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OZET

OGRETMENLIK MESLEGINDE YUKSELME VE EGITIM SiSTEMINE
YANSIMALARININ OKUL IKLIMi VE OGRETMEN PERFORMANSI
ACISINDAN ANALIZI

) _ BOZAN, Serdar
Doktora, Inonii Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim Yonetimi Bilim Dali

Tez Danigmani: Dog. Dr. Sevim OZTURK
Kasim-2023, XVI+286 sayfa

Bu arastirmada, 6gretmenlik mesleginde yiikselme ve bunun egitim sistemine
yansimalarinin okul iklimi ve Ogretmen performanst agisindan degerlendirilmesi
amaglanmaktadir. Arastirmada, nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Arastirmanin ¢alisma evrenini 2022-2023 egitim-6gretim yilinda Mardin
iline bagl tiim ilgelerde bulunan resmi okuldncesi, ilkokul, ortaokul ve ortadgretim
kurumlarinda gorev yapmakta olan 1095 6gretmen ve okul yoneticisi olusturmustur.
Aragtrma Orneklemi, maksimum g¢esitlilik Ornekleme ve Olgiit Ornekleme ile
belirlenmistir. Arastirma verilerinin toplanmasida arastirmaci tarafindan gelistirilen ii¢

Olcek kullanilmastir.

Arastirma sonunda, meslekte yiikselme diizenlemesine iliskin goriislerin “orta
diizeyde katiliyorum”; okul iklimine iliskin goriislerin “az katiliyorum”; 6gretmen
performansima iligkin goriislerin  “orta diizeyde katiliyorum” diizeyinde oldugu
goriilmiistiir. Meslekte yiikselme diizenlemesine iligkin katilimci goriislerinin cinsiyet,
gorev unvani, 6grenim durumu, kariyer unvani, kariyer elde etme yontemi degiskenleri
acisindan anlaml farklilik gosterdigi saptanmistir. Katilimcilarin, meslekte yiikselme
diizenlemesine iligkin algilar1 ile hem okul iklimi hem de 6gretmen performansi algilari
arasinda pozitif yonde ve “orta” diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Meslekte
yiikkselme diizenlemesinin okul ikliminin ve &6gretmen performansmin anlamli bir
yordayicist oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin bulgularina dayali olarak kariyer
basamaklarinda ilerlemenin, sinavdan ziyade mesleki ve kisisel gelismeye dayali olacak
sekilde gergeklestirilmesi ve mesleki yiikselme ile elde edilen iinvanlara gore ozliik

haklarmin yeniden diizenlenmesi 6nerilmistir.

Anahtar Sozciikler: Meslekte yiikselme, kariyer basamagi, okul iklimi, dgretmen

performansi



ABSTRACT

ANALYSIS OF CAREER ADVANCEMENT IN THE TEACHING PROFESSION
AND ITS IMPLICATIONS ON THE EDUCATION SYSTEM IN TERMS OF

SCHOOL CLIMATE AND TEACHER PERFORMANCE

BOZAN, Serdar
PhD Dissertation, Inonu University, Institute of Educational Sciences
Department of Educational Administration

Advisor: Assoc. Prof. Sevim OZTURK
November-2023, XVI+ 286 pages

In this study, the aim is to evaluate the advancement in the teaching profession
and its reflections on the school climate and teacher performance in terms of the education
system. The relational survey model, one of the quantitative research methods, was used
in the research. The study population consisted of 1095 teachers and school
administrators working in public preschools, primary schools, secondary schools, and
high schools in all districts affiliated with the province of Mardin in the 2022-2023
academic year. The research sample was determined through maximum diversity
sampling and criterion sampling. Three scales developed by the researcher were used to
collect research data.

At the end of the research, it was observed that the opinions on the regulations
regarding advancement in the profession were at a "moderate agreement" level; opinions
on the school climate were at a "slight agreement" level; and opinions on teacher
performance were at a "moderate agreement” level. Participant opinions on the
regulations regarding advancement in the profession were found to differ significantly in
terms of gender, job title, education level, career title, and career attainment method
variables. It was determined that there is a positive and "moderate" significant
relationship between participants' perceptions of the regulations regarding advancement
in the profession and both the school climate and teacher performance perceptions. It was
found that the regulations regarding advancement in the profession are a significant
predictor of the school climate and teacher performance. Based on the findings of the
research, it is recommended that progression in career steps should be realized in a way
based on professional and personal development rather than an exam, and the rights and
benefits based on the titles obtained through professional advancement should be
reorganized.

Key Words: Career advancement, career stage, school climate, teacher performance.
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BOLUMI

GIRIS

Arastirmanmn bu bolimiinde arasgtrmanin problem durumu, amaci, Onemi,
sayiltilary, sinrhiliklarina iliskin bilgilere ve arastrmanin temelinde yer alan bazi

tanimlara yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Insanlik tarihi boyunca insanlar ihtiyaclarmi karsilamak amaciyla farkli meslekler
icra etmis ve insanlarin icra ettikleri bu mesleklerin bir boliimii tarihin tozlu sayfalarinda
birer isimden ibaret kalirken, bir boliimii giinlimiize kadar ulagsmistir. Giiniimiize kadar
ulasan kadim mesleklerden birinin de 6gretmeyi kendine meslek edinen “6gretmenlik”
oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlik, gerek toplumsal gerekse bireysel anlamda dnemli islevler iistlenen
bir meslektir. Ogretmenlik, toplumun sahip oldugu bilgi, birikim, kiiltiir... vb. bir¢ok
unsuru yeni nesillere aktarip toplumun devamliligmi saglama ve toplumun ihtiyag
duydugu nitelikte bireyler yetistirme noktasinda toplumsal islevlere hizmet etmekle
birlikte; bireyin kendini tanimasi, niteliklerini gelistirmesi, topluma uyum saglamasi vb.
bircok noktada da bireysel islevlere katkida bulunmaktadir. Bu islevler nedeniyle
Ogretmenlik bireyden baslayip toplumu sekillendiren, topluma yon veren bir misyon
istlenmektedir.

Ogretmenin iistlenmis oldugu bu misyon ile egitim sistemine olan dogrudan etkisi
Ogretmeni egitim sisteminin en Onemli aktorlerinden biri haline getirmektedir.
Ogretmenin egitim sisteminde ki bu 6nemi nedeniyle 6gretmenin meslek dncesi yetismesi
kadar meslek hayat1 icerisinde siirekli gelisimi, bu gelisime bagh meslekte yiikselmesi
Oonem arz eden bir konu haline gelmektedir.

Bireyin meslek hayat1 boyunca siirekli gelisimi ve bu gelisime bagli meslekte
yiikselmesi ise alanda kariyer kavramiyla tanimlamaktadir. Kariyerin, bireysel acidan
kisinin i$ motivasyonuna, performansina, ozliilk haklarina, toplumsal saygmligma ve
statlisiine...; oOrgiitsel acidan ise nitelikli personel yetistirme, Orgiite bagllik, st
pozisyonlara nitelikli eleman saglama gibi bir¢ok noktada katki sundugu sdylenebilir.
Ogretmenlik mesleginin de bir kariyer meslegi seklinde insa edilmesi 8gretmen ve egitim

sistemine katkilar1 agisindan 6nemli goriilebilir.



Ogretmenlik meslegi, Tiirk kamu personel sistemi icerisinde yer alan birgok
meslek grubundan biri olup, “Orta Tedrisat Muallimleri Kanunu” nun birinci
maddesindeki “muallimlik Devletin umumi hizmetlerinden talim ve terbiye vazifesini
lizerine alan, miistakil sinif ve derecelere ayrilan bir meslektir” (R.G., 1924) ifadesiyle
“meslek” olarak tanimlanirken, “Milli Egitim Temel Kanunu (METK)” nun 43.
maddesindeki “Ogretmenlik, Devietin egitim, égretim ve bununla ilgili yénetim
gorevlerini tizerine alan o6zel bir ihtisas meslegidir.” (R.G., 1973) seklinde “ihtisas
meslegi” olarak tanimlanmistir. Bu baglamda 6gretmenlik bir ihtisas meslegi olarak
tanimlanmakla birlikte “meslekte aslolan muallimliktir” anlayist bugiin hala devam
etmekte ve iist diizey gorevler de 6gretmenler tarafindan yiiriitiilmektedir.

Ancak 1965 yilinda yayimlanan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun (DMK)
36/A-11. maddesinde bazi meslekler kariyer meslegi olarak tanimlanmis olmasma
ragmen burada 6gretmenlik meslegine yer verilmemistir (DMK, 1965).

Tirkiye’de 6gretmenlik mesleginde 2004 yilina kadar meslekte herhangi bir
kariyer diizenlemesi yapilmamistir. Meslekte yiikselme, sadece ‘“kademe-derece
ilerlemesi seklinde gerceklestirilmistir. Ogretmenlik meslegi, 1739 sayili METK da bir
uzmanlik meslegi olarak tanimlanmis olmasma ragmen, 2004 yilinda yayimlanan 5204
sayili "Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet Memurlar1 Kanununda Degisiklik
Yapilmasma Iliskin Kanun" nun birinci maddesinde “Ogretmenlik meslegi; adaylik
doneminden sonra ogretmen, uzman ogretmen ve basogretmen olmak iizere ii¢ kariyer
basamagina ayrilir.” seklinde tanimlanarak, 6gretmenligin bir kariyer meslegi olmasi
yolunda ilk adim atilmistir.

Kanunda belirtilen hiilkmiin uygulamaya girmesi amaciyla 2006 yilinda
“Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y&netmeligi® ¢ikarilmistir (R.G.,
2006). Boylece meslekte yatay yiikselme yolu acilarak 6gretmenlik meslegi bir kariyer
meslegi haline getirilmistir. Fakat bunu izleyen siirecte “Milli Egitim Temel Kanunu ve
Devlet Memurlari Kanununda Degisiklik Yapilmasina Iliskin Kanun'un 1. ve 2.
maddelerinin Anayasa’min 2., 10., 11., 90. ve 128. maddelerine aykiriligi saviyla iptali ve
yiiriirliigiiniin durdurulmast” igin dava agilmis ve 2009 yilinda uygulama iptal edilmistir.
2006 yilindan 2012 yilina kadar yalnizca bir defa kariyer basamaklarinda yiikselme sinavi
yapilmig ve smava dayali olarak {invanlar verilmistir. 2021 yilinda g¢ikarilan

“Ogretmenlik Meslek Kanunu” ile ogretmenlikte kariyer basamaklar1 yeniden



diizenlenmistir. Buna dayali olarak cikarilan “Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Yonetmeligi” ile kariyer uygulamasi gerceklestirilmistir.

Ogretmenlik kariyer basamaklari uygulamasinin; sistemin yapisal ve islevsel
boyutunda, meslek elemanlar1 arasindaki iliskide, 6gretmen morali, motivasyonu,
geligimi, statiisli, okul iklimi ve 6gretmen performansinda olumlu veya olumsuz bir etki
yaratip yaratmayacaginin izlenmesi ve arastirilmasi 0nem arz etmektedir. Zira literatiirde,
ogretmenlik mesleginde yiikselme sonucu olusacak hiyerarsinin, okul i¢i paydaslari
etkiledigi ve olusan yapidan paydaslarin etkilendigi yoniinde arastirma bulgular1 yer
almaktadir (Calik ve Kurt, 2010). Ayrica Allworth ve Hesketh (1999), tarafindan yapilan
bir arastirmada da, 6gretmenlik mesleginde yiikselmenin Orgiitsel boyutta etkilerinin
olabilecegi gibi bireysel boyutta da etkilerinin olacagi ve 6gretmen performansini
etkileyecegi sonucu elde edilmistir.

Ogretmenlik Meslek Kanunu ile yapilan kariyer basamaklar1 diizenlemesi ile
meslekte bir yiikselme saglanmis olmakla birlikte, bu diizenlemenin egitim sisteminin
isleyisine yansimalarinin, sistemin unsurlari tizerinde yaratacagi olumlu veya olumsuz
etkinin arastirilmasi alana katki saglayacaktir. Dolayisiyla bu arastirmada, 6gretmenlik

mesleginde ylikselmenin irdelenmesi ve sistemin diger 6geleri ile iligskisinin incelenmesi

onemli goriilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, 6gretmenlik mesleginde yiikselme ve bunun egitim sistemine
yansimalarinin okul iklimi ve Ogretmen performansi agisindan degerlendirilmesi
amaclanmaktadir.

Bu amag, asagidaki sorular baglaminda arastirilmaktadir;

YOnetici ve 0gretmenlerin;

1. Meslekte yiikselme diizenlemesine iliskin goriis ve algilar1 ne diizeydedir? Bu
algi; baz1 demografik degiskenler (cinsiyet, gorev iinvani, mesleki kidem, ogrenim
durumu, kariyer tinvam, gorev yapilan egitim kademesi, kariyer tinvani elde etme
yontemi) agisindan farklilagsmakta midir?

2. Katilimeilarm, kariyer diizenlemesinin etkiledigi okul iklimine iliskin algilar:
ne diizeydedir? Bu algi, bazi1 demografik degiskenler acisindan farklilagmakta midir?

3. Katilimcilarin, kariyer tinvani alan 6 gretmenin performansina iliskin algilari ne

diizeydedir? Bu algi, baz1 demografik degiskenler acisindan farklilagmakta midir?



4. Katilimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesine iligkin algilar1 ile okul iklimi
algilar1 arasinda anlamli bir iliski var mudir?

5. Katilhimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesi algilar1 ile G6gretmen
performansi algilar1 arasinda anlamli bir iligki var midir?

6. Meslekte yiikselme diizenlemesi, okul iklimini ve 6gretmen performansini

yordamakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Giintimiizde bilgi ve teknoloji alaninda yasanan hizl1 degisim bircok meslegin
kendini yenileme ve gelistirmesini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk bircok meslek icin
gecerli olmakla birlikte 6gretmenlik meslegi i¢in daha fazla 6nem arz etmektedir. Zira,
o0gretmenlik meslegi, siirekli yenilesme ve gelismeye ihtiya¢ duyulan bir ¢aligma alanidir.

Ogretmenlik meslegi igerisinde siirekli yenilesme ve gelismeyi zorunlu kilan
unsurlarin  basinda davranigg1 yaklasim yerine yapilandirmaci egitim anlayismnin
benimsenmesi ve bunun bir sonucu olarak 6gretmenin rehberlik roliiniin 6n plana ¢ikmasi
gosterilebilir.

Ogretmenlik mesleginde siirekli yenilesme ve gelismeyi zorunlu bir diger unsur
da teknoloji alaninda yasanan hizli gelismelerdir. Bu hizli gelismeler bilgiye ulasmay1
kolay bir hale getirmekle birlikte, bilginin artarak daha hizli bir de§isim gostermesine
neden olmaktadir. Bilgiye ulasmanin kolay oldugu bir donemde 6gretmenin hitap ettigi
kesimin (aile, 6grenci...) gerisinde kalmamasi ve bilgi degisimini takip etmesi siirekli
yenilesme ve gelismeyi zorunlu hale getirmektedir.

Ogretmenlik meslegini icerisinde gereklilik olarak goriilen siirekli gelisim ve
degisimin saglanmasima iliskin meslek igerisinde farkli uygulamalar (hizmet i¢i egitim,
lisansiistli egitim...) gerceklestirilmekle birlikte bu uygulamalardan birinin de
ogretmenlik mesleginin bir kariyer meslegi olarak insa edilmesinin oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlik mesleginin bir kariyer meslegi olarak yapilandirilmast bir taraftan 6gretmen
gelisimini saglarken, bir taraftan da 6 gretmenin farkli ihtiyaclarinin (toplumsal sayginlik,
yetki artisi, sorumluluk, ticret artigi...) karsilanmasinda bir ara¢ gorevi iistlenmektedir.
Bu baglamda 6gretmenlik mesleginin mesleki yenilesme ve gelisime dayali kariyer
meslegi olarak insa edilmesi bir keyfiyetten 6te bir zorunluluk olarak goriilebilir.

Tiirk egitim sistemi igerisinde ilk defa 2006 yilinda ¢ok kisa bir siire uygulanan
ve daha sonra uzun bir siire uygulamadan kaldirilan 6gretmenlik kariyer basamaklar1

uygulamasi, 2021 yilinda 6gretmenlik meslek kanunu ile giindeme gelmis ve “Aday



Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligi” ile beraber tekrar
uygulamaya konulmustur. Bu yonetmeligin 2006 yilinda ortaya konan yonetmelikle
benzerlik ve farklilar barindirmakla beraber kariyer basamaklarina iliskin gerekce
TBMM’ye verilen “Ogretmenlik Meslek Kanunu” teklifi icerisinde su sekilde ifade
edilmistir: “Ogretmenlerin mesleklerinde kariyer ve liyakat esaslarina uygun olarak
ilerlemeleri, mesleki gelisimlerini saglamalari ve bunlara bagh olarak ozliik haklarinin
iyilestirilmesi amaciyla ogretmenlik meslegi icin kariyer basamaklar: olusturulmasi
hedeflenmektedir.” Gerekge incelendiginde iki noktanin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir.
Bu noktalarin 6gretmenlerin “mesleki gelisimi” ve buna bagl olarak “6zliik haklar” nin
tyilestirilmesidir.

Ogretmenlerin mesleki gelisimi ve 6zliik haklarmmn iyilestirilmesi gerekgesi ile
ortaya konan 6gretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasinin, 6gretmenlik mesleginde
yiikselmeye iliskin getirecegi yeniliklerin egitim sistemine ve egitimi sistemi igerisinde
yer alan farkli degiskenlere (toplumsal sayginlik, mesleki yeterlilik, 6zlik haklari,
O0gretmen performansi, okul iklimi...) etkilerinin belirlenmesi 6nem arz eden bir husustur.
Iste bu arastirma ile 6gretmenlik mesleginde yiikselme ve egitim sistemine yansimalari
okul iklimi ve 6gretmen performansi agisindan ele alinarak, degiskenler acisindan iligki
ve etkiler belirlenecek, analiz edilecek ve uygulamaya iliskin 6neriler sunulacak olmasi

acgisindan 6nem arz etmektedir.

1.4. Sayiltilar
Arastirmada su sayiltilarla hareket edilmistir:

1. Ogretmenlik mesleginde kariyer diizenlemesinin, sistemin farkli unsurlar
iizerinde etkisinin olabilecegi,

2. Meslekte yiikselme diizenlemesinin okul iklimi ve &gretmen performansi

iizerindeki etkisi, 6gretmen ve yonetici algilari ile belirlenebilecegi,

1.5. Simirhihiklar
1. Arastrrma, Mardin iline bagl tiim ilgelerde, biinyesinde uzman ve/veya
basdgretmen bulunan tiim kademelerdeki devlet okullar1 ile smirhdir.

2. Arastirma, 6lgek maddeleri ile ulagilan algilara iliskin goriislerle sinirhdir.



1.6. Tanimlar

Meslekte Yiikselme: Calisanlarin ifa ettikleri gorevlerinden daha iist bir goreve
terfi etmeleridir (Ak ve Sezer, 2018).

Bu kavram arastirmada; Ogretmenlerin, 6gretmenlik mesleginde dikey veya yatay

olacak sekilde iist kadro/iinvanlara atanmasi, ozel anlaminda kullanilmaktadir.

Dikey Yiikselme: Meslege iliskin kariyer basamaklarmin yukari dogru insa
edilmesi ile olusturulan ilerlemedir (Otluoglu Cakmak, 2007).
Bu kavram arastirmada; Ogretmenlerin sistemin hiverarsik yapisi icerisindeki

yoneticilik basamaklarinda yiikselme ozel anlaminda kullanilmaktadir.

Yatay Yiikselme: Meslege iliskin kariyer basamaklarinin yatay bir sekilde insa
edilmesi ile olusturulan ilerlemedir (Otluoglu Cakmak, 2017).
Bu kavram arastirmada; Ogretmenlerin, gorevleri siiresince alacaklar kariyer

tinvanlari 6zel anlaminda kullaniimaktadir.

Okul iklimi: Okul katilimcilarinca deneyimlenen, katilime1 davranislarina etki
eden, okul disindakilerin okuldaki ortak tutumlara iliskin algilarin niteligi, kaba bir tabir

ile okulun kisiligidir (Hoy ve Miskel, 2012).

Bu kavram arastirmada; okuldaki iliskilere ait yénetici ve dgretmenlerin

iliskilerinin etkiledigi orgiitsel psikolojik hava ozel anlaminda kullanilmaktadir.

Ogretmen Performansi: Ogretmenin yapmas: gercken gorevleri, yetenek ve
tecriibelerine dayali olarak gergeklestirme siirecinde sergiledigi sonuglardir (Fitria,

2018).

Bu kavram arastirmada; OSretmeninin okulda sergiledigi her tiir egitsel

etkinlikler ozel anlaminda kullaniimaktadir.



BOLUM 2
KAVRAMSAL CERCEVE
Bu boliimde arastirmanin kuramsal alt yapisini olusturan kavramlarin agiklanmasi
ile beraber bu kavramlara iliskin gergeklestirilmis aragtirmalara yer verilmistir. Bu
amacla kamu personel sistemi, kariyer, diinyada oOgretmenlik mesleginde kariyer
yaklagim ve uygulamalari, bir meslek olarak &gretmenlik, okul iklimi ve &gretmen
performanst kavramlar1 agiklanarak bu konularda gergeklestirilmis yabanci ve yerli

calismalara yer verilmistir.

2.1.Kamu Yonetiminde Personel Sistemi ve Tarihsel Gelisimi

Kamu personel sistemi, devlet yapismnin sekillendirdigi biirokrasi diizenini
saglayan bir sistem (Aslan, 2012), devletin sunmakta sorumlu oldugu kamu hizmetlerini
ifa etmekle gorevli kamu personeline iligkin ilkeler ve pratikler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Tutum, 1980). Kamu personeli ise bu sistem icerisinde yer alip,
devletin kamu hizmetleri saglamasinda yiiriitme araci olarak gorev almaktadir. Devlete
gore daha kiiciik orgiitlenmeye sahip kabilelerde bile bu sisteme rastlanmaktadir (Mises,
1947). Bu yoniiyle kamu personel sisteminin Orgiitler i¢in bir zorunluluk oldugunu
goriilmektedir.

Kamu personeli olarak adlandirilan biirokrasiye ilk olarak Misir
Imparatorlugunda daha sonra Atina Medeniyetinde rastlanmaktadir (Adal, 1968). Cin
yOnetim sistemi icerisinde de yer bulan biirokrasi, smavla secilen, devlete bagli, maasl,
toplumsal ayricaliklara sahip bir anlayisla sekillendirilmistir (Karasu, 2001). Her ne kadar
farkli ayricaliklara sahip anlayislarla sekillendirilmis olsa da, tarihsel siirecte biiyiik
devletler kuran (Cin, Orta Asya Tiirk Devletleri, Misir, Eski Yunan) uygarliklarin
personel yonetim anlayislarinin ortak noktasini ise liyakat olusturmustur (Kalkandelen,
1972). Bu yoniiyle liyakat, personel se¢ciminin odak noktasi olmakla beraber, sistemin
temeli niteligindedir.

Feodal yapilarin yonetim anlayislarmin hikim oldugu donemlerde ise kamu
personeli olarak memurdan sorumlu ve memur {izerinde yetkili tek kisi (feodal bey)
vardir. Bu nedenle kisiye (feodal beye) sadakat, memurluk anlayis1 igerisinde kendine yer
edinmistir. Feodal yapida memurun maas karsilig1 ¢alismayip, ticretini toplumsal artiktan
pay olarak karsilamasi, memurlarin feodal beylerin toplumsal somiiriisiine ortak olmasina
neden olmustur (Aslan, 2012). Bu aylayista memurlarin kamu personeli kimliginden &te

bir gorev ve rol iistlendigini gostermektedir.



