki sagladidiniz igin tegekkiir ederim.
Arg. Gor. Ismail AYDOGAN Tel:4374901-33362
E U. Fen Edebiyat Fakiiitesi Egitim Bilimleri Bolimi E-mail:aydogani@erciyes.edu.tr

L.BOLUM
KISISEL BILGILER
1-Gdreviniz: i
a-( ) Mudir b-( ) Mldir Yardimeist ¢ ( ) Ofretmen
2-Cinsiyetiniz
a-( )Bay b-( )Bayan
3-Ogrenim Diizeyiniz
a-( )Egitim Yiksekokulu  b-( )Egitim Enstitlsi c-( )Fakilte d-( )Master e-( )Doktora
4-Hizmet i¢i egitim programina katilma durumunuz

a-( )HIE programina katilmadim c-( ) 3-4 programa katildim

b-( }1-2 programa katildim d-( )5 ve daha fazla programa katildim

5-Kideminiz

a{ )15yl b-( }6-10y1l c( )1t15yit  d+{ )16-20yll e-( )21-25y
ILBOLUM

UYGULANMAKTA OLAN HizMET ¢l EGITIM PROGRAMLARI

Agagida Milli Egitim Bakan!i§ tarafindan uygulanmakta olan hizmet igi egitim programlan ile ilgili ifadeler yer almaktadr.
Liitfen katildi§iniz hizmet igi eitim programlarindaki gézlemierinize dayali olarak asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi
ilgili parantezin icine (X) igareti koyarak belirtiniz

Katilma dereceniz

S

~ o

g12|8 |82
HIE programlarinda, amaglar ne derecede yeterlidir SIOINONININS!
2. |HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda personelin géris ve disiincelerinden ne CHOY Oy 10 O)

derecede yararianiimaktadir
3. [HIE programian, yonetici ve dgretmenleri alanlar ile ilgili yeni bilimsel ve teknolojik gelismeleri | (Y[ ()] () [()] ()
ulastirmada ne derecede etkilidir
4. |HIE programilan, personelin bireysel ihtiyaglarini(zaman yonetimi,biitge yénetimi, psikolojik vb) [( )[ ()] () [()] ()
ne derecede karsilamaktadir
5. |HIE programlart, personelin 6gretimde duydu§u ihtiyaglari(ders-konu iglenigi, arag-gereg SlIGINONINING]
kullanimi vs.) ne derecede kargilamaktadir

6. |HIE programlari, personelin yonetsel intiyaglanni(sinif yonetimi, liderlik vs.) ne derecede OOy ey o
kargilamaktadir

7. [HIE programiar, personelin denetim sirasinda kargilagtig sorunlara(plan yapma ve plani (O Oy O O
uygulama vs) ne derecede yanit verebilmektedir
HIE programlar, personeli aragtirmaya ne derecede tegvik etmektedir. GHOINORISINS)

9. [HIE, okulda iletigim, iligki ve koordinasyonu ne derecede gliglendirmektedir SIIIEORISIES)
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10.

HIE, personelde gliven duygusunu ne derecede gelistirmektedir,

11.

HIE programiarinda gérevli 8greticilerin hizmet igi egitime yénelik tutum ve davraniglari

personeli ne derecede motive edebilmektedir

12.

HIE programlart, yonetici ve 63retmenlerin yeteneklerini ortaya gikarip yénlendirmede ne

derecede etkilidir

13.

HIE ne derecede degerlendirilmekte ve gelistiriimektedir

Buniarin diginda eklemek istediniz varsa liitfen yaziniz

BIREYSEL BOYUT/ (KISISEL GELISIM BOYUTU)

Bir yonetici ya da dgretmen olarak gdrev ve sorumlutuklarinizi yeterli ve etkili bir bigimde yerine getirebilmeniz igin asagida

MADDELER Gereklilik Dereceniz
gl s |_[%
25|85 |38
21288828

1 {Duygusal, zihinsel ve fiziksel tiikenmisligi dnleme CHOY Oy 1O O)
2 [Demokratik diiglinceyi bir yagam tarzi olarak benimseme OOy 1O O
3 |Ogrencilerin 6zel iigi ve yeteneklerini geligtirme CHOY O [CY O)
4 |Ogrencilerin biligsel, duyugsal ve devinimse| yénden geligmelerini saglama OO Oy HoY O)
5 [Toplam kalite ydnetimi (OO O] O)
6 [Okul bina ve tesislerini verimli kuflanma OO O 10 0)
7 |Meveut eitim teknolojisinden sinif iginde etkili sekilde yararianma CHOMW C)Y 1O ()
8 |Ogretim arag ve gereglerini etkili kullanma SlOIEGRISINS!
9 |Aragtirma,yayin ve kaynak kigilerden yararlanma SlOINORINING
10 |Egitim ve 6gretim problemlerine iligkin aragtirmalar yapma (HO Oy o o)
11 |Agik akademik amag ve hedefler geligtirme (O O[O O)
12 |Alanfuzmanlik ile ilgili geligmelere sahip olma OOy 0)
13 [Smnif y6netimi OO0 OO )
14 [Ogretim modellerini etkili kullanma (OO 1O 0
15 |Ogrenmeye elverisli yontemler geligtirme SHOIEORISINS!
16 |Etkili galisma gruplari olugturma OO O[O ()

Bunlarin diginda eklemek istedikleriniz varsa liitfen belirtiniz.