Feodal yapidan kapitalist anlayisa gecis ile beraber mutlak¢1 devlet anlayisi hakim
olmustur. Kapitalist diizen memurlar agisindan farkliliklar getirmis olsa da (maas almalar1
gibi...) kapitalist sistem Ozellikleri tam anlamiyla uygulanamamistir. Mutlak¢1 devlet
anlayigina sahip toplumlarda en dikkat ¢eken 6zellik, memurluklara se¢imlerde liyakatten
Ote Ozelliklerin 6n plana ¢ikmasidir. Fransa’da makam satigi, Prusya’nin hizmet
soylulugu diizeni (Aslan, 2012), Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’nde kamu
yOnetiminin bagina gelmis (sec¢ilmis veya atanmis) kisilerin sorumlulugu altinda ¢alisan
kisilerin tiimiinii olmasa bile {ist diizey c¢alisanlarmi (politika yapicilar gibi...) yasal
olarak kendi g¢evresinden se¢gmesi/atamasi seklinde (Fenlon, 2009) tanimlanan spoils
sistemi (kayirmaciliga dayali yonetim anlayisi1) (Aslan, 2012), Osmanli’da kul sistemi ve
Ingiltere’de aristokrat ve asilzadelere memurluklarda tanman &ncelik (Tortop, vd., 2013)
ornek olarak gosterilebilir.

Mutlakc1 devlet anlayismin kamu personeli lizerindeki olumsuz yansimalar1 1789
Fransiz Ihtilalinin insan haklarina getirmis oldugu gériisler ile son bulmus (Aldan, 1981),
personel istthdaminda rasyonel kriterlerin belirlenmesini saglanmistir (Aslan, 2012).
Boylelikle personel istihdaminin saglam bir temele dayali olarak gergeklesmesinin yolu
agilmustir.

Demokrasi ve halk yonetiminin 6n planda oldugu liberal anlayisin geligimi ile
beraber, mutlakiyetci yap1 anlayisi terk edilmis, kral yetkileri kisitlanmis, kisitlanan
yetkiler parlamentoya devredilmis ve bdylece memurlarda da yapisal degisiklikler
ger¢eklesmistir (Tortop, vd., 2013). Liberal kamu personeli sistemi, personelin
istenildiginde isten ayrilacak sekilde giivencesiz istihdam edildigi, ise alimda egitimin
oncelikli sart oldugu, terfilerde list yoneticilerin goriisii ve hizmet yilinin 6n plana ¢iktig
bir sistemdir (Tahtalioglu, 2016). Liberal sistemde biirokratik oOrgiitlenme, egitim
durumlarmma gore yoneticilik pozisyonunda olan personel (kafa) ve rutin isleri
yiirtitmekten sorumlu memurlar (kol) seklinde yapilandirilmistir (Aslan, 2005). 19. yiizyil
ile beraber liberal-demokratik goriisler ile yapilanmis orgilitlerde, yonetimi siyasetin
etkisinden kurtaracak kamu personeli sistemi kurularak, ortak islerin yerine getirilmesi
hedeflenmis olsa da siyasi ve biirokratik yapilanmalarda belli gruplara (erkeklere, miilk
sahiplerine, vergi verenlere...) Oncelik verilmis (Giiler, 2013), feodal yapilarda kamu
biirokrasisinin giiciinii elinde bulunduran aristokrasi, rejimin etkisiyle beraber Ingiltere
disindaki Avrupa iilkelerinde giicli burjuvaziye devretmis, ABD’de spoils sistemi ise

devam etmistir (Aslan, 2012).



Birinci Diinya Savasi sonrasi bazi Avrupa iilkelerinde yasanan idari ve siyasi
degisimler kamu personel sistemine yansimis ve bazi iilkelerde (Ispanya, italya,
Almanya) yonetimi elinde bulunduran siyasi yapiyr destekleyen biirokratik yapilar
gelismistir. Ozellikle Almanya’da biirokratik olarak “memur partilerin degil, milletin ve
toplumun memurudur” anlayis1 savunulmus olsa da, kamu personeline siyasi parti tiyelik
hakk1 taninmis ve ylikselmede bu iiyelikler bir kriter olarak géz 6niinde bulundurulmustur
(Aldan, 1981).

Ikinci Diinya Savasi sonras1 kamu personel sistemi agisindan bir kez daha
degisikligin yasandigi bir donem olmustur. Bu donemde liberal devlet anlayisi, Taylorist
ve Weberci ilkeleri icerisinde barmndirmakla beraber sistemi rasyonellestirme girisimi
icerisinde bulunan “fordist” kamu personel rejimine devretmistir. Fordist kamu personel
sisteminde personeller ile ilgili tiim i ve islemler (istihdam, ilerleme, maas, emeklilik...)
objektif hukuk kurallarina bagl olarak gergeklesmektedir (Aslan, 2012). Fordist sistemin
en Oonemli katkilarindan biri de kariyer diizeninin bir 6zgilinliik kazanarak bireyleri alt
tinvanlardan ige baslatip {ist iinvanlara dogru terfi etmesini saglayacak imkanlar sunmus
(Aslan, 2005), olmanin yanmi swa dikey kariyer olanaklar1 yaninda, yatay kariyer
olanaklar1 saglayarak (Tutum, 1969) personellerine ikili kariyer yolunu agmis olmasidir.

1970’11 yillarda baslayip etkisini 1980°li yillarda iyice hissettiren Postmodern
(Post-Fordist) kamu yonetimi anlayisi ile birgok kavram ve anlayis yeniden tanimlanmais
(Eryilmaz, 2015) ve bu anlayisin kamu ydnetim yapisindaki etkisi {ic noktada
gerceklesmistir. Birinci etki, sosyal devlet anlayisinin daraltilmasi noktasinda
gergeklesirken; ikinci etki yeni kamu isletmeciligi anlayisinin benimsenmesi noktasinda;
son etki ise postmodern degerlere dayali olarak ¢ogulculuk ve topluluk¢ulugu olumlu
gdsterme cabas1 noktasinda gergeklesmistir (Ozalp, 2010). Bu anlayss ile “olguculugun
reddi ve post-biirokrasi, 6znellik ve durumsallik yaklagimi, belirsizlik ve sonu¢ odaklilik”
on plana ¢ikmis (Yildirim, 2009) ve bunun sonucu olarak “sistem merkezli” ve “lretim
odakli” kamu yonetimi anlayisindan “insan merkezli” ve “tiiketim odaklr” bir anlayisa
doniisiim gergeklesmistir. Bu doniisiimii gergeklestirebilmek adma ydnetisim, kamu
isletmeciligi, Ogrenen Orgiit, toplam kalite yonetimi gibi yaklagimlar kullanilmaya
calisilmistir (Saran, 2004). Bu anlayisin en dnemli etkileri, kamu personelliginin kariyer
olmaktan ¢ikarilarak, istthdamda siireli sozlesmelere ve performansa dayali
ticretlendirmeye gidilmesi (Gtiler, 2013), yiikselme kriterlerinde kidem ve egitimin temel
alinarak diizenli-otomatik yiikselme sisteminin yerine basar1 odakl terfi sisteminin kabul

edilmesi seklinde olmustur (Aslan, 2005).
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1980°1i y1llarda yaganan bir diger degisim ise klasik yonetim yaklasimlarina dayali
olarak ortaya ¢ikan personel yonetim anlayisinda gelismistir. Bu degisim neticesinde
personel yonetimi anlayisini da igine alan, orgiit ici personeli oldugu kadar orgiit dis1
personeli de orglitiin bir kaynagi olarak goren, personel yeterliliklerini dnemseyen,
bireysel amaglarin drgiitsel amaglar icin Snem arz ettigi insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y)
anlayisma dogru bir doniisiim gerceklesmistir (Tuncer, 2012). Insan kaynaklar1 kavran
ilk kez 1817 yilinda ekonomist Springer tarafindan kullanilmis olsa da, insan kaynaklar1
yonetimi kavraminin bir biitlinliik i¢erisinde ele almmas1 Taylor ve Fayol’un yonetime
iligkin fikirleri ile gerceklesmistir (Aykac, 1999). Bunun sonucunda eski anlayis (personel
yonetimi) ile yeni anlayis (IKY) arasinda farklar olusmustur. Personel yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar Tablo 1°de verilmistir.
Tablo 1

Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar: Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yénetimi

Klasik yonetim anlayis1 hakimdir. Cagdas yonetim anlayisi hakimdir.

Kurum amaglar1 esastir. Bireysel amaglar kurum amaglar ile birlikte ele alinir.
Personel sadece iiretim girdisidir. Siradan iiretim girdisinden farklidir

Sadece 6zliik islemleri esastir. Ozliik islemlerinin yan1 sira mesleki gelisim vardr.
Sadece yardimci birim hizmetidir. Tepe yonetiminin sorumlulugunda ele alinmalidir.
Kurumsal planlamaya uyulur. Kariyer planlamasi esastir

Hiyerarsi hakimdir. Yonetime katilim esastir.

ilke ve kurallar hakimdir. Dinamik ve esnek bir yonetim anlayisi vardir.
Duragan ve kurumsal planlama Stratejik planlama yapilir.

Amirin egemen oldugu degerleme Performansa dayali yonetim ve degerleme vardir

Kaynak: Bilgin, 2011.

Tablo 1’de goriildiigii iizere personel yonetim sisteminden insan kaynaklarina
gecis koklii anlayis degisikliklerini beraberinde getirmekle kalmamus, taban tabana zit

ozellikler barindiran bir yapiya biirlinmiistiir.

2.1.1.Kamu Personel Sistemlerinde Simiflandirma
Kamu personel sisteminde liyakate dayali kariyer ve kadro seklinde iki farkli
smiflandirma yapilmaktadir. Personeli referans alan siniflandirma “kariyer/riitbe” sistemi

seklinde adlandirilirken, yapilan isi referans alan smiflandrma ise “kadro (is



11

simiflandirmasi)” olarak adlandirilmaktadir (Tutum, 1990). Kariyer sisteminin ¢ikis
noktast Avrupa iken, kadro sisteminin ¢ikis noktasi Amerika’dir. Kadro islerin
smiflandirilmasi neticesinde ortaya konan sinifin, kadronun veya norm kadronun kendisi
olmas: ile beraber, bu kadro ile gergeklestirilecek isler ve isi gerceklestirecek kisinin
ozellikleri tanimlanir. Kadronun Avrupa sistemindeki karsilig1 ise personelin kariyer
sistemi igerisindeki yeridir. Kariyer sistemi personelin ¢aligma hayati boyunca bulundugu
kadrodan baska bir kadroya diizenli ve siirekli yiikselmesidir (Giiler, 2013). Bu yoniiyle
kadro sisteminin duragan bir yapiya sahip oldugu goriiliirken, kariyer sisteminin devingen
bir yapida oldugu soylenebilir.

Kadro Sistemi

Kadro sistemi, igin niteligine gore, diger bir ifadeyle personelin ¢alismis oldugu
kadronun/isin smiflandirilmasidir (Mihgioglu, 1958). Bu baglamda kadro sisteminde ilk
adim kadro envanterinin ¢ikarilarak (Tortop, vd., 2013), kadrolarin nitelikleri ve bu
niteliklere uygun personelin sahip olmasi gereken yeterlilikler ve yiiklenecegi
sorumluluklarin ortaya konmasidir (Eryilmaz, 2015). Kadro sisteminin en Onemli
Ozelliklerinden biri ige alacagi personelin is 6ncesinde uzmanlagmis olmasidir (Canman,
1995). Uzmanlasmada ise tiniversite diizeyinde uzman yetistirmek hedeflenmektedir. Bu
diizeyde yetistirilmeyen personel belirlenen isin gereklerini yerine getiremeyecek
olmasinin yani sira 6zel bir egitim alma ihtiyacini da doguracaktir (Tortop, vd., 2013).
Bu durum islerin dogru yiiriitiilmesinin 6niine gecebilecegi gibi personelin Orgiite yiik
olacagi bir durum olusturabilir.

Kadro sistemi personele her alanda ve her diizeyde ise girme firsati tanir (Canman,
1995), fakat calisma hayat1 siiresince is garantisi vermez. Is giivencesi personelin is
performansina bagl olarak gergeklesir. Personel maasi, isin yetki ve sorumluluk diizeyi
g6z Oniinde bulundurularak (Giler, 2013), terfi ise personelin degil kadronun
ozelliklerine gore belirlenir (Mihgioglu, 1958). Bu nedenle sistemde personelden ¢ok
kadronun 6zellikleri 6n planda olup, bu 6zellikler belirleyici bir rol oynar.

Kariyer Sistemi

Kariyer sisteminin en temel ve en belirgin 6zelligi kisinin bir is kolunda
uzmanlagmasini, ilerlemesini ve basar1 kazanmasimni saglamaktir. ilerleme beraberinde
licret artigin1 da saglamaktadir. ise alimlarda liyakat &ncelenirken (Tortop, vd., 2013),
oncelenen bir diger kriter kisinin 6grenim durumudur. Kisi 6grenim durumuna gore ise
alinir fakat isin gerektirdigi bilgi ve becerileri ¢calisma siiresince kazanir (Tutum, 1969).

Sistemde ilerleme dikey ve yatay sekilde gergeklesir. Dikey ilerleme belirli uzmanlik,
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disiplin ve beceriye dayali olarak gerceklesirken, yatay ilerleme isin degisik 6grenim ve
becerilerine dayali olarak gergeklesir (Eryilmaz, 2015). Uzmanlagma, hizmet 6ncesi ve
hizmet i¢i egitimler yoluyla gergeklestirilmeye calisilir. Personelin durumu, orgiitteki
statiisline ve yasalara dayali olarak tanimlanir, s6zlesme s6z konusu degildir (Tortop, vd.,
2013). Bu 6zelliklerinden dolay1 bu sistem tiim kamu personeli icin uygulanabilir olmasa
da, memurluk meslegi icin uygun bir sistem olarak goriilmektedir. Kariyer sistemi
icerisinde iist gorevlere personel secimi, Orgiit i¢indeki personellerin yiikseltilmesi
yoluyla gerceklesir (Giiler, 2013). Diger bir ifadeyle orgiit ihtiya¢ duydugu personeli
kendi icerisinde yetistirmekte, gelistirmekte ve terfi ettirmektedir. Bu baglamda sistem,
orgiit disindan atamalar gerceklestirmedigi icin kapali kamu personeli sistemi olarak
smiflandirilmaktadir. Kariyer ve kadro sisteminin karsilastirilmasi Tablo 2°de verilmistir.
Tablo 2

Kadro ve Kariyer Sistemi Karsilastirilmast

Kadro Sistemi

Kariyer Sistemi

istihdam Yapisi

Asli Personel Yapisi

Esnek istihdam

Sozlesmeli-Gegici Personel

Siirekli Istihdam

Memur

Kadro Yapisi Gegici Kadro Daimi Kadro
Yam Basamak ve Pozisyona Dayali Derece ve Kademeye Dayali
Cahisma Yapisi Rekabete Dayali Isbirligine Dayali
. Verimlilik, Girisimeilik, Liyakat, Smiflandirma, Kariyer,
Temel Ilkeler
Performans, Agiklik Gizlilik
Belirleyici Unsur Is Hizmet
Hedef Kitle Miisteri Vatandasg
Oncelik Piyasa Hizmeti Kamu Hizmeti
Statii Giivencesiz Giivenceli
Ucretlendirme Yapilan Hizmete Gore Kisisel Yetenege Gore

Kaynak: Giineser, 2009

Tablo 2 incelendiginde kariyer ve kadro sisteminin farkl 6zellikler tasidigi, her
sistemin kullanilis amacina gore giiclii ve zayif yonler barmdirdigi sdylenebilir. Kamu
personel sistemlerinde her sistemin kendine has gii¢lii ve zayif yonlerinin bulunmas1 da
iki sistemin bir arada (karma) kullanim zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir

(Canman,1993). Bu nedenle bircok iilkede kamu personeli i¢in Kkariyer sistemi
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uygulanarak personele uygun terfi olanaklar1 saglamakla beraber, kamu yararinin
gozetildigi list diizey gorevler i¢in uzman personel atamasi da gercgeklestirilmektedir
(Chapman, 1970). Ornegin, kadro sisteminin gelistizi ABD’de bile birgok hizmet
alaninda (egitim, saglik, askeri) kariyer sistemi uygulamalarina rastlanmaktadir
(Mihgioglu, 1958). Bu yoniiyle bir iilkenin tek bir sistem iizerinden personel yapisini
olusturmasi pek miimkiin goziikkmemektedir.

Kariyer ve kadro sistemlerinin en 6nemli 6zelliklerinden biri, ise alma ve terfide
liyakat ilkesinin 6ncelenmesidir (Gtiler, 2013). Liyakat sistemi, ABD’de ortaya ¢ikan
yagma sistemine (spoils sistemi) kars1 gelistirilmis bir sistem olup (Demirci, 2009), kamu
hizmetinde ise girisin, meslekte yiikselmenin ve gorevlendirmelerin belirli Olciitlere
(yeterlilik, uygunluk, agiklik, basari...) dayali olarak gerceklestirilmesidir (Y1ilmazoz,
2009). Bu ilke sayesinde isin 6zelliklerine uygun personel niteliklerini belirlemenin yani
sira ise alinmayan bireyler icin bu nitelikler ise alinmama nedeninin dayanagi sayilir
(Gtiler, 2013). Boylece adil bir ise alim siireci igletilmis olur.

Liyakatin iki temel yapi tas1 ise “hizmete uygunluk” ve “tarafsizlik” tir. Hizmete
uygunluk smavlara dayali uygulamalarla gerceklestirilirken (Diler, 2018), tarafsizlik
idarenin takdir yetkisine dayal1 olarak gerceklesir. Idarenin takdir yetkisini her ne kadar
kanun ve diizenlemeler siirlasa da iist kademeye atama ve terfilerde liyakat ilkesinin gz
ard1 edildigi goriilmektedir (Aykag, 1990).

Liyakat ilkesine dayali olarak gelistirilen bir sistem de ‘“Meritokrasi” dir.
Meritokrasi, en yliksek performans sergileyen personellerin ise alinmasi veya terfi
ettirilmesini hedefleyen bir yonetim tarzidir. Bu yaklasimda personel yonetimin odak
noktasii olusturmakta ve diger tiim faktorler goz ardi edilmektedir (Sahin, 2016). Bu
nedenle meritokrasi liyakat ilkesinin s6z konusu oldugu anlayislarda vazgecilmez bir

sistem olarak goriilebilir.

2.1.2.Tiirkiye’de Kamu Personel Sisteminin Gelisimi
Bu boliimde kamu personel sisteminin Osmanli Imparatorlugu ve Cumhuriyet

donemi olmak tizere iki donemdeki gelisimine yer verilmektedir.

2.1.2.1. Osmanh imparatorlugu Dénemi
Osmanl Imparatorlugu devlet yapisi dort smif personel (ilmiye, miilkiye,
kalemiye ve seyfiye) lizerine insa edilmis olup, idari yap1 bu smiflar arasinda

dengelenmistir. Kamu islerinin belirli niteliklere (bilgili, tecriibeli...) haiz memurlarca
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yiiriitiilebilecegi Oncelendigi i¢in, memur se¢imi ve yetistirilmesine ayri1 bir onem
atfedilmistir (Ozdemir, 2001).

Imparatorlugun kamu yonetim sistemi merkeziyetci, kuralci, gelenekselci,
seckinci bir yapida insa edilmistir. Yetkiler ve kararlarin iist yonetimde toplanmasi
yoniiyle merkezi; ilkelere ve yasalara iist diizey sadakat yoniiyle kuralcit (mevzuatg);
yeniliklere kars1 idari geleneklere baglilik yoniiyle gelenek¢i; memuriyetin egitimlilere
yonelik bir meslek olarak kabulii seckinci 6zellikleri 6n plana ¢ikarmistir. Kamu
yonetimine iliskin gelistirilen bu anlayis Cumhuriyetin kurulmasi ile beraber yeni
devletin kamu yonetimi sisteminin temelini olusturmus (Y1lmazoz, 2009) ve giiniimiize

kadar uygulanmaya calisilan bir anlayis olmustur.

2.1.2.2. Cumhuriyet Donemi

Cumhuriyet donemi kamu personel sistemi, Osmanli Imparatorlugu kamu personel
sisteminin bir devami olarak goriilebilir. Cumhuriyetten giiniimiize kamu personel
yonetim anlayis1 ise uzmanlarca farkliliklar arz eden donemler halinde ele alinmistir.
Personel yonetim siirecini, “Arslan (2012) ii¢ donem (Memurin Kanunu Donemi - Devlet
Memurlar1 Kanunu Dénemi - 1980 Sonrasi Esneklik Dénemi) halinde ele alirken, Eroglu
(2010) dort donem (1923-1946 Tek Partili Donem - 1947-1962 Amerika Birlesik
Devletleri’nin Sahneye Cikmasi - 1963- 1980 Calkantilar I¢inde Mesleklesme ve
Déniisiim - 1981-Giiniimiize Meslegi Tekrar Tamima: Insan Kaynaklari Y®&netimi
Déniisiimii) Serer (2013) yedi donem (Cumhuriyet Oncesi: Osmanli Miras1 (Tanzimat-
1923) - (1924-1946) Tek Parti Donemi, (1946-1960) Demokrat Parti Donemi, (1960-
1971) 1960 Darbesi ve Planlama, 1971 Muhtiras1 ve Planlama, 12 Eyliil Darbesi ve
Sonrast ve 2000’1i Yillar), Altunok (2018) iki donem (Dagmik yillar (1924- 1960) ve
sonras1) Oktem (1992) dort donem (1920-1965 doneminde personel sistemi, 1965 sonrasi
657 sayili devlet memurlar1 yasasi donemi, 1980-1983 donemindeki gelismeler, 1983
sonrasi gelismeler), Tas ve digerleri (2013) {ic donem (657 dncesi ve sonrasi ile 2004 AB
tavsiyeleri ekseninde gelisim), Devlet Personel Baskanlig: ise iki donem (1923- 1960
aras1t donem ve 1960 sonrasi donem), Acar (2019) dort donem (1923-1960 yillar arasi
(Arayis Donemi), 1960-1980 yillar1 arast (Kurumsallasma Dénemi), 1980-2000 yillar1
aras1 (Degisimin Baglangic Donemi), 2000 yili sonrasi (Par¢ali Uygulanma Dénemi))
halinde ele alarak incelemislerdir (Acar, 2019). Bu siire¢ Yilmazoz (2009) tarafindan ise

dort donem halinde ele alinarak su sekilde incelenmistir;
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o  Cumbhuriyetin ilk yillarindan ikinci diinya savasina kadar olan dénem,

e Yerli ve yabanct uzmanlara hazirlatilan raporlar donemi,

e Planli kalkinma donemi,

o /980 sonrast liberal etkiler altindaki giiniimiize kadar siiregelen donem ...