YONETSEL BOYUT

Asafida bir okul yoneticisinin gbrev ve sorumiuluklanin: etkili bigimde yerine getirebilmesi igin gerekli olan yeterlik alanlar
verilmistir. Sizce bir okul y8neticisi bu alanlardan hangisinde ne derece gelistiriimelidir. Liitfen belirtiniz

MADDELER Gereklilik Dereceniz

I s |- |8

TIEIE_IB|3
s 5|68|8|8%
AR
z|d|ca|S| L6

1 |Etkili kararlar alma ve uygulama (OO O[O} ()
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Disiplin sikayet ve okulda giddeti 6nleme

Personel gatigmalarini ydnetme

Okulun amaglarini geligtirme

Okula iligkin vizyon gelistirme ve paylasma

Okul iklimini geligtirme

Orgitse! dnderlik gergeklestirme

Insan kaynaklarini etkili yénetme

O] oo N o ;| ] W N

Yonetim politikalar olugturma ve gelistirme

—_
[en]

Stratejik planiama hakkinda bilgi ve beceri sahibi olma

—_
—_

Yetki devrini gergekiegtirebilme

—
N

Insan kaynagji yénetimi ile ilgili yerfi ve yabanc: aragtirmalan 8§renme ve uygulama

—_
w

Tirk egitim sistemindeki yasal diizenlemeler ve uygulamalar hakkinda bilgi sahibi oima

Y
=

Egitim ydnetimine iligkin kuram, ilke ve modellerden yararlanma

—
(&3]

Okula ek kaynak saglama becerisine sahip olma

—
D

Etkili iletigim kurma becerisi

Jary
~

Insan iligkilerine iliskin teknik ve yontemler gelistirme

[N
oo

Birey ve gruplari aniama, destekleme bilgi ve becerisine sahip olma

—_—
[<e]

Konferans, seminer gibi etkinliklerden yararlanma

™
(=)

Problemleri ve firsatlar gérip teshis edebilme

N
=

Yetkiden dnce etki yollanni kullanma

N
N

Ogretmen ve dgrencileri aragtirma-gelistirme galigmalarina yoneltme

N
w

Personeli motive stme

N
S

Is ahlaki ve drgiite baglilik saglama

(el
[41]

Okulun 63retim etkinliklerini planlayip koordine etme

N
Lep]

Ust kademe ile 6gretmen, &grenci ve diger personel arasinda uzlagtiric ve biitlinlestirici rol

oynama
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27

Takim halinde galigma yapma
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28

Cevredeki okul yoneticilerlyle mesleki dayanigma olugturma
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Bunlarin diginda belirtmek istediginiz varsa liitfen belirtiniz

DENETIM BOYUTU

Asagida bir ilkdgretim miifettisinin (denetginin) gbrev ve sorumluluklarin etkili bigimde yerine getirebilmest igin gerekli olan

eterlik alanlari verilmistir. Sizce bir miifettis, bu alanlardan hangisinde ne derece gelistirilmelidir. Litfen belirtiniz

Gereklilik Dereceniz

2l e g
a2 ° = >
== |2 |Z(8
BlEIS_18|2
e 5| 2|8 S
‘3 (4] g le |22
z|2|ca|S|E6
1 |Ogretim stireglerinde etkililigi artiran ydntem ve teknikleri gelistirme OOy Oy 1O )
2 |Yeni 6gretim programiarini aragtirma, geligtirme ve uygulama OISO IESRIDIES)
3 |Egitimdeki yeni yaklagimlari personele getirme ve paylasma SIIOIEGRIBIES)
4 |Yeni fikirler ortaya atma ve gergeklestirme SIS IEORISIES
5 |Personelin egitsel ve gelisimsel ihtiyacini saptama ve giderilmesi igin girigimler yapma (O CY 1Oy ()
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Okul personelinin gelismesi igin gerekli olanaklar saglama

Okul vizyonunun olugmasini ve stirdirilmesini sadlama

Yonetici ve 6gretmenlerle isbirligi yapma ve destek olma

6
7
8
9

Sirekli bilgi aligverigi igin bilgisayar teknolajisinden (internet, e-mail) yararlanma

10

Bilimsel arastirma, ydntem ve tekniklerini kullanma

11

Denetimi aragtirma bulgulari ile destekleme

12

Denetim sonucunda saptanan sorunlara dayal olarak verimsiz drgit iligkileri ve ydnetim
slireclerini yeniden diizenleme

13

Demokratik dnderlik gdsterme

14

Takim galigmas! yapma

15

Personelin 6zel yeteneklerini gelistirme

16

Ustler, okul dig1 kisiler, galisma arkadaslar), égrenciler ve astlar ile iyi iliskiler kurulmasini
saflama

17

Gelisim psikolojisi, grenci psikolojisi ve yetigkin psikolojisi konularinda uzman olma