Cumhuriyetin ilk yillarindan ikinci diinya savasi sonrasina kadar ki donemde
kamu personel yonetiminde sistemli ve biitiinciil bir yapiya ulagmaktan ¢ok, gelisimini
dogal yollarla saglayan ve karsilagilan problemlere iliskin giiniibirlik ¢oziimler iireten
calismalar gergeklestirilmistir (Saylan, 2000a). Kamu personel sisteminin temel ilkelerini
belirleme acisindan iist diizey bir kanun olarak 6n plana ¢ikan 1926 tarih ve 788 sayili
Memurin Kanunu (Akgiiner, 2001) ve memur maaslarinda standart olusturmaya iliskin
cikarilan 1927 tarih 1108 sayili Maas Kanunu ile 1928 tarih 1452 sayili Devlet
Memurlarinin Maaslarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair Kanun (Akin, 1969) bu dénemde
kamu personeli sistemi agisindan atilan dnemli adimlar sayilabilir. Bu kanunlar, 1926
yilinda diinya ekonomik bunaliminin bas gostermesi ile beraber pek uygulanma sansi
bulamamis ve bunun sonucu olarak kamu personel iicretlerinin dengesi bozulmus,
ozellikle memur ile is¢i iicretleri arasinda onemli diizeyde farklar olusmus ve giiniimiizde
de bir sorun olarak varligin1 devam ettiren “ilicret adaletsizligi” nin ¢ikis noktasi olmustur
(Y1lmazoz, 2009). Bu donemde atilan bir diger 6nemli ¢alisma, bir grup ABD’li uzmanca
hazirlanan 1934 tarihli “Tiirkiye ‘nin Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” adh rapordur
ki, bu raporda ekonomik basariya ulasmanin sart1 olarak devlet politikalarinin iyi idare
edilerek uygulanmasi ve kararlilikla stirdiiriilmesi gerektigi vurgulanmistir (Y1lmazoz,
2009). Cumhuriyetin kurulusundan ikinci diinya savasi sonrasina kadar ki donemin kamu
personeli agisindan yasanan sorunlar ve kiiresel ekonomik olumsuzluklara ragmen gerek
hazirlanan mevzuatlar gerekse yabanci uzmanlara hazirlatilan raporlar agisindan bir insa
dénemi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Kamu personeli siirecinin ikinci donemi olan “yerli ve yabanct uzmanlara rapor
hazirlatma dénemi”, rapor hazirlatmanin bir gelenek haline donlismesi agisindan doneme
damgasi1 vurdugu goriilmektedir. Kamu personel sistemine islerlik kazandirmak
amaciyla ¢ogunlugunu ABD’li uzmanlarin olusturdugu farkl iilkelerden gelen bircok
uzman tarafindan raporlar hazirlanmigtir. Bu uzmanlarin basinda Door (1933) ve Hines
(1933), Neumark (1949), Thornburg (1949), Barker (1951), Martin-Cush (1951), Leim
Gruber (1952) sayilmaktadir. Hazirlanan bu rapor sonuglar1 dogrultusunda kanun yapma
girigimlerine baglanmistir (Demirci, 2010). Bu raporlarda gbze carpan ortak sonuglar;

kamu yOnetim sisteminin sorunlu islemesi sonucu ekonomide verimsizligin olustugu,
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personel yonetiminde sistemsizlik ve karmasikligin oldugu, ihtiyaca dayali personel
istihdamiin olmadig1 ve bunun da ihtiyagtan fazla personel istihdamina neden oldugu,
kamu hizmetlerinin siniflandirilmadigi, terfilerin yeterlilikten ziyade kideme dayali
olarak gerceklestirildigidir. Raporlarda sunulan ortak Oneriler ise; kamu personel
sisteminin bastan yapilandirilmasi, kamu hizmetlerinin siniflandirilmasi, adaletli bir maas
sisteminin gelistirilmesi, liyakat ilkesinin Oncelenerek nitelikli yOnetici ve uzman
personel yetistirilmesidir (Y1lmazoz, 2009). Bu donemde rapor hazirlayan diger bir
kurulusta 1953 yilinda kamu yonetimi ve personel yonetimine iligkin bilimsel ¢aligmalar
gergeklestirmek icin kurulan Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAI) diir.
Enstitiiniin 1958 yilinda yayimladig1 "Tiirkiye'de Devlet Personeli Hakkinda Bir
Arastirma"” adli raporu ile Cumhuriyet’in ilk yillarindan itibaren devlet memurlugu
incelenmis ve ulasilan sonuglar baglaminda devlet memuriyetinde reform yapilmasi
gerekliligi ortaya konmustur (Siirgit, 1972). Yerli ve yabanci uzmanlarca hazirlanan
raporlar sonunda ikinci donemde de bir kamu personel sistemi insa edilemedigi, bunun
bir neticesi olarak sorunlar yasanmaya devam edildigi ve bu sorunlarin basginda
giiniimiizde de bir sorun olarak varligin1 devam ettiren “liyakat” ilkesinin 6n plana ¢iktig1
goriilmektedir.

Planli kalkinma donemine ise 1960 askeri darbesi sonra ortaya konan 1961
Anayasasi ile girilmistir (Y1lmazdz, 2009). Planli kalkinma dénemine girilmesi ile kamu
yonetimi alanindaki yeni diizenlemelere iliskin yabanci uzman raporlar1 yani sira kamu
kurum ve kuruluslarmin gergeklestirdigi calismalar ve bu ¢aligsmalara iliskin raporlar
(Idari Reform ve Reorganizasyon Hakkinda On Rapor (1961), Deviet Personel Rejimi
Hakkinda On Rapor (1962), Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi (MEHTAP)
(1963)) hazirlanistir (Saylan, 2000a). 1960’1 yillarda 6nemli sayilabilecek ilk adim 160
sayili Kanunla Bagbakanliga bagli Devlet Personel Dairesinin kurulmasi gosterilebilir
(Akgiiner, 2001). Bu donemde atilan bir diger O6nemli adim ise liyakat, kariyer,
siniflandirma seklinde belirlenen ii¢ temel ilke {istiine kurulu olarak hazirlanan (Ozmen,
2009), 1965 yilinda uygulamaya konulan ve giiniimiizde de uygulanmada olan 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)’nun ¢ikarilmasidir. Kanun her ne kadar 1965 yilinda
cikarilmis olsa da kanunun tasari siirecinde yeteri kadar tartigilmamasi, kanunun hizl bir
sekilde mecliste kabul edilmesi, bir¢ok diizenlemenin tiiziik ve ydnetmeliklere
birakilmasi, personel verimliliginden ¢ok biitce sartlarina gore kadro tahsisi (Altunok,
2018) ve ozellikle iiniversite personeline iligkin diizenlemeleri nedeniyle Anayasa

Mahkemesi tarafindan iptal edilmis (Akgiiner, 2001), bu nedenle kanun 31.07.1970 tarih
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1327 sayili kanunla %55°1 degistirilip ancak 1970 yilinda uygulanma sansi bulmustur
(Canman, 1985). Uygulandigi tarihten giinlimiize dortte {i¢ii degismis, {ligte biri ek, gecici
ve ek gecici maddelerden olusarak kanunun orijinal hali hemen hemen ortadan kalkmustir.
Uc temel ilke iizerine insa edilen kanunda ise alimlarm smava dayali olarak
gerceklestirilmesi liyakat ilkesine, onlu smiflandirma ile siniflandirma ilkesine, on besli
derece ve kademe sistemi ile de kariyer ilkesine vurgu yapilmasinin yani sira personelin
yetki ve sorumluluklarma iliskin bir¢ok husus (ise girme, yiikselme, yetistirme...) belli
standartlarla belirlenmistir (Saylan, 2000a). Bu donemde yasanan diger bir 6nemli
gelisme ise 1978 yilinda Bakanlar Kurulu karar1 ile kabul edilen “So6zlesmeli Personel
Calistirilmasina Iliskin Esaslar” ile s6zlesmeli personel ¢alistirmanin dniiniin agilmasidir
(Acar, 2019). Bu acidan planli kalkinma doneminin en onemli 6zelliginin zor da olsa
iizerinde uzlasma saglanan bir mevzuatin uygulamaya ge¢irilmis olmasi gosterilebilir.
1980 sonras1 liberal etkiler altindaki donemde, diinyada yasanan degisimler Tiirk
kamu yonetim sisteminde anlayis degisikligini zorunlu kilarak personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine gecisi saglamis ve yeni anlayisla birlikte profesyonellesme,
sOzlesmelilik, yenilik, degisim, etkinlik, verimlilik ve uyum 6n plana ¢ikan kavramlar
olmustur (Eroglu, 2010). Bu baglamda 1983 yili sonrasi ¢ikarilan Kanun Hiikmiinde
Kararnameler (60 sayili KHK, 233 sayili KHK, 308 sayili KHK, 399 sayili KHK) ile
personel sistemi diizenlenmeye ¢alisilmistir. 1983 yilinda kamu kurum ve kuruluslarina
ait kadrolarin ihdasi, iptali ve kullanilmasina dair esas ve usuller 190 sayil1 “Genel Kadro
ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile diizenlemistir. 1984 yil1 ise Devlet
Personel Baskanligi i¢in diizenleme yili olmus, 217 sayili KHK ile diizenlemelere
gidilmig, bu diizenlemelerden biri de kurum isminde yasanarak “Devlet Personel
Dairesi”, “Devlet Personel Baskanligr” olarak degistirilmistir. 1999 yilinda ise personel
alimlarna iliskin merkezi sinav sistemi (1999’da Devlet Memurluk Smavi (DMS),
2002’de Kamu Personeli Se¢gme Smavi (KPSS)) uygulamaya konulmustur (Acar, 2019).
1990 yilindan itibaren 657 sayili Devlet Memurlar Kanunundan kaynakli yasanan
sorunlara ¢oziim getirilememesi ¢agdas bir personel yasasi olusturma zorunlulugunu
ortaya ¢ikarmis ve bu baglamda (Y1lmazoz, 2009) 2004 yilinda “Kamu Y 6netimi Temel
Kanun Tasarist (2003)” hazirlanmis olsa da yasalagsma sans1 bulamamig fakat sonraki
yillarda hazirlanacak tasarilar i¢in bir ngorii olusturmustur. Bunu izleyen siirecte “Kamu
Personel Kanun Tasaris1 (2004-2005)” ve “Devlet Memurlar1 Kanun Tasaris1 (2006)” ile
degisim hedeflenmis ise de bu calismalar tasar1 diizeyinde kalmistir. 2010 yilinda

Anayasa degisikligi ile kamu gorevlilerine toplu sézlesme imzalamanin yolu agilmistir.
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2011 yilinda 6111 sayili Torba Kanun ile kamu personelinde sicil sistemi uygulamasina
son verilmistir. 2000-2018 yillar1 aras1 kamuda taseronlasmanin basladig: yillar olmus,
2013 yilinda yerel yonetimde sézlesmeli ¢alisanlara, 2018 yilinda ise 696 sayili KHK ile
kamuda c¢alisan 850 bin taseron ¢alisganint kadro verilmistir. 2018 yilinda
Cumbhurbaskanlig1 Hiikiimet Sistemine gegis ile beraber 2 ve 3 nolu Cumhurbaskanligi
Kararnamesi ile Cumhurbaskanlig insan kaynaklar1 ydnetim ofisi kurularak, TODAI ve
Devlet Personel Baskanligi kapatilmistir (Acar, 2019). Bu agidan 1980 sonrasi liberal
etkiler altindaki donem, kamu personel sisteminin diinya lizerinde ger¢eklesen degisim
ve dontisiimlerden etkilendigi bir donem olmasi yani sira birgok mevzuatm yayimlandigi
bir donem olmustur. Yasanan bu siirekli degisimler, kamu personel sisteminde siireklilik
arz edecek kalic1 bir sisteme ulagilmadiginin bir gostergesi sayilabilir.

1980 sonrasi liberal etkiler altindaki donemden giiniimiize kadar siiregelen
donemin ilk yillar1 da kamu personel sistemine iligkin rapor hazirlamanin devam ettigi
donem olmustur. “Idari Reform Damsma Kurulu Raporu (1972)”, “Kamu Personel
Rejimi Komisyonu Raporu (1982)”,Kamu Yonetimi Arastirmasi Raporu (KAYA
Projesi) (1991)” kamu personel sisteminde yasanan problemlere iliskin hazirlanan
raporlardir (Akgiiner, 2001). Ozellikle KAYA projesi ile kamu personeli sisteminde
personele saglanan mali haklarin yetersiz oldugu, personel sistemine iliskin
gergeklestirilen smiflandirmanin ¢ok genel oldugu, uzmanliklarin géz ardi edildigi,
personel iicretlendirilmesine iliskin gelistirilen sistemin giiniin ekonomik sartlarinin
gerisinde kaldig1 ortaya konmustur (Y1lmazoz, 2009).

Genel olarak Tiirkiye’nin kamu personel sistemi, tarihsel devlet birikiminden
ziyade hukuksal anlamda kita Avrupa’sindan, donemsel olarak ABD ve Ingiltere’den
etkilenerek batililasma eksenli kurumsallagsmaya calisan, sik sik degisiklige ugrayan,
iicrete dayali degerlendirmenin 6n planda oldugu, tepki politikalar1 ile sekillenen cok
karmagik bir yapida (Acar, 2019) insa ediliyor olmasi, siireklilik arz edecek bir kamu

personel sistemine ulasilmasinin 6niindeki en biiyiik engel olarak goriilebilir.

2.1.3.Kamu Personel Sisteminde Meslekte Yiikselme

Kamu personel sistemi icerisinde meslekte yiikselme sisteminin, Osmanl
Imparatorlugu déneminde Enderun Mektepleri ve Devlet-i Aliye’de iist diizey gorevler
icin ihtiyag duyulan elemanlarin secilmesi amaciyla insa edilmeye baglandig1
goriilmektedir. Tanzimat donemi ile batililasma eksenli gerceklestirilen bu ¢alismalar

koklii degisimleri beraberinde getirmistir. Bu degisimler Cumhuriyetin kurulmasi ile
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beraber hizlanmis, basta kamuya memur alimi ve kamuda yiikselmeler belirli standartlara
bagli olarak gergeklestirilmeye ¢alisilmistir (Ak ve Sezer, 2018).

Cumbhuriyetin ilk donemlerinde kamu personeli yiikselme sistemi kidem ve amirin
takdir yetkisi gercevesinde sekillendirilmis olsa da, kidem dncelikli unsur olarak 6n plana
cikmistir. Memurun yiikselmesi i¢in Oncelikli sart, bulundugu basamakta ii¢ yil gérev
yapmis olmasi olarak belirlenmistir. Yiikselmede personeller arasinda esitlik yasanmasi
durumunda amirin takdir yetkisi etkili olmustur. 1542 sayili ve 788 sayili kanunlarla
yliksekokul mezunlarma ayricalik taninarak yiikselme i¢in bulundugu basamakta ii¢ yillik
zorunlu siire iki yila ¢ekilmistir. 1939 yilindaki 3656 sayili kanunla ylikselmede egitimin
dolayli bir etkisi olusturulmaya caligilmigsa da, 1944 yilinda gergeklestirilen farkli bir
diizenlemeyle bu etki ortadan kaldirilmaya calisilmistir (Aslan, 2012). 1972 ve 1984
yillarinda gergeklestirilen yasal diizenlemeler ile DMK’da degisiklik yapmak amaciyla
Bakanlar Kurulu’na KHK ¢ikarma yetkisi verilerek (Saylan, 2000b), hiikiimetin kamu
personeli iizerindeki etki ve yetkisi arttirilmistir (Tahtalioglu, 2016). 657 sayili DMK’da
personel terfisi kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesi seklinde insa edilmistir. Kidem
ilerlemesinde bir yillik siire sonunda ilerleyebilecegi kidemin bulunmasi sartiyla yatay
bir ilerleme soz konusuyken, derece yiikselmesi personelin bulundugu derecede
ilerleyebilecegi kademenin kalmamasi ve gerekli sartlarin (egitim, statii, iist derecede bos
kadro, en az ii¢ y1l bulundugu derecede ¢alismis olmak...) saglanmasi durumunda dikey
bir sekilde bir iist dereceye yiikselme soz konusudur. Derece yiikselmesinin kademe
ilerlemesinden en 6nemli farki personele sadece iicret artis1 saglamakla kalmayip yetki
ve sorumluluklarinin da artmasini saglamasidir (Saylan, 2000a). Bu agidan bakildiginda
kamu personel sisteminde kariyer ilkesinin yiikselmelerde on begli derece ve kademe
sistemi yoluyla gerceklestirilmeye ¢alisildig: goriilmektedir.

1980°1i yillar rasyonellesme ve kariyer rejiminde yasanan kirilma etkileri ile
beraber 657 sayili DMK hiikiimlerine istisnai maddeler eklenmistir. 1984 yilindaki 199
sayili KHK ile 657 sayili DMK’nin 68. maddesinin b bendinde degisiklige gidilmis ve bu
degisiklik ile iki hizmet sinifi (egitim 6gretim hizmetleri, saglik hizmetleri ve yardimci
saglik hizmetleri sinifi) disindaki gorevlere gorevin gerektirdigi 6zelliklere sahip olmak
sartiyla genel kamu personel sisteminin gerektirdigi derece yiikselme sart1 aranmadan
atama yapilabilecegi vurgulanmistir. Boylelikle 6zel sektor veya bireysel olarak calisan
tecriibeli bireylerin kamu hizmeti icerisinde iist diizey gorevlere getirilmelerinin yolu
acimistir. Bu sistem alanda ‘“‘asansorle yiikselme” (Saylan, 2000b) ve o donemin

hiikiimeti (45. hiikiimet) tarafindan gerceklestirildigi icin “Ozal Prensleri” ismiyle
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anilmistir (Tahtalioglu, 2016). Terfi sartlarini1 esnetmeye yonelik bir diger uygulama ise
1993 yilinda 501 sayili KHK ile gerceklestirilmeye c¢alisilsa da kararname Anayasa
Mahkemesinin iptal karar1 ile sonuglanmistir (Saylan, 2000b). 1999 yilinda “Devlet
Memurlarinin Gorevde Yiikselme Esaslarima Dair Genel Yonetmelik” ile yiikselme
egitim ve sinav sartina baglanmistir (Aslan, 2005).

Istisnai memurluk ile kariyer ilkesi esnetilmis (Saylan, 2000b) ve kadro sistemine
gecis (Tahtalioglu, 2016) saglanmistir. Bu sistem ile 0zel sektorde ¢alisan yetenekli
kisilerin kamu personel sistemine kazandirilmasi hedeflenmis olsa da Kayar’m (2015)
kamu personel sistemine kazandirilan personelin siyasi nitelikli bireyler oldugunu 6ne
strdiigii goriilmektedir.

2017 yilinda gergeklestirilen referandum ile kabul edilip 2018 yilinda uygulamaya
konulan Cumhurbaskanlig1 Hiikiimet Sistemi ile iist diizey personel atama sisteminde
tekrar degisiklige gidilmistir. 10/07/2018 tarih ve 30474 sayili Resmi Gazete ile “Ust
Kademe Kamu Yoneticileri ile Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Atama Usullerine Dair
Cumbhurbaskanlig1 Kararnamesi” ile st diizey kadro ve pozisyonlar iki diizey ((I) sayil1
cetvel ve (II) sayili cetvel) seklinde siniflandirilmistir. (I) sayili cetvelde daha ¢ok bakan
yardimcilari, sayistay bassavcisi, valiler, biiyiikelgiler, genel miidiirler gibi iist diizey
pozisyonlar bulunurken, (II) sayili cetvelde bakanlik daire baskanlari, bakanlik il
miidiirleri, il emniyet miidiirleri, vali yardimcilar1 gibi (I) sayili cetvelde bulunan
pozisyonlara gore bir alt diizey pozisyonlarin yer aldig1 goriilmektedir. Bu kararname ile
(I) sayil1 cetvelde yer alan kadro pozisyon ve gorevlere Cumhurbaskani karari ile (II)
sayill cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve gorevlere Cumhurbaskani onay1 ile atama
yapildigi, bu iki cetvelde sayilmayan kadro, pozisyon ve gorevlere atamanin ilgili
Cumhurbagkan1 yardimcisi, bakan ve atamaya yetkili yoneticiler tarafindan
gerceklestirilebilecegi, Cumhurbaskani yardimcisi ve bakanin bu yetkileri alt kademedeki
yoneticilere devredebilecegi belirtilmistir. Kararnamede (I) sayili kadro, pozisyon ve
gorevlere atama sartlar1 su sekilde belirlenmistir;

“657 sayilt DKM 'nin 48. maddesinde sayilan genel sartlari saglamak (Tiirk

vatandasi olmak, 18 yasini tamamlamis olmak (Meslek veya sanat okulunu

bitirenler icin 15 yasini doldurmus olmak), ogrenim sartini saglamis olmak

(ortaokul mezunu olmak), kamu haklarindan mahrum bulunmamak, bir

yildan fazla hapis cezasina mahkiim olmamak ve ¢esitli suclardan (zimmet,

irtikdp, riigvet, hirsizlik, dolandwnicilik, sahtecilik, giiveni kotiiye

kullanma...) mahkiim olmamak, askerlik gorevi ile ilgili bir sorunu
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bulunmamak, gorevi devamli yapmasina engel bir sorunu (akil hastaligi...)

olmamak), en az dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmak, kamuda ve/veya

uluslararast kuruluslar ile sektorde veya serbest olarak sosyal giivenlik
kurumlarina bagli olmak sartivla en az bes yil c¢aligmis olmaktir”

(Cumhurbagkanligi Kararnamesi, 2018).

Kararnamenin (II) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve gorevleri igin
belirlenen sartlar ise;

“657 sayili DKM’ nin 48. maddesinde sayilan genel sartlar: saglamak, en

az dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmak, kamuda en az beg yillik hizmeti

olmak, il ve bolge miidiirii pozisyonlar: ile kamu iktisadi tesebbiisleri

yonetim kurulu tiyeliklerine atanacaklar icin kamuda ve/veya uluslararasi
kuruluslar ile sektorde veya serbest olarak sosyal giivenlik kurumlarina
bagh olmak sartiyla en az bes yil ¢calismis ve gerceklestirdigi iste temaytiz
etmis olmaktir.” Yurtdisi daimi gorevlere gerceklestirilecek atamalarda ise

“657 sayili DMK’ nun 48. maddesinde sayilan genel sartlari tasimak, en az

dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmak yani swra yeterli dil bilgisine sahip

oldugunun belgelendirilmesi” seklinde swralanmistir (Cumhurbagkanligi

Kararnamesi, 2018).

Cumhuriyetten giiniimiize kamu personel sisteminde yiikselmenin, kamu personel
sisteminin bir temele oturtulamamasina bagli olarak siirekli bir degisim ve doniisiim
yasadig1 goriilmektedir. Bu degisim ve doniisiimiin nedeni bazen diinya iizerinde degisen
anlayislar olurken, bazen de {ilke igerisinde ger¢eklesen yonetimsel degisikliklerin oldugu

goriilmektedir.

2.1.4. Kamu Personel Sisteminin Gelisimi Acisindan Yasanan Sorunlar

Cumbhuriyet’in kurulusundan giiniimiize kamu personel sisteminin zamanin hakim
anlayisia gore sekillendirilerek saglam bir zemine oturtmak istendigi fakat bunda pek de
basar1 saglanamadig1 goriilmektedir. Giiniimiize kadar gelistirilmis sistemlerin birgok
sorunu da beraberinde getirdigi sdylenebilir. Alanyazinda Cumhuriyetten giliniimiize
personel sisteminde yasanan sorunlar Acar (2019) tarafindan su sekilde belirlenmistir;
657 sayili kanunun ¢ok fazla degisiklige ugramasi ve kalic1 bir sistem olusturulamamasi,
reform politikalarinin dig faktorlerin (yabanci uzmanlar, IMF, AB ve Diinya Bankasi
gibi...) etkisinde kalarak yerel dinamiklerin goz ardi1 edilmis olmasi, gergeklestirilecek

reformlarda cesitli aktorlerin (biirokrasi, Anayasa Mahkemesi, Cumhurbaskanlar1)
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engellemeleri, kamu personel sisteminin maliyeci bir bakis acistyla yonetilmesi, reform
calismalarinin bir biitiinliik i¢erisinde yiiriitiilmesinden 6te parcali ve daginik bir sekilde
gerceklestirilmesi, sorunlara iligkin kalict ¢éziimlerden ¢ok giinii kurtarict bir anlayisla
yaklasilmasi, liyakat ilkesinin bir tiirlii uygulanamamasi ve bunun bir sonucu olarak iist
diizey atamalarda siyasallasma, gorevde ylikselmelerde himaye uygulamasi, igse alimlarda
kisiye gore ilan, favoritizm ve nepotizm eksenli uygulamalar, ihtiyaclara yonelik bilimsel
bir simiflandirmanin gergeklestirilmemesi, kamu personel sisteminde personel arasi iicret
dengesinin saglanamamis olmas, sicil sistemi yerine getirilmis performans sisteminin bir
tiirlii uygulamaya konulamamis olmasi, kariyer gelisimi ve yonetimine iligkin sisteme
islerlik kazandiramama, ne kadro ne de norm kadro diizenlemelerin tam olarak
gergeklestirilmemesi ve istisnai memurluklarin amaci diginda kullanilmasi, ihtiyag
duyulan profesyonel yoneticilerin yetistirilmemesi, 657 sayillt DMK’da 2011 yil1 torba
yasada getirilen uzman kavramindaki belirsizlik, kariyer uzmanlik olarak tanimlanan
kavram ile memurluk kavram ve Ozelliklerinin karismasi, memurluk sisteminin ¢ok
giivenceli olmasindan kaynakli kamu personeli yoneticilerinin yetkilerini diizgiin
kullanamamasi, iist diizey atama ve ise alimlarda siyasallasmanin ve ideolojik egilimlerin
belirleyici olmasi yani sira siyasi partilerin personel sistemine gereginden fazla olan
etkileri, kamu personelinde cografi ve kurumlar aras1 dagilimindaki dengesizlikler, ic¢
denetimin yetersizligi, baz1 kurumlarda yolsuzluk ve riisvet nedeniyle meslegin toplumsal
sayginligmin zayiflamasi, kamu personel sendikalariin siyasilesmesi sonrasi sisteme
asir1 miidahaleleridir. Bununla birlikte kamu personel sistemi i¢erisinde temel ilkelerden
biri olan liyakatin yozlastig1 (Giiran, 1980; Oztiirk, 2002), farkl1 pozisyonlara gecislerde
veya terfilerde miilakat uygulamalarinin yaygin olarak kullanilmasi yani sira miilakati
gerceklestirenlerin aldiklar1 kararlarin subjektif oldugu ve evrensel ilkelere ters diistiigii,
smava dayali uygulamalarin etkisiyle personel verimsizliginin olustugu, kidemin terfide
onemli bir sart olmas1 nedeniyle geng fakat yetenekli personellerin Oniiniin kesildigi gibi
ozellikler sergiledigi de goriilmektedir (Giiran, 1980; Sen, 1995). Kamu personeli
sisteminde yasanan sorunlarin Cumbhuriyetin kurulusundan giiniimiize artarak geldigi
goriilmektedir. Bu sorunlarin temel kaynagi, kamu personel sistemine iliskin belirlenen
Olciitlerin bir sekilde saglam bir temele oturtulmamasi gosterilebilir. Saglam bir temele
oturtulamamasinin nedeni ise kamu personel sisteminin bir¢ok faktoriin (siyaset,
Anayasa Mahkemesi, dis gligler, devlet gorevlileri...) etkisine direk olarak maruz kalarak

stirekli tizerinde oynanan bir alan haline gelmesi gosterilebilir.
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2.2. Kariyer Kavramm

Diinya iizerinde bilimsel, teknolojik, ekonomik, sosyal alanlarda yasanan bas
dondiiriicii nitelikteki hizli degisimler birgok kavramm zaman igerisinde farkli
anlamlandirilmasina/tanimlanmasina neden olmustur. Hig¢ siiphesiz bu degisime maruz
kalan kavramlardan birinin de kariyer sdzciigii oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Kariyer sozciigii, etimolojik olarak Fransizca “carriére”, Ingilizce “carrier”
kelimelerine karsilik olarak Tiirkgeye girmis (TDK, 2022) Latince bir kelime olup,
“carrus” (at arabasi) ve ‘carrera” (yol), “carraria” (tasima yolu) sdzciiklerinden
tiretilmistir. Sozciik 16. yy. a kadar gercek anlami (tasima yolu) ile kullanilmis, 19. yy.
ile itibaren gercek anlami ile beraber sozciige mecaz bir anlam da yiiklenerek, bir is ya da
ise iliskin islemlerin hedeflenen sekilde gerceklestirilebilmesi igin siiratle ve kesintisiz
izlenmesi gereken yol, seklinde kullanilmaya baslanmis (Arthur ve Lawrence, 1984),
giinimiizde ise “bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, bagart ve
uzmanlik” (TDK, 2022) olarak karsilik bularak varligini devam ettirmistir.

Kariyer kavrami 16 yy.’dan itibaren devlet memurlugu kavramu ile beraber ortaya
¢ikarak ayni dogrultuda bir gelisim gostermis olup, is diinyasinda bilimsel olarak 1956
yilinda, kavramin kullanimmin yayginlagsmasi 1970’11 yillarda gergeklesmistir. Kariyer
kavrami ilk defa Ann Rose’un “Meslekler Psikolojisi” adl1 eserinde daha sonra 1950°de
Donald E. Supper’in “Kariyer Psiklojisi”, 1963’de Triedemen ve O’Hara’nin “Kariyer
Geligsimi Secimi ve Uyarlanmas1 ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi”, 1966’da John
Holland’in  “Meslekler Tercihi Teorisi” ve 1964’de Borows’un “Endiistri
Sosyolojisi’eserlerinde yer edinerek kavramin gelismesine katkida bulunulmustur
(Altintas, vd., 2021).

Tarihsel siiregte kariyer kavramina iligkin tanimlamalarda yasanan degisimlerin
bir yansimasi olarak alanyazinda kavramin farkli anlamlarda kullanildig: goriilmektedir:
Hughes (1937) kariyeri, bireylerin toplumsal diizen ve gergeklestirilen igin gerektirdigi
niteliklere yonelik kisisel gelisimlerini saglamasi; Can (1992) kariyeri, bireyin yasami
stiresince gergeklestirdigi isin tecriibelerine dayali olarak gelistirdigi bakis acis1; Can ve
digerleri (2001) kariyeri, is basamaklarinda ilerleme sonrasinda kisinin yetki ve
sorumluluklarinin artmasmin yani sira maddi (para...) ve manevi (toplumsal sayginlik,
giic...) getirilerinin artmasi; Werther ve Davis (1993) kariyeri, bireyin hayati siiresince
gerceklestirdigi tiim isler; Giindiiz (2003) kariyeri, bireyin bir ise iligkin tecriibe ve bu
tecriibe neticesinde elde ettigi birikim ya da ise iligkin basamaklar ve statii; Ataol (1989)

kariyeri, belli bir diizene sahip, uzun bir siiregte planlanmus, kisinin sadece isiyle sinirl
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olmayan ayrica ailesini, bos zamanlarinda gerceklestirdigi etkinlikleri ve icinde
bulundugu toplumun etkilerini de igine alan bir siireg; Yarnall (2008) kariyeri, bireyin
yolunu belirleyen, hem is hem de is dis1 deneyimlerini igeren hayat; Klatt ve digerleri
(1985) kariyeri, bir ilerleme oldugunu, bir 6rgiit veya profesyonel olarak yapilandirilmis
hiyerarside ¢ogunlukla iist basamaklara/gorevlere yonelik olarak gelisen devingenlik
seklinde tanimladig1 goriilmektedir. Bu kadar fazla ve farkli tanimlama icerisinde
Granrose (1995) kariyer tanimina iliskin en yaygin kullanimin “bireyin ig hayati siiresince
yiiklendigi rollerin siralamas1” seklindeki tanimlama oldugunu vurgulamaktadir.

Kariyer kavramma iligkin farkli tanimlar yani sira giinliilk yasamda birbiriyle
iliskisinden kaynakli kariyer s6zctigiiniin “meslek” (Berberoglu, 1991) ve “is” (Cakmak
Otluoglu, 2017) sozciikleri ile karistirildigi ve birbiri yerine kullanildig1 goriilmektedir
(Moore, vd., 2007). “Is” sozciigii bireylerin ihtiyaclarmi temin etmek maksadiyla
gergeklestirdikleri calisma olarak; “meslek™ sézciigii ise belli bir birikim ve deneyime
dayali bir iiretim veya hizmet sunmak ile birlikte maddi kazan¢ saglamak amaciyla
gerceklestirilen ve kendine has kurallar1 olan is (TDK, 2022) seklinde tanimlanirken,
“kariyer” sozciigii bireyin is hayati siiresince yiiklendigi rollerin siralamasi seklinde
tanimlanmaktadir. Kariyer tanimi i¢erisinde yer alan is sézciigiiniin siradan bir ise karsilik
gelmedigi, bu isin uzmanlik gerektirmesi yani sira is igerisinde ilerleme ve yiikselmeyi
de gerektiren (Otluoglu Cakmak, 2017) bir is olma zorunlulugunu barindirmaktadir. Bu
yoniiyle kariyer kisinin profesyonel kimligine vurgu yapmakta (Berberoglu, 1991) ve bu
nedenle daha seckinci ve itibarli (Young ve Colling, 200) bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Yine ayni sekilde kariyer sozciigiiniin “mesleki ilerleme” anlaminda da
kullanilmas1 kariyer sozciigliniin meslek sozclgiinden daha farkli bir anlam
barindirdiginin bir gostergesi sayilabilir (Cakmak Otluoglu, 2017).

Bu goriisler icerisinde kariyer kavramini her ne kadar bir gelisim veya ilerleme
olarak tanimlayanlar olsa da Can ve digerleri (2001) kariyer kavraminin sadece dikey bir
hareketlilikle ilgili olmadig1 gibi iist basamaklara yiikselme imkanina sahip kisilerle
alakali olmayip, kisilerin gerceklestirdikleri is ve statiilerine bakilmaksizin kisinin is
yasami siiresince gerceklestirdigi isler dizisini ifade ettigini, bu nedenle kariyer
kavraminin “demokratiklesmis” bir anlam ifade ettigini vurgulamaktadir.

Tiim bu farkli tanimlar sonucunda kariyer kavramina iliskin su bakis agilarinin
mevcut oldugu sdylenebilir:
e Kariyeri meslek ya da is olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri mesleki gelisim olarak tanimlayanlar,
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e Kariyeri kisinin meslek hayati olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri is basamaklarinda ilerleme tanimlayanlar,

e Kariyeri is basamaklarinda ilerlemeye iligkin getiriler olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri i hayatinda kazanilan davranis ve tutum olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri mesleki gelisime bagli olarak gerceklesen statii degisikligi olarak

tanimlayanlar,

e Kariyeri is hayatinda iistlenilen rollerin siralamasi olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri bireyin is ve is dis1 hayat1 olarak tanimlayanlar,

e Kariyeri ig yasamiyla beraber kisinin yasadigi ¢evrenin etkilerini de i¢ine alan bir

slire¢ olarak tanimlayanlar oldugu goriilmektedir.

Cakmak Otluoglu (2014) kavraminin sadece bir alanla ilgili olmadigmi, 6zellikle
sosyoloji, psikoloji, danismanlik ve insan kaynaklar1 yOnetiminde kavramin yer
buldugunu ve bu nedenle de her alanda farkli bir sekilde ele alinarak tanimlandigin
vurgulamaktadir. Tim bu goriisler dogrultusunda kariyer kavramini tanimlamaya iliskin
bu farkliligin nedeni;

e Tarihsel siirecte kariyer kavramina iliskin paradigma degisiklikleri,

e Kariyer kavraminin kullanildig1 alanlarin (sosyoloji, psikoloji, danigmanlik...)

cok genis ve ¢ok yonlii olmasi,

e Kariyer kavrammin bilingsiz kullanimi nedeniyle iligkili oldugu diger

kavramlarm yerine kullaniliyor olmasindan kaynakli oldugu goriilmektedir.

Bu goriisler dogrultusunda kariyer kavramina iliskin kabul edilmis tek bir tanimin
olmadigmi, bu nedenle birbirine zit tanimlamalar ile de karsilasildig1 sdylenebilir. Boyle
bir durumda kavrama iligskin herkes tarafindan kabul edilecek tek bir tanimlama yapmada
yasanacak zorluk nedeniyle, tek bir tanimlamaya ulasmak yerine kavrami kullanan kisi
tarafindan kavramin hangi anlamda kullanildiginin agiklanmas1 daha uygun bir yol olarak
goriilebilir.

Kariyer, kamu personel sistemi igerisinde de kendine yer bulan bir kavramdir.
Kavram Tiirk kamu personel sistemi icerisinde bir ilke olarak yer edinmesinin yani sira,
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda: ““Deviet memurlarina, yaptiklari hizmetler
icin liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar: icinde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkamni saglamaktir” seklinde karsilik bulmustur. Bu
baglamda kavramin, Tirk kamu personel sistemi igerisinde ‘“meslekte

yiikselme/ilerleme” anlaminda kullanildigini s6ylemek miimkiindiir.
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2.2.1.Kariyer Kavramina iliskin Bakis Acilari

Tarihsel siire¢ icerisinde kariyer kavramina iliskin geleneksel ve ¢agdas olmak
iizere iki farkli bakis agisinin hakim oldugunu goriilmektedir. Bu bakis agilarinin da
geleneksel kariyer ve cagdas kariyer kavramlarmi olusturdugu sdylenebilir.

Geleneksel kariyer: Geleneksel kariyer anlayis1 veya diger bir ifadeyle orgiitsel
kariyer yonetimi, 19. yiizyilin ikinci yarisinda sanayilesme sonucu biiyiik orgiitlerin
kurulmasi ile gelisme gdstermis ve boylece ilk modern organizasyon big¢imini
olusturmustur (Allred, vd., 1996). Geleneksel kariyer, bir iste veya isin islevsel bir
departmaninda dikey bir ilerleme olarak tanimlanmaktadir (Cascio, 1991). Bu ilerlemede
kararhlik, hiyerarsi ve a¢ik is tanimlar1 vurgulanmaktadir (Currie, vd., 2006). Geleneksel
kariyer 6zlinde hiyerarsik ve biirokratik olmakla beraber yetkinlikler egitim yoluyla;
degerlendirme, gecmis basarilara ve gelistirilmis niteliklere dayali; {icret, pozisyonlara
gore belirlenerek gerceklestirilir. Bireye iligkin kariyer orgiit tarafindan yonetilir. Dikey
yiikselmede ¢aligma siiresi ve yas temel Olglitlerdendir (Nicholson, 1996). Geleneksel
kariyer anlayis1 daha ¢ok biiyiik, biirokratik ve agir isleyen Orgiit yapilarini kapsamaktadir
(Banai ve Harry, 2004).

Cagdas kariyer: Son donemlerde yasanan hizli teknolojik gelismeler, artan
kiiresel rekabet gibi ¢cevresel degisimler (Seymen, 2004) ile 6rgiit yapisinda dikey olarak
ilerleyebilecek pozisyonlarin az sayida olmasi farkli bir secenek olarak yatay
uzmanlagsmanin Oniinii agmis (Sitimer, 1998) ve oOrgiitlerin daha esnek bir yapiya
evrilmelerine sebep olmustur. Bu evrilme ile beraber geleneksel kariyer anlayist yeni
yapiya uyum saglayamamis ve bunun sonucu olarak da cagdas kariyer anlayisinin
gelismesinin yolu agilmistir. Bu degisim ile beraber ¢agdas kariyer anlayisi, bireyin kendi
kariyer yoneticisi oldugu, drgiit yapisinda profesyonellik ve meslege bagliligi vurgulayan
bir anlayisa evrildigi (Elber Bori, 2020), is degistirmenin deneyim zenginligi olarak
kabul edildigi, kariyer gelisimi olarak bilgi ve yetkinliklerin &n plana ¢iktig1 (Ozden,
2005), coklu yatay kariyer ilerlemenin oldugu (Erdogmus, 2002), hareketli, sinirsiz ve
dinamik (Higgins, 2001) bir anlayis ile sekillenmistir. Diger bir degisimde geleneksel
kariyer anlayisinda onemli bir giidiileme araci olarak kullanilan iicret, ¢agdas kariyer
anlayis1 ile beraber basar1 gostergesi sayilarak bir geribildirim aracit olarak kabul
edilmigstir (Kapiz, 2002). Geleneksel kariyer anlayisi ile ¢agdas kariyer anlayis1 arasindaki
fark Tablo 3’te verilmistir.
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Geleneksel ve Cagdas Kariyer Anlayisimin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer

Cagdas Kariyer

Orgiitte kat1 bir yapilanma s6z konusu; Kariyer

siirecinde degisiklikleri dikkate almaz

Esnek yapilanma var

Dikey yiikselme var

Yatay kariyer olanaklar1 var

Is yasaminda devamlihik var. Tek bir orgiitte

yiikselme s6z konusu

Is yasami birden fazla orgiitte siirebilir

Kariyer gelisimi daha yavag ve duragan

Kariyer gelisimi dinamik

Kariyer sistemi kurumsaldir. Kariyer planlama

kurumlar etken, bireyler edilgendir

Bireysel kariyer on planda; bireysel kariyer

gelisimi s6z konusu

Kariyer yapmanin yollari belirgin ve agiktir

Kariyer yapmanin siirsiz yollar1 vardir

Birey dar bir meslek alaninda uzmanlagir

Birey yatay deneyimler de kazanir. Ayni isi farkl

birim ve kurumlarda yapar

Gorev ve is On planda

Ekip caligmalariyla yiiriitiilen projeler vardir

Dogrusal ve sinirh bir terfi sistemi

Bir mevki veya pozisyona ulagmanin degisik

yollarini arar

Yas ve kidem terfide etkili

Terfide yas ve kidem yerine isin gerektirdigi

sartlar1 tasima 6n plandadir

Kaynak: Akcay, 2005:4

Tablo 3 incelendiginde geleneksel ve cagdas kariyer anlayiglarinin taban tabana

zit Ozellikler barindirdig goriilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisinda orgiit 6n plana

cikarken, cagdas kariyer anlayisinda bireyin (isgoren) on plana ¢iktigimi sdylemek

miimkiindiir.

2.2.2.Kariyer Kavramina iliskin Yaklasimlar

Kariyer kavramina iliskin yaklasimlarin kariyer kavramina ydnelik olusturulan

bakis acilarma gore sekillendigi goriilmektedir. Geleneksel kariyer bakis ag¢isinin

icerisinde klasik kariyer yaklasimi bulunurken, cagdas kariyer bakis agisi igerisinde

siirsiz kariyer yaklasimi, iki basamakli kariyer yolu yaklasimi, portfoy kariyer

yaklasimi, ¢ok yonlii kariyer yaklasimi, esnek kariyer yaklasimi, kariyer mozaigi

yaklasimi (Elber Borii, 2020), sirket sonrast kariyer yaklasiminin (Baruch ve Peiperl,

2000) yer aldig1 gortilmektedir.
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Klasik kariyer yaklasimi: Orgiit icerisinde yiikselmenin dikey bir sekilde
gerceklestigi (Cascio, 1991), hiyerarsik ve biirokratik bir yapiyla beraber, kariyerin
yonetim tarafindan belirlendigi, dikey ylikselmede yas ve hizmet yilinin 6nem arz ettigi
(Nicholson, 1996) bir kariyer yaklasimidir. Geleneksel kariyer anlayisinm tim
Ozelliklerine sahip olmasi dolayisiyla yaklagim alanda “Klasik/Geleneksel kariyer
yaklasim1”, “Geleneksel kariyer yaklasim1” ya da “Orgiitsel kariyer yaklasimi” olarak da

isimlendirilmektedir.

Stmirsiz  kariyer yaklastmi:  Orgiit  degistirmekle siirdiiriilen kariyer olarak
tanimlanmakla birlikte alanda Orgiitsel kariyerin zit anlamlist olarak da karsilik
bulmaktadir. Her ne kadar bdyle bir tanimlama yapilmis olsa da Arthur (1994) sinirsiz
kariyer kavraminin kendi igerisinde alt1 farkli anlamda kullanildigini vurgulamaktadir
(akt: Cakmak Otluoglu, 2017). Bu farkli kullanimlar;

o Farkli isverenler arasi hareketliligi iceren kariyer,

® Su andaki isvereninin disinda da gegerliligi olan kariyer,

o Orgiit disi bilgi ve iliski aglari ile siirdiiriilen kariyer,

® Geleneksel orgiitsel simirlarin, ozellikle de hiyerarsi ve ilerleme ilkelerinin

kairimasiyla ortaya ¢ikan kariyer,

e Kariyer firsatlarinin kisisel veya ailevi nedenlerle reddedilmesi sonucu ortaya

¢tkan kariyer,

e Kariyer aktoriiniin yapisal stmirlamalar olmaksizin sumirsiz bir gelecek algilamasi

ile ortaya ¢ikan kariyerdir.

Siirsiz  kariyer kavramma iligkin  birinci tamimda ayn1 sektor iginde
degisimler/hareketlilik, ikinci tanimda bireyin uzmanligina dayanarak calistigi orgiitten
farklh bir orgiitte calisabilecegine yonelik hareketlilige, {igiincii tanimda bireyin ¢evresi
sayesinde olusturdugu aglar yardimiyla is bulma, terfi etme seklindeki hareketlilige,
dordiincii tanimda hiyerarsi ve ilerlemede yasanan degisimler (dikey ilerlemeden yatay
ilerlemeye dogru) sonrasi yasanan hareketlilige, besinci tanimda bireyin karsisma ¢ikan
kariyer firsatlarmi kisisel veya ailevi unsurlar1 Oncelemesi nedeniyle reddetmesi
durumundaki hareketlilige, altinct tanimda ise klasik kariyerde var olan kariyer
smirlarindan ¢ok, bireyin sahip oldugu 6znel algilarma dayali kariyer algisma dayali
gerceklesen hareketlilige vurgu yapildig: goriilmektedir.

Iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklasimi: Teknik islerde basarili olan bireylere

yonetim alaninda kariyer imkéani sunmanin (Bingdl, 2016) yani sira, orgiitlerin yonetim
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kademelerinde teknik personelin uzmanligindan da yararlanmak igin gelistirilmis bir
kariyer yaklagimidir (Cakmak Otluoglu, 2017). Belirli bir uzmanlik diizeyine ulagmis
personelin yonetim alaninda kariyerine devam etmek istemesinin bir diger nedeni de
yonetsel alandaki kariyer getirilerinin (sayginlik, iicret...) daha ¢ok olmas1 gosterilebilir.
Bu yaklagim yardimiyla orgiitler yonetsel ve teknik anlamda uzman personelini orgiitte
tutmay1 basarir (Aytag, 2005). Yatay ilerleme teknik alandaki uzmanlik ile saglanirken,
dikey ilerleme yonetim kademelerindeki ilerleme ile gergeklesir. Her ne kadar amaglar
icerisinde yonetimde teknik personelin uzmanligindan yararlanmak olsa da, iletisim ve
kavramsal becerilerin 6nem kazandig1 list yonetim kademelerinde teknik personeller her
zaman basarili olmamaktadir (Diindar, 2013).

Portfoy kariyer yaklagimi: Portfoy sozciigiine iliskin farkli tanimlamalar mevcut
olsa da burada portfoy, bireyin miisterileri yonelik hazirladigi ufak parcalardan meydana
gelen koleksiyon anlaminda kullanilmaktadir (Aytag, 2005). Portfoy calisma ise, bireyin
bir Orgiite baglh kalmadan ayni anda birgok Orgiitle veya kisiyle calismasi olarak
tanimlanabilir (Mallon, 1999). Portfoy kariyer yaklagiminda bireyin orgiit blinyesinde is
giivencesi yoktur, birey bagimsiz olarak gerceklestirdigi isin karsiliginda kazang saglar.
Bu nedenle bireyin kendi portfoyiinii olusturmasi olduk¢a 6nemlidir (Diindar, 2013). Bu
yaklasimda kiginin is giivencesi yine kiginin sahip oldugu tasmabilir bilgi, beceri ve is
bulmasini saglayan portfoyiine bagh olarak gergeklesir (McCabe ve Savery, 2007). Bu
nedenle bu kariyer yapisinda “6zerklik”, “belirsizlik” ve “sosyal izalasyon™ gibi psiko-
sosyal durumlarin hakim oldugu sdylenebilir (Clinton, vd., 2006). Aytag¢ (2005) portfoy
kariyer yaklagiminin “calisani belli bir gorev i¢in sozlesmeli olarak ise alma”, “egitim ve
gelistirmenin bireyin sorumlulugunda kabul edilmesi”, “kisa vadeli performans sonuglar1
iizerinde durulmas1” ve “yedekleme ve kariyer gelistirme programlar1 daha ¢ok ¢ekirdek
personel i¢in tasarlanmali” gibi varsayimlar {izerine insa edildigini vurgulamaktadir. Bu
kariyer yaklagimina iliskin serbest ¢alisanlar, s6zlesmeli ¢alisanlar, danismanlik hizmeti
sunanlar ornek olarak verilebilir (Mallon, 1999).