18

Personel ile gevre iligkilerini geligtirme

19

Ders digi sosyal ve kiiltiirel etkinlikleri geligtirme

20

Meslek standartlarinin geligimine katki saglama

21

Denetim kriterlerinin agikli§ini saglama

22

Personelin galismalarini objektif olarak degerlendirme

23

Ogretim programlanni degerlendirme

24

Personelin performansini dederlendirme

25

Ogrencileri dederlendirme

Bunlann diginda belirtmek istediginiz varsa liitfen belirtiniz
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EK:2
ON UYGULAMA SONUCUNDA YAPILAN ANALIZLER GEREGINCE
‘ GIKARILAN MADDELER
Bireysel Boyut:
1-Dlisinme ve 63renme bigemleri bilgi ve becerisi
2-Yaraticiligi gelistirme bilgi ve becerisi
3-Cevredekilerin hobi, bilgi, yetenek ve deneyimlerinden &dretim silireglerinde
yararlanma bilgi ve becerisi
4-Toplumsal ve psikolojik sorunlara ¢ézim saglama bilgi ve becerisi
5-Bireyin amaglari ile okulun amaclarini dengeleme bilgi ve becerisi
6-Egitim sistemleri ve politikalarn bilgisi
7-Catigmalarn yénlendirme bilgi ve becerisi
8-Bilginin Uretilmesi bilgi ve becerisi
9-Ogrenmeye elverigli ortamlar olugturma biigi ve becerisi
Ydnetsel boyut;
1-Kararlardan etkileneceklere karara katiima olanagi verme
2-Okulu etkileyen grup ve bireyleri okul yararina yéneltme
3-Bltce yonetimi bilgi ve becerisine sahip olma
4-Yetki ve sorumluluga iligkin sorunlari dengeli olarak ytriitme
5-Birey ve grup kararlarinin dnemini degisik durumlara gére degerlendirme
6-Personelin tutum ve davranig bozukluklarini iyilegtirme
7-Sorunlara etkili ¢géziimler bulma
8-Ogretmen ve dider personelin mesleki geligsim ihtiyacini saptama
9-insan kaynagini bulma ve segme
10-Okulun fizik olanaklarindan erkin yararlanma
Denetim Boyutu:
1-Yeniliklere agik, arastirici ve bulucu olma
2-Akademik danigsmanlik ve rehberlik yapma
3-Degerlendirme sonuglarint personelin geleceginde kullanma
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KAYSERI VALILIGI
11 Milli Egitim Miidirlagi
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PRES0T. 2420
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VALILIK MAKAMINA

Erciyes Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Egitim Bilimleri Bolimi  Arastirma
Gorevlisi ismail AYDOGAN’m, “Milli Egitim Bakanhgr’'na Bagli Ilkogretim Okullarinda
Gorev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin Mevcut Personel Geligtirmeye Iligkin Gorigleri,
Algiladiklart Sorunlan ve Gelisme Konusundaki Talepleri” konulu anketi Ilimiz Melikgazi
ve Kocasinan ilgesindeki Ilkogretim Okullarinda goérev yapan yonetici ve Ogretmenlere
uygulamak istegi ile ilgili dilekgesi ve anket formu iligikte sunulmustur.

Erciyes Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Egitim Bilimleri Bolimii Aragtirma
Gorevlisi Ismail AYDOGAN’1n, séz konusu anketi ilimiz Melikgazi ve Kocasinan ilgesindeki
llkogretim Okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlere uygulamasi Mudiirligtimiizce
uygun gorillmektedir. '

Makaminizca da uygun goriildiigi takdirde, olurlariniza arzederim.
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———ONTAGOTAY >

Milli Egitim Miidiir V.

OLUR
2.5/3./2001

Vali Yardimcisi

EKLER:
EK-1.Dilekge.(1 adet-1 sayfa)
2.Anket Formu.(8 adet-8 sayfa)
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KONU:Anket Uygulamasi.

276301 24395
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Saym:Ismail AYDOGAN

Erciyes Universitesi Fen Edebiyat
Fakiiltesi Egitim Bilimleri Bolimi
Arastirma Gorevlisi

ILGI:Midiirlitk Makamina vermis oldugunuz bila tarihli dilekgeniz.

“Milli Egitim Bakanhgr’na Bagh Ilkogretim Okullannda Gorev Yapan Yonetici ve
Ogretmenlerin Meveut Personel Geligtirmeye Iligkin Gorigleri, Algiladiklan Sorunlart ve
Gelisme Komusundaki Talepleri” konulu anketi ilimiz Melikgazi ve Kocasinan ilgesindeki
Dlkogretim Okullannda gorev yapan yometici ve Ofretmenlere uygulamamzin  uygun
goriildigiine dair Valilik Makami’ndan alinana 26.09.2001 tarih ve 24204 sayili onay éregi
iligikte gonderilmigtir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

dﬁk”“
M.Vasi ARAT

Miudiir a.
Miidiir Yardmmcist

EKLER.
EK-1.Valilik Onay:.(1 adet-1 sayfa)