Portfoy kariyerin ortaya ¢ikmasimnimn nedeni, drgiitlerin iggdrenleri orgiite istthdam
etme politikalarindaki degisim ve esnek ¢alisma modellerinin artmasidir (Gold ve Fraser,
2002). Bireylerin istihdam iligkilerine iliskin durum Handy’nin ii¢ yaprakli yonca modeli

ile agiklanmaktadir. Handy’nin ti¢ yaprakli yonca modeli Sekil 1°de verilmistir.
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Sekil 1 incelendiginde, yoncanimn ilk yapragi orgiitiin ¢ekirdek kadrosu sayilan
yOnetici, teknik personel diger bir ifadeyle orgiit bagliligi yiiksek personeller, ikinci
yapragi orgiite destek saglayan uzman kisiler, tigiincii yapragi gecici personeller ve kismi
zamanli igsgorenler olusturmaktadir (Diindar, 2013).

Cok yonlii (degisken) kariyer: Birey tarafinca diizenlenmekle beraber bireyin
yasadig1 ve iliski icerisindeki cevrede gerceklesen degisimlere gore kendini yenileyen
kariyer seklinde ifade edilmektedir. Bireylerin degisken kariyerde basariya ulagmasi i¢cin
“kisinin kendi kariyerini kendi yonlendirmesi” ve “deger yonelimli olma” 6zelliklerine
sahip olmas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Hall, 1996). Kisinin kendi kariyerini kendi
yonlendirmesi, bireyin kariyerine iliskin alman kararlarda sorumluluk almasi olarak
aciklanirken; deger yonelimli olmak ise bireyin kariyerine iliskin kararlarinda orgiitiin
degerlerinden 6te kendi degerlerini 6lgiit olarak kabul etmesi olarak aciklanmaktadir
(Cakmak, 2011).

Esnek kariyer yaklasimi: Esnek kariyer yaklasimi, orgiit ile bireyin birbirine
yararli oldugu siirece devam eden ve degisen kosullar karsisinda bireyin kendini siirekli
yenileme zorunlulugu iizerine insa edilmis kariyer yaklagimidwr. Birey kendi kariyer
yonetiminden sorumlu olmakla beraber degisime agik ve degisime ayak uydurabilecek
niteliktedir (Erdogmus, 2003). Esnek kariyer yaklagiminda birey Orgiite bagh olarak
calisirken, orgilit bireyin kariyer gelisimi i¢in uygun sartlar olusturmaktadir. Bu nedenle
orgiit ve birey arasinda bir etkilesim (Aytag, 2005), profesyonel bir iliski (Uyargil, vd.,
2012) ve giivene dayal1 bir iletisim s6z konusudur (Erdogmus, 2003).

Kariyer mozaigi yaklasimi: Zamanm getirmis oldugu bir zorunluluktan dolay1
bireyler ¢aligma hayati siiresince bir orgiitte ¢alismak yerine birkag orgiit degistirmek
zorunda kalmakta ve bu degisim sadece orgiit degisikligi ile sinirli kalmayip bazen is
degisikligi, meslek degisikligi veya calisma bicimi degisikligi gibi ¢ok boyutlu
gerceklesebilmektedir. Bu kariyer degisiminin ¢ok boyutlu bir sekilde yaganmasi kariyer
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mozaigi yaklasimi olarak tanimlanmaktadwr (Whymark ve Ellis, 1999). Bireyin ¢ok
boyutlu olarak gergeklestirdigi her degisim kariyerinin bir pargasini olusturmakta ve birey
bu pargalar ile kendi kariyer mozaigini olusturmaktadir (Nerhey, 1996).

Sirket sonrasi kariyer yaklagimi: Cesitli nedenlerle orgiitten ayrilmak durumunda
kalan bireylerin, orgiitlere disaridan hizmet saglamalari ile ilgili bir kariyer yaklagimidir
(Peiperl ve Baruch, 1997). Sirket sonrasi kariyerin bireye sundugu kazanimlar bir 6rgiitiin
sundugu maddi ve manevi odiillerden Gte, yiiksek kar beklentisi, ige iliskin gelir alanlar1
yaratma ve 0zel isini kurma gibi bireyin is yasamina iliskin kazanimlardir. Sirket sonrasi
kariyeri ile portfoy kariyer arasinda yiiksek derecede benzerlikler olsa da en belirgin fark
sirket sonrasi kariyer yaklasiminda daha 6nce bir orgiitte stirekli calisma s6z konusuyken,
portfoy kariyer yaklagiminda boyle bir zorunlulugun olmamasidir (Cakmak Otluoglu,

2017).

2.2.3.Kariyere Iliskin Temel Kavramlar

Kariyer kavrammin giinliik yasam icerisinde farkl alanlarda ve farkl sekillerde
ele alinmasi kavramla iliskili birgcok farkli kavramla karsilasilmasi sonucunu
dogurmaktadir. Alanyazinda siklikla su kavramlarla karsilasildigi sdylenebilir;

Kariyer Hareketliligi: Kariyer hareketliligi, bireyin kariyer gelisimini farkl
orgiitlerde ve bu orgiitlerde gerceklestirdigi farkli gorevler sonucu ortaya ¢ikan orgiit ve
is degisiklikleri olarak tanimlanmaktadir (Tiirkay ve Eryilmaz, 2010).

Kariyer yolu: Kariyer yolu, bireyin kariyerini olusturacak islerin dizilisi (Ozgen,
vd., 2005) ya da bireyin 6rgiit igerisindeki hareket alaninda izledigi esnek hareket ¢izgisi
(Mondy, vd., 2002) olarak tanimlanmaktadir. Kisisel agidan kariyer yolu, bireyin kendi
hedeflerine ulagsmak amaciyla kat ettigi yollardir (Aytag, 2005). Kariyer hedeflerine
ulagsmak ise bireyin kariyerini gerceklestirmek istedigi meslege iliskin kariyer yollar1
hakkinda bilgi sahibi olmasmi gerektirir (Ozgen, vd., 2005).

Kariyer haritasi: Kariyer haritasi, orglit icerisinde pozisyonlar arasi gegislerin
nasil gergeklestirilecegini ve gegislerde oncelenen kriterleri (bilgi, deneyim, beceri...)
belirlemek amaciyla kullanilan bir yontemdir (Celik, 2004).

Kariyer platolari: Kariyer durgunlasmasi, kariyer diizlesmesi kavramlar ile de
ifade edilen kariyer platosu, bireyin orgiit igerisinde artan sorumluluklarmma ragmen is
pozisyonunda ilerleme imkanmin ¢ok diisiik olmasi durumudur. Bu durum bireyin
kariyeri agisindan statik bir durum olusturmakla birlikte, bireyin olumsuz bir psikoloji

(umutluk, beklentisiz, motivasyon eksikligi...) igerisine girmesine (Ozden, 2008) ve bu
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durumun uzun stirmesi ise dolayli olarak orgiitiin olumsuz etkilenmesine neden
olabilmektedir (Berberoglu, 1991).

Kariyer ¢apalari: Kariyer capalari, bireyin kariyerini yonlendiren, dengesini
saglayan ve bireyin kendisini tanimasmi olanak tanityan duragan kariyer kimligidir.
Bireyler iglerinde tecriibe kazandikca ve is yasaminda karsilasacaklar1 ¢esitli durumlar
(terfi, isten ¢ikarma...) sonrasinda kariyer ¢apalarmin neler oldugunu 6grenir (Schein,
1996).

Kariyer degerleri: Kariyer degerleri, bireyin hedefledigi kariyere ulasmak i¢in
olmazsa olmaz olarak gordiigii temel diisiinceler olup, kariyerine iliskin tiim
diisiincelerini, planlarini etkilemektedir (Ergun Ozler, 2013).

Kariyer kaliplari: Kariyer kaliplari, bireyin meslek hayati siiresince is ve
kariyerlerine iliskin davranislaridir (Diindar, 2013). Genel olarak dort farkli kariyer
kalibindan s6z edilir (Can, vd., 2001);

1. Geleneksel (Dogrusal) kariyer kalibi: Dalton’un kariyer kalib1 siniflandirmasinda
“dogrusal kariyer kalib1” olarak adlandirdigi (Dalton, 1989) geleneksel kariyer
kalibi, bireyin oOrgiit icerisinde kalic1 olarak istihdam edildigi ve kariyer
basamaklarinda dikey olarak ilerledigi kariyer kalibidir (Aytag, 2005).

2. Kararli (Uzman) kariyer kalibi: Dalton'un kariyer kalibi siniflandirmasinda
“uzman kariyer kalib1” olarak adlandirdigi (Dalton, 1989) kararh kariyer kalibi,
bireyin calistig1 orgiit degisse bile yaptigi isi kararh bir sekilde devam ettirdigi
kariyer kalibidir. Kararli kariyer kalibinda ilerleme dikey olmakla beraber agir bir
sekilde gerceklesmektedir.

3. Kararsiz (Spiral) kariyer kalibi: Dalton’un kariyer kalibi smiflandirmasinda
“spiral kariyer kalib1” olarak adlandirdig1 (Dalton, 1989) kararsiz kariyer kalibi,
bireyin orgiitte belirli bir siire ¢alistiktan sonra ¢alistig1 alandan farkli bir alanda
calismaya basladig1 ve boylelikle kariyer basina doniis sagladigi kariyer kalibidir.

4. Coklu (Gegisimli) kariyer kalibi: Dalton’un kariyer kalib1 siniflandirmasinda
“gecisimli kariyer kalib1” olarak adlandirdig1 (Dalton, 1989) coklu kariyer kalibi,
sadece bir alanda meslek hayatini devam ettirmek istemeyen veya sadece bir
alanda caligmaya bilgi, beceri, yeteneklerinin yetmedigi kariyer kalibidir.

Kariyer Evreleri: Kariyer, gelisim psikolojisi agisindan hareketli bir kavram olarak

goriilmekte ve bu nedenle kariyer kavramina iliskin teoriler evreler halinde ele alimarak
aciklanmaktadir (Elber Borii, 2020). Inkson ve Amundson (2002) kariyer kavraminin

donemler halinde ele alinip agiklanmasinda “mevsim” metaforunu kullanmaktadir. Bu
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metafora gore her mevsimin ayr1 bir 6zelligi bulunmasi, mevsimlerin zorunlu olarak

birbirini takip etmesi gibi kariyerin de her yas araliginda farkli bir 6zelliginin ortaya

¢itkmasi ve her donemin bir sonraki donemi takip etmesi seklinde gergeklesmektedir. Bu

evrelere iliskin alanyazinda bir¢ok modelden s6z etmek miimkiindiir. Alanyazinda 6n

plana ¢ikan kariyer evresi modellerinden bazilar1 su sekildedir (Elber Bori, 2020;

Erdogmus, 2003);

Super (1957) Kariyer Asamalar1 Teorisi: Biiylime donemi (0-14 yas), Arastirma
(Kesif) donemi (15-24 yas), Yerlesme (Tesis) donemi (25-44 yas), Devam Ettirme
(Siirdiirme) donemi (45-64 yas), Cekilme (Diislis) donemi (65 yas ve iizeri).
Levinson (1986) Yetiskin Gelisimi Teorisi: Erken Yetiskin evresi (22 yas), ik
Yetiskinlik evresi (17-45 yas arasi), Orta Yetiskinlik evresi (40-65 yas aras1), Geg
Yetiskinlik evresi (60-80 yas aras1), Daha da Geg Yetiskinlik evresi (80 yas ve
istii).

Miller ve Form (1951): Hazirhk calismasi dénemi (0-15 yas), ise Baslangig
donemi (15-18 yas), Deneme donemi (18-34 yas), Istikrar donemi (34-60 yas),
Emeklilik (65 yas ve {stii).

Hall ve Nougaim (1968): Is Oncesi (0-25 yas), Tesis (25-30 yas), ilerleme (30-45
yas), Stirdiirme (45-65 yas), Emeklilik (65 yas ve iistii).

Schein (1978): Biiyiime, Fantezi ve Kesif (0-21 yas), Is Yasamma Giris (16-25
yas), Temel Egitim (16-25 yas), Erken kariyerde Tam Uyelik (17-30), Orta
Kariyerde Tam Uyelik (25 yas ve iistii), Orta Kariyer Krizi (35-45), Gec Kariyer
(45 yas ve lstii), Dislis ve Ayrilis (45 yas ve iistii), Emeklilik (?)

Greenhous: Is i¢in Hazirlik (0-25 yas), ilk Orgiite Giris (18-25 yas), Kariyere
Baslangi¢ (25-40 yas), Kariyer Ortas1 (40-55 yas), Kariyer sonu (55 yas iistii).

Kariyer evrelerine iliskin gelistirilen modellerin biitlinlestirilmis hali Sekil 2’de

sunulmustur.
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Sekil 2: Biitiinlestirilmis Kariyer Evreleri Modeli
Kaynak: Hall, 1990; Steers, 1991; Aytag, 2005.

Sekli 2°de de gorildiigii gibi kariyer evrelerine iligkin farkli modeller 6nerilmis
olmasina ragmen alanyazinda kariyer evrelerinin kesif, kariyer baslangici (pekistirme),
kariyer ortasi (slirdlirme), kariyer sonu (durgunluk) ve kariyer azalmasi (emeklilik)
seklinde bes evrede ele alindig1 goriilmektedir (Aytag, 2005; Bayraktaroglu, 2008).

Kegsif: Bireyin, egitim hayati bitimi ile ise baslama arasindaki doneme denk gelen
evredir. Bu evrede birey kendi niteliklerine ve beklentilerine uygun basarili olabilecegi
bir is bulmaya calisir. Bireyin beklentilerinde belirleyici olan faktorlerin basinda aile,
ornek alman insanlar, alternatif is olanaklar1 ve gelecege iliskin bakis acis1 gelmektedir.
Bu evre bireyin 20-25 yaglarina denk gelen evresidir (Diindar, 2013).

Kariyer baslangici (siirdiirme): Kesif evresinin  getirdigi belirsizlik ve
diizensizligin son buldugu bir evredir. Ciinkii bireyin nitelik ve beklentilerine uygun bir
isi vardir (Smart, 1998). Birey bu evrede bir yandan isi tanimaya ¢alisirken bir yandan
da kariyerini gelistirmeye yonelik planlar yapar (Diindar, 2013). Bu evrede yasanan iki
sorundan biri bireyin beklentileri ile orgiit beklentilerinin uyusmamast durumu olarak
ifade edilen “Gergek Soku” iken diger bir sorun bireyin kendini kanitlama c¢abasi
icerisine girme zorunlulugudur. Bu evre bireyin otuzlu yaslarina kadar siirer (Aytag,
2005).

Kariyer ortast (siirdiirme): Bireyin gerceklestirdigi iste istikrar1 sagladigi,
uzmanlagtig1 evre olmakla birlikte uzmanhga bagh olarak gdrev ve sorumluluklarinin
arttig1 bir donemdir. Ise iliskin basarilar1 6diillendirilir. Basarisizlik durumunda ise iki
durum s6z konusu olup, birey ya kariyerini gozden ge¢irip kariyer gelistirme yoluna

gidebilir ya da duraganlik, tilkenmislik hissederek kariyerinden uzaklasabilir. Bu nedenle
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bu evre hem birey acisindan hem de orgiit agisindan ciddi 6neme sahiptir. Bu donem
bireyin 35-55 yaslar1 arasindaki doneme denk gelir (Elber Borii, 2020).

Kariyer sonu (durgunluk): Bireyin is konusunda deneyim ve yetkinliginin en {ist
seviyesi olup (Arnold, 1997), bilgi ve tecriibelerini geng ¢alisanlara aktardigi (Aytac,
2005; Bayraktaroglu, 2008) ve bunun sonucu olarak sayginlik gérme ihtiyacinin ortaya
cikt1ig1 bir evredir. Bu evre bireyin gerceklestirdigi ise yonelik olumsuz duygularin
(duraganlik, yorgunluk...) bas gostermesi yani swra saglik problemlerinin bagladigi
kariyerinin son donemidir (Arnold, 1997).

Kariyer azalmasi (emeklilik): Bireyin aktif is hayatinin son buldugu ve emeklilik
olarak adlandirilan kariyer evresidir (Smart, 1998). Aktif i hayatimin bir anda son
bulmas1 birey ilizerinde bir sok etkisi yaratmasi yani sira bireyin kendini boslukta
hissetmesine ve olumsuz duygular (verimsiz, yararsiz...) icerisine girmesine neden
olabilmektedir. Bu donemde bireylerin gelistirecegi yeni kariyer haritalar1 sayesinde bu
evrenin olumsuz durumlarindan ¢ikilabilir (Elber Borii, 2020).

Kariyer evrelerine iliskin ortaya konan modeller yaninda alanda gercgeklestirilen
calismalar sonunda ortaya konan 6gretmenlik meslegine iliskin kariyer evrelerinden de
bahsedilebilir. Ogretmen kariyer evrelerine iliskin gerceklestirilen calismalar
incelendiginde kariyer evrelerinin ii¢ ile sekiz asama arasinda degisen evreler halinde ele
almdig1 ve bu evreleri (Aydin, 2018); Fuller (1969) iic evrede (mesleki ilgilerinin
kendilerine ilgisi, 6gretim gorevlerine ilgi ve 6gretimde yenilesme gayretinin 6grenciler
tistiindeki etkiye ilgi); Unruh ve Turner (1970) li¢ evrede (baslangi¢, gliven insa etme,
tam islev gosterme); Katz (1972) dort evrede (hayatta kalma, giliclendirme, yenilenme ve
olgunluk); Burden (1982) ii¢ evrede (hayatta kalma, uyarlanma ve olgunluk); De Moulin
ve Guyton (1988) bes evrede (giris, gelisme, gecis, yavaglama ve son asama); Vonk
(1989) yedi evrede (meslek dncesi, esik, gelisme, ilk profesyonellik, yeniden uyarlanma,
ikinci profesyonellik ve titkenme); Huberman (1989) yedi evrede (hayatta kalma ve kesif,
istikrar, deneme ve aktivizm, gbézden gecirme, huzur, tutuculuk ve ayrilma); Armato
(1990) ii¢ evrede (acemilik, gelisme ve profesyonellik); Fessler ve Christensen (1992)
sekiz evrede (hizmet Oncesi, ise alisma, yeterlik, cosku ve gelisim, mesleki hiisran,
mesleki istikrar, mesleki sonme ve meslekten ayrilma) ele aldigi goriilmektedir. Bakioglu
(1996) ise bu evreleri bes asamada, kariyere giris (1-5 y1l), durulma (6-10 y1l), deneycilik
(11-15 yil), uzmanlik (16-20 yil), sakinlik (21 yil ve iizeri) seklinde siniflandirdigi

goriilmektedir.
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2.2.4.Kariyer Kavramina fliskin Simiflandirmalar

Kariyer kavramina iligkin alanyazinda farkli smiflandirmalarin mevcut oldugu
goriilmektedir. Otluoglu Cakmak (2017) kariyer kavramini dikey kariyer, yatay kariyer
ve ikili kariyer olarak; Wilensky (1960) kariyer kavramini diizenli - diizensiz kariyer ve
yatay - dikey kariyer olarak; Greenhaus (1987) kariyer kavramini objektif ve subjektif
kariyer olarak; Schein (1996) kariyer kavrammi i¢ ve dis kariyer olarak
smiflandirmaktadir.

Dikey kariyer: Meslege iliskin kariyer basamaklariin yukari dogru insa edilmesi
ile olusturulur (Otluoglu Cakmak, 2007). Dikey kariyerde yapilar iist basamaklara dogru
hiyerarsik olarak ilerlediginden dolayr bu kariyer tiirii formel otorite ile ilgilidir
(Erdogmus, 2003) ve bu tiir yapilarda kisi kariyerini yiikselerek siirdiiriir (Otluoglu
Cakmak, 2017).

Yatay kariyer: Meslege iliskin kariyer basamaklarmin yatay bir sekilde insa
edilmesi ile olusturulur (Otluoglu Cakmak, 2017). Bu yapidaki hiyerarside yatay bir
ilerleme saglanir (Wilensky, 1960). Yatay diizlemde yapilandirilan kariyer, sayginlik ve
uzmanlik ile ilgilidir (Erdogmus, 2003) ve bu tiir yapilarda kisi kariyerini o alanda
uzmanlasarak strdiirtir.

Ikili kariyer yolu: Meslekte teknik personele yonelik olarak insa edilmis bir
kariyer yolu olup (Hill, 1992), orgiitlerin yonetim kademelerinde teknik personelin iist
diizey uzmanligindan yararlanmak istemesi ve goniillii olarak yonetim alaninda kariyer
yapmak isteyen teknik personele yOnetim alaninda firsat tanimak amaciyla
gelistirilmistir. Teknik personelin iki kariyer yolundan birini se¢gmesine olanak saglar
(Otluoglu Cakmak, 2017). Teknik personel kariyer yolu ve ikili kariyer yolu Sekil 3’te

verilmistir
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Sekil 3: Teknik Personel Kariyer Yolu ve ikili Kariyer Yolu Ornegi, (Hill,1992: akt:
Otluoglu Cakmak, 2017)

Sekil 3’te Hill’in miihendislik meslegine iligkin teknik personel kariyer yolu ve
ikili kariyer yolu 6rnegi verilmistir. Hill (1992) ikili kariyer yolunu geri doniisii olmayan
bir kariyer yolu olmaktan ¢ok, esnek, diger bir ifadeyle yonetim kariyer yolunda bulunan
bir teknik personelin istedigi zamanda teknik personel kariyer yoluna gecebilecegi bir
yap1y1 isaret eder.

Diizenli kariyer: Belirlenmis statii basamaklarindan olusan ve her basamagin bir
iist basamaga yiikselmek i¢in sart oldugu ama yeterli olmadig1 (Wilensky, 1960) diger bir
ifadeyle farkli sartlarinda saglanmis olmasini gerektiren bir kariyer yapisidir.

Diizensiz  kariyer: Belirlenmis statli basamaklarinda yiikselmek icin
gergeklestirilmesi gereken bir sartin olmadigi kariyer yapilaridir (Wilensky, 1960).

Objektif kariyer: Bir birey tarafindan hayat boyu edindigi konum siralamasi veya
bireyin is yasamina iligkin konumlarn tiimii seklinde tanimlanmakla (Elber Borii, 2020),
birlikte igerisine is pozisyonlary, is etkinlikleri ve ise iliskin yargilar barindirmaktadir
(Greenhaus, 1987).

Subjektif kariyer: Bireyin yasinin artmasma bagli olarak gerceklesen ve
icerisinde deger, davranig, motivasyon (Elber Borii, 2020) ve ihtiyaglar barmdirir
(Greenhaus, 1987).

I¢ kariyer: Bireyin calisma hayatma iliskin gerceklestirdigi 6z degerlendirme
olup, degerlendirme sonrasinda ise devam edip etmeme gibi 6nemli kararlar almir

(Schein, 1996).
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Dis kariyer: Bireyin calistigi isyerine iliskin beklentileri ile ilgili olup, bireyin is
yasamindaki gelisimine bagl olarak iicret ve statiisiindeki degisime karsilik gelmektedir

(Schein, 1996).

2.2.5.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirmeyi Grugulis (2019), orgiitiin sahip oldugu isgoren 6zelliklerini
(bilgi, tecriibe, uzmanlik...), rekabet stratejilerini, strateji insa etme ve is planlama
sekillerini, orgiit ¢alisanlarinin toplumsal vizyonlarini da i¢ine alan etkinlikler dizisi;
Budak (2008), cesitli sebeplerden oOtiirii 6rgiit ve bireyin daima degisen talep ve
gereksinimlerini kargilayabilmek adina gelistirilen hareketli yap1; Super ve Hall (1978),
bireyin kendisini ve ¢evresini tantyarak kariyerine iligkin kararlar almasini ve kariyerini
sekillendirmesini saglamak amaciyla bireyi yetistirme siireci olarak tanimlamaktadir. Bu
tanimlar aslinda kariyer gelistirmenin iki farkli unsuruna vurgu yaptig1 goriilmektedir.
Orgiit ve birey...

Orgiitsel agidan kariyer gelistirme bireylerin kariyerler yollarmni gézlemlemeyi ve
bu yolla bireylerin kariyer ilerlemelerini saglamayi igerirken; kisisel ag¢idan kariyer
gelistirme, bireyin kariyerine iliskin amag belirleme, bu amaglara ulagsmak ig¢in strateji
olusturma, karsilasabilecegi sorunlara kars1 yontemler gelistirme ve bu sayede kariyerine
iliskin sorumluluk almasina olanak tanir (Decenzo, vd., 2010).

Kariyer gelistirme hem orgiitsel hem de bireysel agidan 6nem arz etmektedir. Kariyer
gelistirmenin Orgiit su agilardan 6nem arz etmektedir (Tun¢ ve Uygur, 2001; Diindar,
2010);

e Orgiitiin birey iizerinden gergeklestirecegi hedefler iizerinde 6nem arz etmekte,

e Orgiit icerisinde bireylerin pozisyonlara dogru yerlestirilmesine temel

olusturmakta,

e Yetismis bireylerin orglit icerisinde tutulmasini saglamakta,

e Orgiitiin, bireyin sahip oldugu potansiyelden maksimum diizeyde faydalanmasini

saglamakta,

e Orgiitiin insan kaynaklar1 planlarina temel teskil ederek, orgiitiin gelecekte ihtiyag

duyacagi personeli yetistirmeyi saglamaktadir.

Kariyer gelistirmenin birey agisindan 6nem arz eden hususlar1 ise su sekilde
srralanabilir (Diindar, 2010; Kilig ve Oztiirk, 2011; Tung ve Uygur, 2001);

e Bireyin hedeflerini gerceklestirme noktasinda orgiit tarafindan saglanan destek

bireyin psikolojik iyi olma durumunu desteklemek,
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e Orgiit icerisinde bireyler aras1 ve cinsiyetler aras1 esitligi saglamak,

e Bireyin gelecek kariyer planlarina iliskin motivasyon saglamaktir,

e Bireylere maddi ve manevi olanaklar saglama,

e Bireylere yonelik gerceklestirilecek kariyer danigmanligi ile bireyin kendini daha
iyi tanimasina yardimci olmak,

e Bireylerin ig doyumlarmni artirmaktir.

2.2.5.1.Kariyer Gelistirme Yollarn

Orgiitler kariyer gelistirme programlar1 yardimiyla drgiitii ve bireyi beraber bir
biitlin olarak gelistirmeyi amaclar ve bunu 0Orgiit stratejisine dayali olarak gerceklestirir.
Bu siirecin Orgiit ve birey tarafindan ortaklasa siirdiiriilmesi iki taraf icin fayda saglamakla
birlikte siire¢ bireylerin profesyonel gelismeleri i¢in 6n kosul niteligindedir. Bu nedenle
orgiitler bu kapsamda, kariyer gelistirmeye iliskin ¢esitli uygulamalar planlamaktadir
(Xiao, vd., 2019). Kariyer gelistirmeye iliskin su planli uygulamalardan s6z edilebilir;

Kariyer Damigsmanligi: Bireyin kariyer gelisimine iliskin birgcok noktada (bireyin
su an gerceklestirdigi isi, is performansi, bireysel hedef, beceri ve kariyer gelisimi...)
bireye sunulan danigmanlik siirecine atifta bulunmaktadir. Bireye yonelik danigmanlik
hizmeti 6rgiit icerisinde iist yonetici, insan kaynaklar1 veya danigsmanlik uzmani tarafinca
gergeklestirilebilir (Snell ve Bohlander, 2009). Danigsmanlar bireylerin is performans ve
is doyumlarini desteklemeye (Lent ve Brown, 2013), bireysel 6zelliklerine uygun kariyer
yollar1 6nermeye (Dessler, 2017), bireylerin kigisel kimliklerini kariyer ve hayattaki
rolleri ile harmanlayarak tekrar olusturmaya (Wehmeyer, vd., 2019), yasanan
problemlere ¢6ziim sunmaya, onerilerde bulunmaya ve bireyleri yonlendirmeye (Patton
ve McMahon, 2006) yardimc1 olmaktadir.

Kariyer Rehberligi: Kariyer rehberligi, bireyin okul déonemine denk gelen bir
stirecte, okuldaki danigman ve 6gretmenlerce gerceklestirilen kariyer yonelimine iliskin
etkinliklerdir (Lent ve Brown, 2013). Bu etkinlikler kapsaminda bireylere ne tiir kitaplar
okumalar1 gerektigi, hangi kurslarm faydali olabilecegi, mesleklere iliskin kariyer
olanaklar1 sunulmaktadir (Bayraktaroglu, 2008).

Kariyer Merkezleri: Kariyer merkezleri, orgiit icinde bireylerin mesleki gelisim
ve kariyerlerini destekleyerek oOrgiitsel kariyeri gelistirmek amaciyla olusturulmus
birimlerdir. Bu birim igerisinde kurslar, kariyere iligkin bilgilendirme, beceri ve yetenek

testleri uygulama gibi faaliyetler gerceklestirilir (Tasci, 2004). Bu yoniiyle kariyer
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merkezleri bireylerin kariyer insasinda belirleyici, yonlendirici ve destekleyici bir rol
iistlenmektedir (Ergun Ozler, 2013).

Kocgluk: Kocluk, orgiit icerisinde bireylerin is performanslarmm is basinda
gozlemlenmesi ve bu gozlemler sonucu bireye gerekli yonlendirmeleri kapsayan
etkinlikler (Aytag, 2005), ya da bireylerin ig basarilarmi, yetenek ve yeterliliklerini birebir
ve i3 basinda gelistirmeyi amaclayan bir sanat (Armstrong, 2006) olarak
tanimlanmaktadir. Koglar orgiit biinyesinden ya da disindan seg¢ilen uzmanlar olmakla
birlikte bireyin is performansini arttirmaya yonelik olarak gerceklestirilir (Watson ve
Steward, 2017).

Mentorluk: Mentorliik, yeni ise baslayan bireyin hem orgiite hem de ise yonelik
entegrasyonunu gerceklestirmek amaciyla tecriibeli bir eleman tarafinca gergeklestirilen
uygulamalardir (Lent ve Brown, 2013). Mentorliik sayesinde birey zayif ve giiglii
yonlerini, orgiit iklimini ve kiiltliriinii tanimakta, 1s ile ilgili bilgi ve tecriibe kazanmakta
(Watson ve Steward, 2017), yeteneklerini artirarak daha yiliksek basarilar elde etmek icin
cesaretlendirilmektedir (Armstrong, 2006).

Egitim ve Gelistirme Programlari: Egitim, bireylerin isleri verimli ve etkili
gerceklestirebilmeleri i¢in bireylere sunulan ¢esitli uygulamalar (program, talimat...)
yardimiyla davraniglarda meydana getirilmek istenen sistemli ve planh degisikliklerdir
(Armstrong, 2006). Bireyin bilgi, beceri, tutum, davranis...vb. degisiklikleri ile
hedeflenen bireyin performans artisidir (Decenzo, vd., 2010). Gelistirme ise, bireyin
mevcut potansiyeli tizerine gergeklestirilen ¢aligsmalar ile bireyin sahip oldugu maksimum
performansini ortaya ¢ikarip, orgiitsel amaclar i¢in kullanmasini saglamaktir (Seemiller
ve Rosch, 2019).

Is Zenginlestirme: s zenginlestirme, gerceklestirilen isin biiyiitiilerek, isi
gerceklestiren bireye igin tiim asamalarinda (planlama-yiiriitme-degerlendirme) daha
fazla yetki ve sorumluluk vermektir. Bu sayede birey isin tiim siire¢lerine hakim olmakla
beraber kendi performansini degerlendirebilme sansi yakalar (Robbins ve Judge, 2012)

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, bireyi hep ayn1 isi yapmaktan kaynakli olusabilecek
monotonluktan kurtarmak amaciyla belli siirecler icerisinde orgiit icinde es deger farkl

bir goreve getirmektir (Robbins ve Judge, 2012).

2.2.6.Kariyer Yonetimi
Kariyer kavraminda oldugu gibi kariyer yonetimi kavraminda da ¢ok farkl

tanimlamalar ile karsilasilmaktadir. Kariyer yonetimi, bireyin yeteneklerini, ilgi
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alanlarini, degerlerini, yasam tarzini kisacasi kendisini ve ¢evresini tanidig1 ve bu verilere
dayali kariyer hedefleri belirledigi, bu kariyer hedeflerine ulasmak icin stratejiler
gelistirdigi, uyguladigi ve sonunda hedeflere ulagsma diizeyi agisindan geri bildirim alip
degerlendirme gergeklestirdigi bir siirectir. Bu acidan kariyer yonetimi 6rgiitsel olmayip,
bireysel bir faaliyet olarak on plana ¢ikmaktadir (Greenhouse, vd., 2019). Simsek ve Oge
(2012) kariyer yonetimini, bireyin tiim yasantisina etkisi olan, sahip oldugu potansiyelin
coziimlenmesinde destek saglayan ve kariyer gelisimi planlarma sikinti ¢ekmeden
ulagmalarini saglayan uygulamalar olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlamada ise kariyer
yonetiminde bireyden ¢ok orgiite iliskin vurgunun 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir.

Bu tanimlamalardaki farkliliklara neden olan sebeplerden biri kariyere iligkin
amag¢ ve sorumlulugun zaman igerisinde degisime ugramasi gosterilebilir. Ornegin,
kariyer yonetimi 1960 yillarda bireye kariyer yolunda yardimei olunmasi, 1980°1i yillarda
bireyin is ihtiyaglarmin karsilanmasi, 1990 yilindan giiniimiize bireyin potansiyelinin en
iist seviyeye cikarilmasi hedeflenmistir (Yarnall, 2008).

Her ne kadar yeni kariyer yonetimine iliskin tanimlamalarda birey 6n plana ¢ikan
aktor olarak goriilse de, orgiitiin kariyer gelisim alan1 olmas1 nedeniyle Orgiitiin kariyer
yonetimi alanindaki sorumlulugu devam etmektedir (De Vos, vd., 2009). Hartzenberg
(2002) bu sorumlulugun bireyin amagclar1 ile Orgiit amaglarinin biitiinlestirilmesini
zorunlu kildigin1 ve bu zorunlulugun ise etkili kariyer yonetiminin en 6nemli yapi
taslarindan biri oldugunu vurgulamaktadir (akt: Iplik ve Iplik, 2020).

Orgiitsel agidan kariyer yonetimi, bireylerin kariyer performansini artirmak
amaciyla orgiitler tarafindan bilingli olarak gelistirilen ¢esitli politika ve uygulamalari
icermektedir (Orpen, 1994). Bu uygulamalarda basariya ulasmak i¢in 6rgiitiin planl bir
kariyer yonetim sistemine sahip olmasi, iist yoneticilerin kariyer yonetimini desteklemesi,
orgiitsel ve bireysel kariyer yonetim anlayislarinin uyumlu olmasi gerekmektedir (Simsek
ve Oge, 2012).

Kariyer yonetiminde sorumlulugun kime ait oldugunu ortaya koymaya iliskin bu
goriisler bizi sorumlulugun bir kisi de toplanmasindan 6te, kariyer yonetimi igerisinde yer
alan tiim paydaslarin bu siiregte farkli sorumluluklar iistlendigini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda paydaslarin kariyer yonetiminde sorumluluklarma iligskin roller Tablo 4’te

verilmistir.
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Tablo 4
Kariyer Yonetiminde Roller
Calisan Yonetici Orgiit IK Yoneticisi
Oz Degerlendirme Kocluk Kariyer Y6netimini
.. . Destekl k Sis 1 Bilgi ve Tavsi
Kendini Gerceklestirme N " estekleyecek Sistemler ilgi ve Tavsiye
anigmanli listi
Eylem Plani Gelistirme
Iyi  Performans  ve
Iliskilerle  Goriinirlik [letisim Kariyer Yonetimini Ozel Hizmetler (Test,
Yaratma Destekleyen Kiiltiiriin Danigmanlik veya
Orgiit Kaynaklarindan Gelistirme Atolye Calismalari)

Meydan Okuma
Bilgi Toplama

Kaynak: Noe, 2010; akt: iplik ve Iplik, 2020.

Tablo 4’te goriildiigii gibi kariyer yonetiminde calisanin, yOneticinin, Orgiit ve

insan kaynaklar1 yoneticisinin farkl rolleri oldugu goriilmektedir.

2.2.6.1. Kariyer Yonetiminin Birey ve Orgiit Acisindan Onemi

Orgiit, msanlarm  tek  baslarma gerceklestiremedikleri amaglar1
gergeklestirebilmek i¢in isbirligi ihtiyacindan dogar ve belli amaglara ulasmak i¢in
kurulurlar. Bireylerde kendi amaglarina ulasmak adina orgiitlere girer ve bu amaclarmi
gerceklestirmeye calisir. Bu nedenle Orgiitler bireysel amaglarin gergeklestirilmesi
stirecinde bir ara¢ kabul edildigi gibi, bireylerde orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi
slirecinde bir arag rolii iistlenir. Boyle bir iligskide orgiit, bireyler i¢cin beklenti ve kaynak
temin etmek durumunda iken, birey orgiit icin gereksinim, istem ile beceri ve enerji
saglayict bir rol istlenir (Aydm, 2018). Diger bir ifadeyle orgiitler beklentilerini
gerceklestirmek amaciyla bireylere kaynak sunarken, bireylerde orgiitsel beklentileri
karsilamak adina beceri ve enerji sunar ve bunun karsiligi olarak gereksinim ve
amaclarmi orgiitsel kaynaklar1 kullanarak karsilamaya calisir. Bu baglamda 6rgiit-birey
iligskisinin karsilikli ve zorunlu bir iligki oldugunu séylemek miimkiindiir.

Orgiitlerin amaglarma gergeklestirmede etkililik ve verimlilik ancak bireylerin
ortak amaclar1 gergeklestirmek icin istekli olmalarna, isteklilik ise bireyin gdstermis
oldugu performans sonunda ulastig1 doyuma baglh olarak gergeklesir (Aydin, 2018). Bu
acidan bakildiginda Orgiitiin bireyi istekli hale getirecek diger bir ifadeyle amag i¢in

giidiileyici hale getirecek yollarin bilinmesi 6nem arz eden bir durum olmasinin yani sira
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ilk asamada cevap aranmasi gereken sorular “giidii nedir?” ve “birey/isgoren nasil
giidiilenir?” dir.

Evrensel bir tanimlama yapmanin zor oldugu fakat bireyin gereksinimlerine bagl
olarak gelisen, hem psikolojik hem de sosyolojik temelleri olan giidii (Aydin, 2014),
bireyin orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye istekli olmasini saglayan dnemli faktorlerden
biri sayilabilir. Giidii i¢sel gerceklesebilecegi gibi digsal faktorlere baglh olarak da
gerceklesebilir.

Kavramin psikolojik temellerine dayanan ve bireyin icten hissettigi ihtiyac ve
isteklerine bagli olarak gelisen icsel giidiilenmenin nasil gerceklestirildigine iliskin farkl
kuramlar bulunmaktadir. Bu kuramlardan en tanmmislarindan biri Abraham Maslow
tarafindan 1943 yilinda gelistirilmis “Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi” dir. Maslow
gelistirdigi hiyerarsinin ilk iki basamagini fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi temel ya
da birincil ihtiyaglar olustururken, son li¢ basamagi toplumsal ihtiyaglar, saygi ve kendini
gerceklestirme gibi ikincil gereksinimlerin olusturdugu goriilmektedir (Aydimn, 2014).
Kuram kariyer kavrami acisindan ele alindiginda 6zellikle ikincil gereksinimler icerisinde
yer alan toplumsal ihtiyag, saygi ve kendini gerceklestirme basamaklarinda kariyerin
onemli islevler iistlendigini soylemek miimkiindiir.

I¢sel giidiilenmeye iliskin bir diger kuram McClelland’n “Basar1 Giidiisii” diir.
McClelland basari ile giidiilenmis bir bireyin, basar1 sonunda sadece elde edecegi ya da
ulagabilecegi kazanglarin 6tesinde basarma/basarili olma isteginin 6n planda oldugunu
vurgular (Aydin, 2014). Kuram kariyer kavrami acisindan ele alindiginda kariyerin
bireylere basarili olma yolu agmasi agisindan énemli bir iglev iistlendigi soylenebilir.

Kavramin sosyolojik temellerine dayali olarak gelisen ve bireyin distan nasil
giidiilendigine iliskin kuramlardan biri de Frederick Herzberg ve arkadaslarinca
gelistirilmis ve alanyazinda “giidiileme-hijyen”, “glidiileme-siirdiirme” ve “iki etken”
isimleriyle yer edinmistir. Bu kurama gore i3 doyumu veya is doyumsuzlugu yaratan
durumlar ydnetici tarafinca kontrol edilebilmektedir (Aydin, 2014). ise iliskin hijyenler,
sirket politikasi, denetim, kisiler arasi iligkiler, ¢alisma sartlar1 ve iicret gibi faktorler
olurken; motive ediciler/giidiileyiciler sorumluluk, basari, taninma, isin igerigi, ylikselme
ve iste biiyiime gibi faktorleri icermektedir. Is tatminsizligini ortadan kaldirmak icin
hijyenler kullanilirken, motive etme/glidiileme amaciyla motive edici/giidiileyici
faktorler kullanilmaktadir (Riggio, 2018). Kuram kariyer kavrami agisindan ele
alindigida kariyere iligkin gelisme, ilerleme, basari, taninma gibi giidiileyici faktorlerin

bireyin giidiilenmesi agisindan 6nemli islevler iistlendigini sdyleyebiliriz.
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Genel olarak bakildiginda kariyer her ne kadar digsal giidiileyici olarak 6n plana

cikan bir kavram olsa da, bireyin ig¢sel ihtiyaclarini1 karsilama noktasinda da 6n plana

cikan bir kavram olarak goriilmektedir. Bu acidan degerlendirildiginde kariyerin hem

bireysel hem de orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi asamasinda 6nemli bir misyon

yiiklendigini s0ylemek miimkiindiir.

Kariyer yonetimi uygulamalar1 hem Orgiit hem de bireyi ilgilendiren siirecleri

icerisinde barmdirdigi i¢in iki paydas i¢inde dnem arz eden bir siiregtir. Bu baglamda

kariyer yonetiminin orgiit ve birey i¢in farkli yararlar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Aytac (2005) kariyer yonetiminin orgiite sagladigi yararlar su sekilde siralamaktadir;

Uzun vadede orgiitiin nitelikli eleman ihtiyacinin kargilanmasini saglar,

Orgiit beklentileri lizerinden bireyler kisisel kariyer gelisimlerini planlanmasini
saglar,

Bireylerin orgiit tarafinca kariyer gelisimlerinin desteklenmesi orgiitsel baglilig1
artirir,

Orgiit igerisinde iist pozisyonlara gelebilecek nitelikli personellerin yetistirilmesi
saglanir,

Bireylere alternatif kariyer yollar1 (dikey-yatay) sunmasia yardimci olur,
Bireylerin ulagilmas1 miimkiin olmayan kariyer hedefleri belirlemesinin 6niine
geger,

Kariyer yonetimi vasitasiyla ulasilan bilgiler, alinacak yonetsel kararlara yonelik
onemli veri saglar.

Kariyer yonetiminin orgiite sagladigi yararlar oldugu gibi bireye sagladigi yararlar

da bulunmaktadir. Ayta¢ (2005) kariyer yonetiminin bireye sagladigi yararlari ise su

sekilde siralamaktadir;

Birey Orgiit planlarina uygun kariyer tercihleri gerceklestirebilmekte,

Birey farkli kariyer yollarina iligkin yeter sartlar1 belirleyebilmekte,

Orgiit politikalar1 ile uyusmayan kariyer hedeflerini uyumlu hale
dontistiirebilmekte,

Birey kariyeri tiim yasaminda saglam bir zemine oturtabilmekte,

Bireyin Orglitle entegrasyonunu saglamakta,

Bireyin toplum igerisindeki sayginlik ihtiyacinin karsilanmasini saglamakta,

Bireyler potansiyellerini kariyer hedeflerine yonelik gelistirebilmektedir.

Kariyer yonetiminin orgiite ve bireye sagladigi yararlarin birbirine bagimli bir sekilde

gerceklestigi soylenebilir. Bu bagmmlilik nedeniyle oOrgiitiin sagladigi yararlar bireye
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olumlu bir sekilde yansirken, bireyin sagladigi yararlar da orgiite olumlu bir sekilde
yansir. Tabi olumsuz durumlarda da bunun tam aksi yansimalarmi gérmek miimkiin

olabilir.

2.2.7.Kariyer Planlama

Kariyer ve kariyer yonetimi kavramlarinda oldugu gibi kariyer planlama ile ilgili
farkhi tanimlamalar ile karsilasiimaktadir. Kilig ve Oztiirk (2011) kariyer planlamayi,
bireyin performansinin géz oniinde bulundurularak kariyer hedeflerine varacagi yolun
tanimlanip, orgiit icerisindeki hareketliliginin planlanmasi seklinde tanimlarken; Zikic ve
Klehe (2006) kavram, bireyin gelecege iliskin hedefler belirleyerek bu hedeflere iliskin
uygulamalarda bulunmasi seklinde; Yalgin ve Uyan (2020), bireylerin ve orgiitlerin
gelecekteki hedeflerine iliskin hareketli ve devamli tarama siireci olarak tanimlamaktadir.
[k tamimda kariyer planlamasinin sorumlulugu orgiitte iken, ikinci tanimda sorumluluk
bireye, tiglincii tanimda ise sorumluluk orgiit ve bireye atfedilmistir.

Genel olarak bakildiginda kariyer planlama hem bireyi hem de orgiitii ilgilendiren
bir siiregtir. Bu agidan birey ve orgiit tarafindan kariyer planlarmin olusturulmasi énem
arz eden bir durumdur. Bu siiregte birey bulundugu durum ile gelecekte olmak istedigi
noktay1 belirlemek durumundayken, orgiit bireyin belirlemis oldugu hedeflere uygun
kariyer yollar1 insa etme durumundadir (Suvaci, 2020).

Kariyer planlamasinda bireyi Onceleyen modeller siireci dongiisel gormekle
beraber dort asamada ele almaktadir (Zikic ve Klehe, 2006). Birinci asama kendi kendini
degerlendirme (kesif) asamas1 olarak adlandirilmakta ve bireyin kendisine yonelik ¢ok
boyutlu ve ¢ok yonlii degerlendirmeler gerceklestirerek kendini daha iyi tanimasimni
saglar. Ikinci asama bireyin kariyer hedefleri dogrultusunda is olanaklarmi arastirdig
firsatlar1 tanimlama (cevresel kesif) asamasi; iiclincli asama bireyin bireysel
performansina iliskin kariyer amaclarini belirleme asamasi; dordiincili asama ise bireyin
belirledigi hedefleri gergeklestirmek amaciyla planlarmi uygulamaya koydugu asamadir
(Tung ve Uygur, 2001).

Orgiitsel agidan kariyer planlama, geleneksel kariyer anlayisindan ¢agdas kariyer
anlayigina gegis sonrasi yasanan paradigma degisikligi nedeniyle daha karmasik bir hal
almistir (Templer ve Cawsey, 1999). Cagdas kariyer yaklagimi ile beraber orgiitsel agidan
kariyer planlamaya iligkin sinirlarin ¢izilememesi bu karmasikligin temel nedenlerinden
biri olarak sayilabilir (Currie, vd., 2006). Tiim bu karmasikli§a ragmen bireylerin sahip

olmas1 gereken temel yetkinliklerinin gelistirilmesine yonelik imkanlarin olusturulmasi
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yani sira Orgiit icerisinde merkezi durumdaki iist yoneticilerin kariyer gelisimlerine
yonelik planlamalarin gerceklestirilmesi orgiitsel kariyer planlamada iistiinde durulan
hususlardir (Templer ve Cawsey, 1999). Bu baglamda orgiitsel kariyer planlama, hem
birey hem de Orgiit acisindan her asamanimn ayrintili diisiiniiliip, beklentiler agisindan
esgiidiim saglanmas1 gereken 6nemli siirectir.

Kariyer planlamanin tim bu karmagiklig1 ve zorluguna ragmen bireye yonelik
onemli katkilar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kariyer planlamasinin bireye iliskin
faydalar1 su sekilde siralanabilir (Yalgm ve Uyan, 2020) ;

e Bireyin kendi yetkinliklerinin (gii¢lii-zay1f yonler) farkina varmasini saglar,

e Bireyin kendi diisiincelerinin (inang, deger, beklenti...) farkina varmasini saglar,
e Bireyin is hayatin ger¢eklerini tanimasina yardimci olur,

e Bireyin is hayatma iliskin farkli segenekleri kiyaslama olanagi saglar,

e Bireyin kariyer yolunu belirlemesinde rehberlik eder.

Kariyer planlamanin bireye oldugu gibi oOrgiite yonelik de onemli katkilar
sagladigint soylemek miimkiindiir. Kariyer planlamanmn 6rgiite iliskin faydalar1 su
sekilde siralanabilir (Yalgin ve Uyan, 2020);

e Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyabilecegi insan kaynagmin saglanmasmna temel
teskil eder,

e Bireylerin gercek potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina ve gelistirilmesine olanak
saglar,

e Bireylerin gelecek kariyer hedeflerine iliskin belirsizligi ortadan kaldirarak
personel motivasyon ve performansmin artmasina dnemli katk1 saglar,

e Orgiit icerisindeki statiilerin ve bu statiiler aras1 gecislerin (dikey-yatay) nasil
gerceklestirilecegine iliskin esaslarin belirlenmesine yardimci olur,

e Bireylere farkli is tecriibeleri edinmelerini saglamak icin farkli segenekler

sunmaya yardimci1 olur.

2.2.8. Kariyer Yonetiminde Yasanan Sorunlar

Bireyler ¢aligma hayatlar1 siiresince kariyerlerine iligkin hedefler belirler ve bu
hedefler dogrultusunda adimlar atar. Kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in ¢iktigi bu yolda
islerin yolunda gitmemesine neden olan sorunlar yasanabilir. Bu sorunlar bazen bireyin
kendisinden kaynaklanirken, bazen ¢evresel nedenlerden kaynakli olabilmektedir.

Bireysel nedenlerden kaynakli sorunlarin basinda cinsiyet, yas, medeni durum,

kisilik ozellikleri gelirken (Akoglan Kozak, 2009), cevresel nedenlerden kaynakli
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sorunlarin basinda isin oOzellikleri, Orgiitiin kariyer yapisi gelmektedir. Bireylerin
karsilastigi bu kariyer sorunlarinin alanyazinda bazen metaforlar yoluyla bazen de
kavramsallastirilarak ortaya kondugu goriilmektedir. Cam tavan, ay 15181 sorunu,
yapiskan zemin, cam duvarlar, kralige ar1 sendromu gibi...

Cinsiyetten Kaynakl Sorunlar: Cinsiyet kaynakli sorunlarin baginda cinsiyete
dayali ayrimcilik geldigi goriilmektedir. Cinsiyete dayali ayrimeilik, is yerinde erkek ve
kadin calisanlar arasinda fark gozetilerek iki cinsiyete iliskin farkli davraniglar
sergilenmesi veya esitlik¢i bir anlayisla sergilenen davranig veya uygulamalarin sonraki
stireclerde kadm aleyhine olacak sekilde sonu¢lanmasidir (Cinar, 2015). Bununla beraber
kadmlara daha diisiik iicret, isten ¢ikarmalarda kadinlardan baslama, ise alimlarda
erkeklere Oncelik tanima, toplumun kadina yiikledigi roller sonucu Ogretmenlik,
hemsirelik, sekreterlik ve bakicilik gibi feminen meslekleri tercih etmelerine
zorlanmalari, is yerinde taciz cinsiyetten kaynakli yasanan sorunlardan bazilaridir
(Suvaci, 2020).

Cam Tavan: Cam tavan, cinsiyet esitsizli§ine dayali olarak, oOrgiit icerisinde
erkeklere oranla daha az sayidaki kadin calisanlarin hiyerarside {ist kademelere
yiikselmesini gii¢lestirecek goriinmez engelleri ifade etmek i¢cin kullanilan bir metafordur
(Ergeneli, vd., 2020).

Ay Isig1 Sorunu: Ay 15181 sorunu, bireyin c¢esitli nedenlerle (is glivencesinin
olmamasi, yeteri kadar kazang saglamama...) ¢alistig1 orgiit disinda baska bir orgiitte
diizenli ve haftada en az 12 saat calismasini ifade etmek i¢in kullanilan bir metafordur
(Suvaci, 2020).

Yapiskan Zemin: Cam tavanda oldugu gibi cinsiyet esitsizligine dayali olarak
gerceklesen, bir yoniiyle cam tavana da sebep teskil eden yapiskan zemin, hiyerarside alt
seviye islerde calisip en fazla orta seviye yoneticilige kadar yiikselip bu seviyede yapisip
kalan ve iist seviyelere ¢ikamadan meslek hayati1 sona eren kadin ¢aliganlar: ifade etmek
icin kullanilan bir metafordur (Booth, vd., 2003).

Cam Duvarlar: Hem kadm hem de erkeklerin karsilasabilecegi bir sorun olarak
ele almsa da, alanyazinda daha ¢ok orgiit iginde azinlik durumda olan grup ve kadinlarin
kars1 karsiya kaldigi cinsiyet esitsizligine dayali bir sorun olarak goriilen cam duvar, orgiit
icerisinde Ozellikler bakimindan homojen durumdaki gruba iligskin 6zellikleri tasimayan
bireylerin bu birimlere gecislerinin kolay olmadigini ifade etmek igin kullanilan bir

metafordur (McDonald ve Hite, 2016).
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Kralice Art Sendromu: Kralige ar1 sendromu, 6rgiit icinde list yonetim gorevine
gelmis kadin caligsanlarin kendisiyle calisan ast durumundaki kadin ¢aliganlarmin
kariyerlerini yeteri kadar desteklememesi, aralarina mesafe koymalarini ifade etmek i¢in
kullanilan bir metafordur (Derks, vd., 2016).

Cift Kariyerli Esler: Kadmlari is yasamma girmesi ile beraber ¢ift kariyerli
esler/aileler kavrami ortaya ¢ikmustir. Cift kariyerli esler, eslerden her birinin ayr1 bir
kariyer edinmesinin yani sira kariyer gelistirme siirecinde birbirini destekleyen ve bu
konuda fikir birligine varmis esler seklinde ifade edilmektedir (Rapoport ve Rapoport,
1969). Cift kariyerli esler sorunu ise eslerin her ikisinin de bireysel kariyer hedeflerine
ulagma noktasinda uzlagsmama durumunda yasanmaktadir.

Yasanan bu sorunlar yani sira psikolojik siddet, is stresi, tiikenmislik, cinsel taciz,
yagcilik, nepotizm (akraba kaymrmaciligl), kronizm (arkadas kayiwrmaciligt) kariyer

yonetiminde yasanan diger sorunlar olarak siralanabilir.

2.2.9.Giiniimiizde Kariyer Meslekleri

Alanda sektor, kamu sektorii ve 6zel seklinde siniflandirilmakta olup, kamu
sektorii “devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin gozetim ve
denetimleri altinda genel, kolektif ihtivaglart karsilamak, kamu yararint saglamak igin
kamuya sunulmus devamli ve muntazam faaliyetler” (Onar, 1966:13), 6zel sektor “Hiir
tesebbiis, hiir bir sekilde sermaye tedarik etmek ve bu sermayeyi diledigi gibi kullanmak”
(Ozdevecioglu, 2002:120) seklinde tanimlanmaktadir. Tanimlardan da anlasilacag: {izere
gerek amag gerekse hedefler agisindan sektorler arasi farkliliklar bulunmaktadir.

Ozel sektdr ve kamu sektorii arasindaki bir fark da kariyer acismdan yasandigi
sOylenebilir. Kariyerin farkli modellerle 6zel sektorde yer edinmesi 1980 ‘li yillara denk
gelirken, Tiirk kamu yonetiminde yer edinmesi Osmanlilara kadar uzanmaktadir. Kariyer
kavramina iliskin alanyazinda farkli tanimlamalar yaninda kariyer kavramimnin 6zel sektor
ve kamu sektorii meslek gruplarindaki yansimalarmmin da farkli oldugu goriilmektedir.
Kariyer, kamu yonetiminde meslek veya yiiksek dereceli bir kadroya karsilik gelirken,
ayn1 kavram 6zel sektdrde ¢ogunlukla is yasaminda gdsterilen basari olarak karsilik
bulmaktadir. Kariyerin 6zel sektor ve kamu sektorii arasinda diger bir farkli yansimasi da
kariyer yaklagimlarinda yasanan degisimlere uyum noktasinda goriilmektedir. Ozel
sektorde basar1 ve kar anlayisinin 6ncelenmesi degisimlere uyumu kolaylagtirmakta, fakat
kamu yoOnetimindeki hantal yap1 degisimin hizli yasanmasma engel teskil etmektedir

(Gokdeniz, 2017).
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Ozel sektdrde kariyer ydnetimi orgiitten orgiite farklilik gdsteren bir yapida
olmasinin yani sira daha ¢ok kurumsallagsmis Orgiitlerde kurumsallasmanin bir geregi
olarak yer edinmektedir. Bu baglamda 06zel sektorde kariyer yonetimine iliskin
uygulamalarin kurumsallasmig Orgiitler iizerinden incelemek daha dogru bir yol
olmaktadir.

Kariyer yonetiminin 6zel sektorde uygulama alani buldugu orgiitlerden biri
bankalardir. Bankalar yilda on binlerce yeni mezuna is olanagi saglamanin yani sira
calisanlarina bankacilik sektoriinde kariyer yapma imkanm saglamakta ve iist yonetim
kadrolarmin yaklasik %70’ini bu kariyer yolu sundugu calisanlar igerisinden segcmektedir
(Atlan, 2001). Bankalarda kariyer yonetimine iliskin kariyer haritalar1 kullanilarak
pozisyonlar aras1 gecisler, gecislerde saglanmasi gereken sartlar belirlenir (Comert,
2005). Kariyer uygulamalarinin ise, yer degistirme, gorevde yiikselme, is rotasyonu,
tecriibeli eleman alimi1 ve yonetici adayi yetistirme seklinde gerceklestigi goriilmektedir.
Bu sayede ¢alisanlar bankanin sunmus oldugu kariyer yollarini g6z 6niinde bulundurarak
kariyer hedefleri belirleyebilmekte ve ilgili birimleri hedeflerinden haberdar
edebilmektedir (Cantekinler, 2007).

Tirk kamu sektoriinde calisan, egitim durumu gozetilerek kadro sistemine gore
istihdam edilir. Kadro sistemi, ¢alisanin bir ise girip emekli oluncaya kadar ayni iste
calistigi, 1s degisikligi veya gorevde ylikselmenin sartlara (smav vb.) bagli oldugu bir
sistemdir (Bozkurt, vd., 1998). Kamu sektoriinde kadro sistemi yani sira uygulanan farkl
istihdam sekilleri de (memur, s6zlesmeli personel, gecici personel, isciler) mevcuttur.
Kadrodan farkli bu istihdam sekillerinin kendilerine 6zgii bir yapilar1 olmakla beraber
statiileri bireysel veya toplu sdzlesmeler ile belirlenir. Kariyer sisteminin ise dort teknik
unsur lizerine insa edildigi goriilmektedir. Bunlar, hizmet smifi, kademe, derece ve
kadrodur. Kariyer sistemi ise memurlugu yasam boyu siiren bir meslek kabuliine dayali
olarak gerceklesmesi (Nartglin ve Ural, 2007), kariyerde calisganin kadroya dayali
istthdamimi 6n plana ¢ikarmaktadir. Tiirkiye’de tarihsel siirecte dgretmenlik istihdam
politikasinda farkli istihdam sekillerinin benimsendigi goriilmektedir. Ogretmenlikte
kadrolu istihdam yani1 sira sozlesmeli ve iicretli (kismi zamanli) 6gretmen istihdamina
gittigi goriilmektedir.

Milli Egitim Bakanlhigi’nin son yillara ait 6gretmen istihdam politikasinda
sozlesmeli ogretmenlik istihdaminin Snemli bir yer tuttugu goriilmektedir. ilk
uygulamanin 2005 yilinda 657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesinin (c)

fikras1 uyarinca; Milli Egitim Bakanligi Personel Genel Miidiirliigii tarafindan
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01.09.2005 tarihli ve 53985 sayili, "Kismi Zamanl Gegici Ogreticilik" konulu 2005/78
nolu genelgeye dayali olarak gerceklestirilmis fakat Danistay’in 2005/5116 esas sayili
yiriitmenin durdurulma karar1 sonrasi gecici 0gretmenler Bakanlikgca, DMK’ nin 4/b
maddesinde tanimlanan sdzlesmeli personel statiisiine gegisleri saglanmistir 2011 yilina
gelindiginde Bakanlik s6zlesmeli 6gretmenlik istihdamindan vazgecerek tiim sézlesmeli
Ogretmenleri kadroya gegirmistir. 2016 yilina gelindiginde ise Bakanlik 03.08.2016 tarih
ve 29790 sayili “Sozlesmeli Ogretmen Istihdamina Iliskin Yonetmelik” ile sozlesmeli
istthdamina geri doniis saglamistir (Giirctioglu, 2019).

Tiirk kamu sektoriinde kariyer sisteminin “ilerleme” ve “yiikselme” sistemleri
izerine insa edildigi goriilmektedir. Kamu sektdriinde ilerleme “kademe ilerlemesi”
seklinde gerceklesip, calisanin gergeklestirdigi isin dneminde ve sorumlulugunda bir
degisiklik s6z konusu olmayip, sadece calisanin aldig iicretteki artistir. Yiikselme ise,
calisanin meslek hiyerarsisinde daha {ist konumlara gelmesi ile beraber, g¢alisan
statiisiindeki olumlu degisikleri belirten bir terimdir (Bozkurt, vd., 1998). Boylelikle
calisanin ilerlemesi ayni kadro igerisinde gerceklesebilirken, is degisikligi veya gorevde
yiikselme durumu kadro degisikligini zorunlu kilmaktadir.

Kamu sektoriine bakildiginda, Tiirkiye’de kamu hizmetinin idari, askeri,
akademik ve adli olmak iizere dort farkl alanda gerceklestirildigi goriilmektedir (Ozkal
Sayan, 2009). Bu farkliliklar her alana ait kanunla desteklenmistir. Ornegin idari personel
657 sayili1 Devlet Memurlar Kanunu’na, askeri personel 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri
Personel Kanunu’na, akademik personel 2914 sayili Yiiksek Ogretim Personel
Kanunu’na tabi iken, Hakimler ve Savcilar 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu’na
tabi olarak c¢aligmaktadir (Ozkal Sayan, 2005). Farkli alanlarda gerceklestirilen
istihdamlar farkli yiikselme sekillerini de beraber getirmistir. Tiirk kamu sektoriinde
yiikselme sartlar1 agik ve net bir sekilde ortaya konarak ortaya ¢ikabilecek olumsuz
durumlarin (siyasi kayirma vb.) oniine gegilmeye ¢aligilmistir. Tiirk kamu sisteminde
idari ve adli personel i¢cin “kademe ilerlemesi ve derece ylikselmesi”, akademik
personelde “akademik ylikselme”, askeri personelde ise “askeri terfi” seklinde
gerceklesen bir sistem inga edilmistir. Bu sistemde akademik ve askeri personel i¢in amag
meslekte terfi olarak belirlenmistir (Sayan, 2009). Genel olarak bakildigi zaman dort
farkli smif i¢inde ilerleme ve yiikselme kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesi seklinde
gerceklesmekte olup, yiikselme ve ilerlemede hizmet siiresi ve calistigr yillara iliskin
olumlu sicil belirleyici rol oynamaktadir. Dort farkli smnifta da personel bir yilin

sonundaki olumlu sicil ile beraber kademe ilerlemesine hak kazanir. Derece yiikselmesi
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ise olumlu sicil ile beraber personelin yiikselebilecegi bir iist kadroda bosluk olmasina
bagli olarak gerceklesir. Askeri personellerde subay siifindaki personeller olumsuz sicili
olmamas1 kaydiyla generallige kadar kadro sikintis1 olmadan ve otomatik bir sekilde
yiikselmekte fakat personelin albayliktan generallige yiikselmesi Yiiksek Askeri Sura
kararina bagli olarak gerceklesmektedir. Adli personelin de yilikselmesi olumlu sicil ile
beraber otomatik olarak ve askeri, idari ve akademik personellerden farkli olarak {i¢ yilda
olmayi1p iki yilda bir derece ylikselmesine hak kazanmak ile beraber yiikselecegi kadroda
kadro sorunu yasamamaktadir. Adli personellerin yilikselebilece§i son nokta Danistay
veya Yargitay iiyeligi olup, bu ylikselme personel icin getirisi olmayan (derece
ylikselmesi, ticret artisi...) onursal bir makamdir. Akademik personelde ise akademik
ylikselme cesitli sartlara (dil smavi, yayn...) bagh olarak gerceklesmektedir. Bu sartlar1
saglamakla beraber personel otomatik olarak bir iist kadroya atanamamakta boylelikle

kadro sorunu ile kars1 karsiya kalmaktadir (Zengin ve Karahanogullari, 2006).

2.3. Diinyada Ogretmenlik Mesleginde Kariyer Yaklasim ve Uygulamalan

Diinyada 6gretmenlik mesleginde siirekli gelisimi saglayarak belirli bir seviyeyi
yakalamak isteyen gelismis bir¢cok iilkenin dgretmenlik meslegini kariyer basamaklar1
seklinde insa ettikleri goriilmektedir. Bu {ilkelerin basinda Avrupa iilkeleri gelmekle
birlikte uzak dogu iilkelerinin de oldugu goriilmektedir.

Avrupa’nin hemen hemen tiim iilkeleri kapsayan ¢alisma sonunda ortaya konan
“Avrupa’da Ogretmenlik Kariyeri: Erigsim, Devamlilik ve Destek” adl Eurydice Raporu
(2018) ile Avrupa’nin Ogretmenlik kariyer politikasinin genel g¢ergevesinin ¢izilmis
oldugu goriilmektedir. Bu raporda 6gretmenlik kariyer 6zellik ve uygulamalar ile ilgili
On plana ¢ikan hususlar su sekilde siralanmistir (European Commission /EACEA
/Eurydice, 2018);

e Arastrmanmn gerceklestirildigi iilkelerin yarisinda (Isveg, Estonya, Letonya,
Litvanya, Polonya, Slovakya, Macaristan, Romanya, Bulgaristan, Slovenya,
Sirbistan, Fransa, Ingiltere, Galler, Kuzey Irlanda) gok seviyeli bir kariyer yapisi
s0z konusuyken, diger yarisinda (Norveg, Finlandiya, Danimarka, Avusturya,
Cekya, Italya, Ispanya, Portekiz, Yunanistan, Bosna Hersek, Slovakya...) tek
seviyeli kariyer yapisi (diiz kariyer yapisi) vardur.

e Estonya ve Sirbistan disinda ¢ok seviyeli kariyer yapisina sahip iilkelerde kariyer
yapist ile 6gretmen mali haklarinin (terfi, maag zammi, ek 6denek...) baglantil

oldugu goriilmektedir. Birlesik Krallik, Fransa, Litvanya, Polonya, Slovakya,
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Macaristan, Romanya, Bulgaristan gibi iilkelerde terfiler maas artis1 gerektirirken,
Estonya ve Sirbistan gibi iilkelerde ise terfiler maas artis1 gerektirmez, fakat bir
{ist kariyer terfisi i¢cin basamak olusturur. irlanda, Fransa ve Letonya'da (yalnizca
st diizey kariyer seviyelerinde), 6gretmenlerin terfi etmelerine bagl olarak, daha
yiikksek maas almadiklari, ancak terfiye baglh olarak maaslarinin istiindeki 6zel
bir 6denegi aldiklar1 belirtilmistir.

Kariyer terfilerinin bazi iilkelerde (Almanya-lise seviyesinde Ogretmenlik
yapabilen 6gretmenler i¢in - Estonya, Kibris, Macaristan, Malta ve Romanya) tist
diizey egitim yetkililerinin sorumlulugunda (merkezi), baz1 iilkelerde
(Bulgaristan, Litvanya, Hollanda, Slovakya, Isve¢ ve Birlesik Krallik) okul
yonetim organlarini sorumlulugunda, bazi iilkelerde ise sorumlulugun farkh
diizeylerde paylasildigi (okul yonetimi, yerel egitim otoritesi, iist diizey egitim
otoritesi...) goriilmektedir. Letonya, Polonya ve Sirbistan'da, yiikselme arttikca,
merkezi diizeylerden daha fazla karar verici devreye girmektedir.

Kariyer basamaklarinda terfi i¢in alt1 farkl kriter kullanildig1 goriilmektedir. Bu
kriterler: olumlu bir degerlendirme, mesleki deneyimin siiresi, belirli
yeterliliklerin gosterilmesi, 6zel mesleki gelisim, arastirma faaliyetleri ve siirekli
mesleki gelisim (SMG) kurslarinin yiiriitiilmesi veya tasarlanmasi... Ozellikle
olumlu degerlendirme, mesleki deneyim siiresi ve belirli yeterliliklerin
gosterilmesi ¢ok diizeyli kariyer yapisina sahip egitim sistemlerinin dortte liciinde
var olan kriterlerdir. Cok seviyeli kariyer yapisma sahip on lilkede ise (Fransa,
Hirvatistan, Letonya, Litvanya, Macaristan, Polonya, Romanya, Slovenya,
Karadag ve Swrbistan) son dort kriterin terfi icin gerekli oldugu goriilmektedir.
Karadag ve Sirbistan'da en yiiksek kariyer seviyelerine yonelik terfiler i¢in
arastirma makalelerinin / yaymlarmin olmasini gerektirmektedir. Bununla beraber
Swrbistan’da SGM kurslar1 yliriitmek veya tasarlamak iki yiiksek kariyer terfileri
icin gergeklestirilmesi gereken sartlar igerisinde yer almaktadir.

Ogretmenlere yonelik kariyer rehberliginin sadece Fransa, Macaristan ve
Avusturya’da yasal bir zorunluluk oldugu ve bunun ¢evrimici bilgi formlar1 yani
sira bu 1§ icin yetistirilmis kariyer damigmanlari araciligi ile yiritildigi
goriilmektedir. Kariyer rehberligi zorunlulugu olmayan iilkelerde ise bu is kisisel
cabaya birakilmistir. Bunun yani sira yasal bir zorunluluk olmadig: halde kariyer
rehberligi saglayan iilkeler icerisinde Ispanya, Slovenya, Isvigre ve Lihtenstayn

bulunmaktadir. Lihtenstayn egitim ofisinin Ziirih Universitesi ile gerceklestirmis
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oldugu ¢erceve sozlesme ile okul miidiir ve 0gretmenlere kariyer rehberligi,
pedagojik destek ve kocluk saglamaktadir.

e Ogpretmenlerin dgretim gerceklestirme yani sira, mesleki deneyimlerini ve
motivasyonlarini artiracak ek roller ve sorumluluklar (mentorluk, smif dist
pedagojik metodolojik roller (konu / miifredat: konu / miifredat koordinatorti,
pedagojik koordinator, program koordinatorii, ders baskani, sahne koordinatorii,
okul danigmani, bilgi iletisim koordinatdrii, dil laboratuvari koordinatorii, calisma
gruplarinin koordinatorii / uzman gruplar1 / komiteleri, 6gretmen arastirmacist,
yonetim rolleri...) Tirkiye disindaki tiim tilkelerde hem diiz kariyer yapilarinda
hem de ¢ok seviyeli kariyer yapilarinda mevcuttur.

e (Cok seviyeli kariyer yapilarinda sorumluluklar belirli kariyer basamaklarina gore
belirlenmistir. Ornegin, Bulgaristan ve Romanya’da rehber olabilmek igin “Bas
Ogretmen” (glaven uchitel) ve Seviye 1 Ogretmeni I (profesor gradul I) gibi
kariyer basamaklarmin en iist diizeyinde bulunma; Slovenya’da akil hocasi
olabilmek i¢cin Rehber (svetovalec) veya Danisman (svetnik) - ya da kariyer
diizeyinde 'Akil hocasi' olarak (mentdr) en az bes yil gorev yapmis olma;
Sirbistan'da, bir O6gretmenin, yerel, bolgesel veya ulusal diizeyde egitim
arastirmasini yonetebilmesi i¢in iki yiiksek kariyer seviyesinden birinde- “Yiiksek
Pedagojik Danigsman” (viS$i pedagoski savetnik) veya “Kidemli Pedagojik
Danisman” (visoki pedagoski savetnik)- olma; Macaristan'da, “Ogretmen
Arastirmact” statiisiine (kutatdtanar) doktorali 6gretmen olma sartinin oldugu
goriilmektedir.

e Diiz kariyer yapisina sahip iilkelerin birgogunda (Bel¢ikanin Almanca konusan
Toplulugu, Cek Cumhuriyeti, Ispanya, Italya, Letonya, Avusturya, Birlesik
Krallik (Kuzey Irlanda), Bosna Hersek, izlanda ve Norveg) ise ek sorumluluklarin
maddi getirilerle desteklendigi goriilmektedir.

e Ogretmen yeterlilik cercevelerine sahip egitim sistemlerinin, bu g¢erceveleri
ogretmenlerin siirekli mesleki gelisiminde ve 0gretmen degerlendirme amagh
kullanmanm yani sira kariyer gelisiminin belirlenmesinde amaciyla da
kullanmaktadir. Ornegin Estonya’da 6gretmen yeterlilik gergevesi (Ogretmenler
icin Profesyonel Standartlar) 6gretmenlerin kariyer ilerlemelerinde kriter olarak
kullanilmaktadir.

Fransa’da egitim ilkdgretim ve ortadgretim seklinde iki kademeye ayrilmustir.

[Ikdgretim kademesi anaokul ve ilkokul, ortadgretim kademesi ise 1. devre (ortaokul) ve



54

II. devre (lise) seklinde yapilandirilmistir. Anaokul ve ilkokul 6gretmenleri (instituteurs)
bakalorya diplomasin1 elde etmis dgrencilerin devam ettigi teorik, uygulamali derslerin
iki y1l siirdiigli ve egitim sonunda sertifika sinavina tabi tutulduklart “Ecole Normale”
isimli ilk 6gretmen okullarinda yetistirilirler. Bunun yani sira fen ve edebiyat fakiiltesine
devam eden o6grencilere yonelik mesleki formasyon saglayarak 6gretmen yetistirmeyi
amaglayan ve ii¢ yil siiren Yiiksek Ogretmen Okullar1 (Ecole Normal Superieur)
bulunmaktadir. Ortadgretim Ogretmenlerinin  lise Ogretmeni olabilmesi igin
yliksekogretim mezuniyeti gerekli goriilmektedir. Fen edebiyat mezunlari ile 1. devre
ogretmenlik sertifikasina sahip 6gretmenlerinin liselerde 6gretmenlik yapabilmesi, bir yil
streli pedagojik formasyon kurslarina katilim sonrasi gergeklestirilen (Agrege
Professeurs) sinavdan basarili olma sartina baglanmistir. Bu sinavda basarili olan
ogretmenler liselerde 6gretmenlik yapabildigi gibi yiiksekokullarin hazirlik siniflarinda
da Ogretmenlik yapma hakkma sahip olmaktadir. Fransa egitim sistemi icerisinde
Ogretmenlerin iist kademe 6gretmenliklerine gecislerinin yolu agik ve yaygin olmakla
birlikte, liniversitelerdeki 6gretim tiyesi olmanin yollarindan biri de ortadgretimin II.
kademesinde &gretmenlik yapiyor olmaktir (Erdogan, 2019). Ogretmen Kkariyer
basamaklarinda ise dgretmenlik “Ogretmen (professeur)”; “Ogretmen Egiticisi (maitre-
formateur (ISCED 1)/ professeur formateur académique (ISCED 2-3)); “Pedagojik
Danigman conseiller pédagogique (ISCED 1)/tuteurdes professeurs stagiaires (ISCED 2-
3))” seklinde basamaklara ayrilmistir. Bunun yani sira ortadgretim Ogretmenlerine
yonelik “belgelendirme” ve “agrégation” adinda iki rekabet smavi gergeklestirilmektedir.
Agrégation yiiksek diizeyli bir sinav olmakla beraber basarili olan 6gretmenler icin daha
yiiksek maas ve daha az ders saati anlamina gelir. Sertifikasyon ile goreve baslayan bir
Ogretmen daha sonra agrégation alabilir, ancak bu durum kariyer seviyesinde degil,
statlide bir degisikliktir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018). Bu baglamda
Fransa’da 6gretmenlik kariyer yapisinin 6gretim kademeleri iizerine insa edildigi ve bu
ingsanin Ogretmenin Ogretmenlige iliskin almis oldugu egitimler sirasinda basladigi
goriilmektedir. Bu insanin yani sira ortadgretim 6gretmenlerine iliskin gergeklestirilen
rekabet simavlarmin da 6gretmenlik statiisii agisindan 6nem arz eden bir uygulama olarak
goriilebilir.

Fransa 0gretmenlerin kariyer yapisinda daha {ist bir basamaga terfi ettirilmesi
karar1 li¢ farkli seviyede gerceklestiriliyor olup, karar vericilerin ii¢ seviyesi, en list diizey
egitim otoritesi, yerel seviye ve okul seviyesidir (European Commission/ EACEA/

Eurydice, 2018). Fransa’da egitim politikalarmin uygulanmasi akademi ve rektorliik
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sistemleri araciligiyla ve bdlgesel diizeyde gercgeklesir. Akademi, belli bir sinirlar
icerisindeki idari bolgeye karsilik gelirken, akademi miidiirligii rektor tarafindan temsil
edilir. Fransa’da 26 bolgeyi kapsayan 30 akademide ulusal olarak belirlenmis egitim
politikalar1 uygulanir. Akademi miidiirliglinii yiiriiten rektorler, devlet doktorasina sahip
iiniversite personeli igerisinden Bakanlar Kurulu karar1 ve Cumhurbaskani tarafindan
atanan kidemli memurlardir. Yerel diizeyde egitim politikalar1 ise Directeur d’academie
tarafindan departement’lerde uygulanir. Bu boliimde okullarin ig ve iglemleri (okullarin,
personelin, o6zellikle ilkégretim, smav organizasyonlart vb.) yiiriitiliir. Directeur
d’academie, Egitim Bakan1 Onerisi, Cumhurbagkani kararnamesi ile atanir ve bolim
diizeyinde rektorliik tarafindan belirlenen egitim stratejilerini uygular (European
Commission/EACEA/Eurydice, 2022a). Genel miidiir ve miidiirler Bakanlar Kurulunda
alman karar i1le Cumhurbaskani tarafindan atanir. Daire bagkanlar1 ve miidiir yardimcilar1
ise Bagbakan ve Milli Egitim Bakaninin ortak karariyla atanir (Ministere francais de
I'Education nationale, 2022). Bu baglamda Fransa’da ogretmenlerin  Ggretim
kademelerindeki gecislerinde alinan egitimler 6n plandayken, yonetici pozisyonlarindaki
terfilerinde siyasi erkin 6n planda oldugu séylenebilir.

Fransa'da, 6gretmenlere yonelik kariyer rehberligi ve kariyer danismanligi her bir
bolgeye (idari bolgeye) Ozgii olarak ¢evrimici, brosiirler, web siteleri, elektronik
platformlar, yoluyla bilgilendirmeler saglamaktadir. Ogretmen sendikalar1 da
o0gretmenlere kariyer yapma konusunda hizmet saglayan (yasal konular, en son haberler,
tavsiyeler vb.) kaynak merkezi durumundadir (European Commission/EACEA/
Eurydice, 2018).

Ogretmenlik mesleginde kariyer uygulamalarma yer veren iilkelerden biri de
Almanya’dwr. Almanya, 16 eyaletten olusan federal bir iilkedir. Egitim sistemine iliskin
yetkiler eyaletler (Lander) ile federal devlet arasinda paylasilmis olsa da, egitim
konusunda eyaletlerin yetkisinin daha fazla oldugu soéylenebilir (Dogan, 2020).

Almanya’da 6gretmen kariyerine iliskin adimlar ilk olarak egitilmeye basladiklar1
donemde atilir. Bu adimlar eyaletlerdeki okul seviyesine ve tiirlerine gore su sekilde

ayrimistir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2022b);
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Tip 1 Grundschule veya ilkokul seviyesinde 6gretmenlik kariyerleri,

Tip 2 Ilkokul seviyesinde ve tiim veya bireysel alt orta seviye okul tiirlerinde genel
ogretmenlik kariyerleri,

Tip 3 Tiim veya bireysel alt orta seviye okul tiirlerinde ogretmenlik kariyerleri,

Tip 4 Genel egitim konulart i¢in 6gretmenlik kariyerleri Lise seviyesi veya Gymnasium,
Tip 5 Mesleki konularda lise seviyesinde veya meslek okullarinda 6gretmenlik kariyerleri,
Tip 6 Ozel egitimde 6gretmenlik kariyerleri”

Almanya, tek seviyeli ve ¢ok seviyeli kariyer yapisinin bulundugu tek tilkedir,
ancak cok seviyeli kariyer yapisi, lise diizeyinde ogretmenlik yapmaya yeterli
ogretmenlerle smirhdir. Sadece ISCED 3 seviyesinde O0gretmek icin nitelendirilmis
ogretmenler igin kariyer basamaklar;; Ogretmen (Studienrat), Kidemli Ogretmen
(Oberstudienrat), Calisma Sefi (Studiendirektor) seklinde ayrilmistir. Baz1 eyaletlerde,
ISCED 1 ve 2 d6gretmenleri, iki seviyeli bir kariyer yapisi icerisinde terfi alabilir (A12 ve
A13) (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018). Ogretmenlerin terfi edebilecegi
kariyer basamaklarindan biri de basdgretmenlik pozisyonu iken, terfi i¢in aranan kriterler;
hizmet siiresi, yetenek, beceri ve basar1 kaydidir. Meslektaslar aras1 veya 6grencilerle
yasanan sorunlarda basvurulan personellerden biri de basogretmenlerdir. Belirlenen
yetenek, nitelik ve basarili sicile sahip 6gretmenler okullarda denetimden sorumlu
gorevliler icerisinde yer alabilir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2022b).

Kibris'ta 6gretmen kariyer basamaklar1 okul yoneticiligindeki pozisyonlara (dikey
kariyer) karsilik gelecek ve uygulamada kademeler aras1 farkliliklar barindiracak sekilde
insa edilmistir. Bu basamaklar; “Miidiir Yardimcis1”, “Midiir Yardimcist A” ve “Okul
Miidiirii (Bas Ogretmenlik)”... Okul oncesi ve ilkogretim kademelerinde miidiir
yardimcist olmanin sartlari, besi devlet okullarinda olmak {izere en az on ii¢ hizmet yilina
sahip olmaktir. Midiirliikk (Basogretmen) pozisyonuna terfi icin ise ii¢ yilik miidiir
yardimciligr hizmet yilina ihtiya¢ duyulmaktadir. Ortadgretim kademesinde miidiir
yardimecilig1 i¢cin besi devlet okullarinda olmak {izere on iki hizmet yilma; miidiir
yardimcist A’ pozisyonu i¢in miidiir yardimcist olarak iki hizmet yilina ve ¢ok iyi
derecede Yunanca dil bilgisine sahip olma; okul miidiirliigii i¢in ise miidiir yardimcilig1
A’ pozisyonunda gegirilen en az iki yillik hizmet yilina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bagvurular
Bakanligin Danigma Kurulu tarafindan kabul edilir. Degerlendirmede, ulasilan yiiksek
standartlar, ek akademik nitelikler ve hizmet siireleri kriter olarak kullanilir (European

Commission/EACEA/Eurydice, 2022c).
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Letonya’da kariyer uygulamalarmin mesleki gelisim iizerine insa edildigi
goriilmektedir. Tim kademelerde c¢alisan 6gretmenler icin siirekli mesleki gelisim
zorunlu olup, 6gretmenin kendi sorumlulugundadir. Siirekli mesleki gelisim programi
sliresi i¢ y1lda en az 36 saattir. Siirekli mesleki gelisim programlar1 “Kalite Seviyesi” i¢in
temel teskil etmektedir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2022d). Alt1
seviyeden olusturulan “Kalite Seviyesi” (kvalitates pakape 1-5) ile 6gretmen kariyer
yapisi su sekilde olusturulmustur; “Ogretmen (skolotajs)” “1. Seviye Ogretmen (skolotajs
— 1. kvalitates pakape)”, “2. Seviye Ogretmen (skolotajs — 2. kvalitates pakape)”, “3.
Seviye Ogretmen (skolotajs — 3. kvalitates pakape)”; “ 4. Seviye Ogretmen (skolotajs —
4. kvalitates pakape)”, “5. Seviye Ogretmen skolotajs — (5. kvalitates pakape)”...
Ogretmenler degerlendirilmek istedikleri kalite diizeyini secebilmekte, diger bir ifadeyle
bir alt diizeyi secmeden daha iist diizeyi secerek degerlendirilebilmektedirler. Kalite
seviyelerinde yiikseltme, 1 ile 3. diizeyler okul miidiiriiniin, 4. diizey yerel yonetimde yer
alan en st diizey yetkilinin, 5. diizey ise en iist diizey yetkilinin sorumlulugundadir.
(European Commission/EACEA/Eurydice, 2018).

Romanya'da ise, 6gretmen kariyer yapis1 dort farkh seviyede yapilandirilmistir:
1.1ki sinavdan biri olan ilk sinav1 (titularizare) tamamlamis olan 'Baslangi¢c Ogretmeni'
(profesor debutant) 2. 'Ogretmen' (profesdr cu definitivare in invitimant): Kisinin
ogretmenlik meslegini gergeklestirmek icin yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugunu
garanti eder. 3. 'Ogretme Seviyesi II Ogretmen' (profesor gradul II): Ileri bir
profesyonellesme seviyesidir. 4. 'Ogretme Seviyesi I Ogretmen' (profesor gradul I):
Kisiyi okul ortaminda iyi uygulama iireticisi olarak tavsiye eden yiliksek derecede
profesyonellik, uzmanlik ve olgunluk diizeyidir. (European Commission/EACEA/
Eurydice, 2018; European Commission/EACEA/Eurydice, 2022e¢). Baslangi¢
ogretmenligi disindaki diger ii¢ iist kariyer basamagima terfi uzmanlik egitimi, psiko-
pedagojik egitim, kidem ve mesleki performans sartlarin1 saglayan 6gretmenlerce her
kariyer basamagi i¢in ayri olusturulmus sinavlarla saglanir. Baslangi¢c 6gretmenliginden
ogretmenlige gecis miifettisler tarafindan degerlendirilen uygulamali okul egitimleri ile
bir yilm sonun Egitim Bakanlig1 tarafindan gergeklestirilen yazili smav ile
gerceklestirilir. Sinavi gegemeyenler tiniversite dncesi milli egitim sisteminde belirli bir
siire baslangig statiisiinde galisirlar. Ogretme seviyesi 1I'ye terfi, dgretmenlige kesin
olarak atanmig dort hizmet yilina sahip, bir test ve miifredata dayali sozli pedagoji sinavi
sonrasinda gerceklesir. Basarisiz olanlar en az iki 6gretim yili arayla tekrar smav hakki

kazanir. Ogretmen seviyesi I’e terfi, gretmen seviyesi II diizeyinde dort yillik kideme
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sahip olmanin yan1 sira, milli egitim bakanlig1 tarafindan kabul edilmis bibliyografya,
dort yila yayilmis maksimum notla takdir edilen 6zel okul teftisi, alaninda yetkin bir
kurum tarafindan olusturulan bir bilimsel koordinatdr rehberliginde yazilmis metodolojik
ve bilimsel bir ¢alisma ile sinav hakki kazanilir. Basarisizlik durumunda en az iki 6gretim
yili arayla siav hakki kazanilir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022¢).

Karadag'da, kariyer basamaklar1 bir yandan meslekte yiikselme saglarken bir
yandan da 6gretmenin ¢esitli roller iistlendigi bir yapida insa edilmistir. Bu agidan roller
Ogretmenin evrim siirecini yansitir: 1. Stajyer Ogretmen (nastavnik pripravnik), 2.
Ogretmen (nastavnik), 3. Ogretmen Mentdru (nastavnik mentor), 4. Ogretmen Danismani
(nastavnik savjetnik), 5. Kidemli Ogretmen Danismani (nastavnik vi§i savjetnik), 6.
Ogretmen Arastirmacisi (nastavnik istrazivag). Ogretmen bu seviyelerden biri i¢in gerekli
kriterleri karsiladigi siirece asamali olarak ilerlemeden o basamaga terfi edebilir
(European Commission /EACEA/ Eurydice, 2018). Kariyer basamaklar1 mesleki gelisimi
saglama, bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek ve Ogrendiklerini uygulama sansi
bulmak acisindan Onemli bir sistem olmustur. Mentorliikk, meslege yeni baslayan
stajyerlerin destek ve deneyim kazanmasini saglarken, mentorliik yapan 6gretmene de
mesleki gelisim firsat1 saglar. Mentorlere yonelik olarak “Mentorlarin  Stajyer
Ogretmenlerle Calismalar1 Programi” el kitabi da bu siirece iliskin hazirlanmis bir
kaynaktir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022f). Karadag'da, okul miidiirii
genellikle Egitim Bakanlig1 tarafindan olusturulan bir komisyona terfi i¢in aday teklif
eder. Ayrica 6gretmenler dogrudan bu komisyona da bagvurabilir (European Commission
/EACEA / Eurydice, 2018).

Hirvatistan’da 6gretmenlik kariyer basamaklarmin da mesleki gelisime dayali
olarak gerceklestirildigi goriilmektedir. Bir bakima mesleki gelisim i¢in motivasyon arac1
terfidir. Ogrenci basarisi, miifredat dis1 profesyonel galigma, profesyonel pedagojik
calismadaki basar1 ve mesleki egitimler kariyer basamaklari yiikselmede degerlendirme
kriterleri olarak kullanilir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022g).
Hirvatistan'da, kariyer basamaklari, “Stajyer Ogretmen (uditelj (ISCED 1)/professor
(ISCED 2-3)” pocetnik), “Ogretmen (ucitelj (ISCED 1)/professor (ISCED 2-3)”,
“Ogretmen Mentorii (ucitelj (ISCED 1)/professor (ISCED 2-3)” -mentor), “Ogretmen
Danisman1  (ucitelj (ISCED 1)/professor (ISCED 2-3) —savjetnik)” seklinde
yapilandirilmistir. Kariyer basamaklarinda yiikselme i¢in bagvuran aday okul miidiirii ve

genel okul egitimi igin merkezi kalite giivence kurulusu olan Ogretmenlik ve Egitim
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Ajansinda gorevli pedagojik uzmanlar tarafindan degerlendirilir (European Commission
/EACEA / Eurydice, 2018).

Slovenya’da &gretmen kariyer basamaklari “Ogretmen (ugitelj)”, “Ogretmen
Mentoru (uéitelj akil hocasi)”, “Ogretmen Danismani (uéitelj svetovalec)”, “Ogretmen
Danigsmani (ucitelj svetnik)” seklinde yapilandirilmistir (European Commission /EACEA
/ Eurydice, 2018). Slovenya’da egitim konusunda yerel yonetimlerin (belediyelerin)
yetkili oldugu goriilmektedir. Bu yetki beraberinde okul kurma, egitim kuruluslarinin
finanse etme, yillik yetiskin egitimlerinin egitim programlarini onaylama gibi
sorumluluklarda getirmistir. Belediyeler okul yonetimlerine okul konseyine
gorevlendirdigi temsilciler aracilii ile katilim saglar. Okul konseyi igerisinde ayrica
kurucu, okul personelleri, veli temsilcileri, 6grenci temsilcileri yer almaktadir. Okul
konseyinin gorevlerinden biri de egitim igerisinde en yiiksek dereceli 6gretim
profesyonelleri olarak gosterilen bagdgretmen se¢imidir. Konsey, baségretmen se¢imi ve
atamasi ile ilgili sorumlu oldugu gibi baségretmenin gorevden alinmasinda da yetkili bir
organdir. Basogretmenler siirekli mesleki gelisim caligmalar1 kriterleri cercevesinde
belirlenir. Basogretmen okulun yillik 6z degerlendirme raporunun hazirlanmasindan,
programin uygulanmasindan, islerin diizenli yiiriitilmesinden, velilerle isbirligine
gidilmesinden sorumlu kurum temsilcisidir. Okullarda oldugu gibi meslek
yiiksekokullarinda da basogretmelerin yonetim gorevi bulunmakta, okullarin merkezi
orgiitsel birimlerine liderlik etmektedir (European Commission /EACEA / Eurydice,
2022h).

Sirbistan’da dgretmen kariyer basamaklari, “Ogretmen (nastavnik)”, “Pedagojik
Danigman (Pedagoski savetnik)”, “Bagimsiz Pedagojik Danisman (samostalni pedagoski
savetnik)”, “Yiiksek Pedagojik Danigman (viSi pedagoski savetnik)” ve “Kidemli
Pedagojik Damigman (visoki pedagoski savetnik)” seklinde bes diizeyde
yapilandiriimistir. Ogretmenin iist kariyer terfilerinde okul uzmanina, okul pedagojik
konseyine ve yerel egitim otoritesinin egitim danismanma danisilmaktadir. Ogretmen
kariyer basamaklarinda terfilere iligkin son kararlar, ilk iki kariyer seviyesi olan
“Pedagojik Danigman” ve “Bagimsiz Pedagojik Danigman” i¢in okul miidiirii tarafindan;
“Yiiksek Pedagojik Danisman” ve ‘Kidemli Pedagojik Danisman” karar merkezi kurumu
olan Egitim Gelisimi Enstitilisii tarafindan almir (European Commission /EACEA /
Eurydice, 2018). Terfilerde kriterler, mesleki gelisim programinda alinan puanlar (50

kredi), kidem y1l1 ve 6gretmenin okulda egitim kalitesini gelistirmeye iliskin faaliyetleri
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olarak belirlenmistir. Ogretmenlerin terfi kriterlerini saglayp saglamadigmna okul
yOneticileri tarafinca belirlenir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022I).

Polonya’da ogretmen kariyer basamaklari, “Stajyer Ogretmen (nauczyciel
stazysta)”, “Sozlesmeli Ogretmen” (nauczyciel kontraktowy), “Atanmis Ogretmen”
(nauczyciel mianowany), “Tescilli Ogretmen” (nauczyciel dyplomowany) seklinde dort
asamada yapilandirilmistir. Yetki seviyesi, terfi silirecindeki asamaya bagli olarak
gerceklestirilir. “Sozlesmeli Ogretmen” basamagina okul miidiirii tarafindan, “Atanmis
Ogretmen” basamagma okul yonetim organinca, “Tescilli Ogretmen” basamagina
pedagojik denetimden sorumlu bolgesel organ “Kurator Oswiaty” tarafindan terfi ettirilir.
(European Commission /EACEA / Eurydice, 2018). Stajyer 68retmenlik i¢in miilakattan
sonra yeterlilik kurulundan onay; sézlesmeli 6gretmenlik i¢cin sinav kurulu tarafinca
gergeklestirilen sinavdan basarili olmak; atanmig 6gretmenlik i¢in yeterlilik kurulundan
onay almak gereklidir. Stajyer ve sdzlesmeli dgretmenler “Ogretmen Beyannamesi”
hiikiimlerine gore is sozlesmesi esasina gore; atanan ve tescilli 6gretmenler de “Ogretmen
Beyannamesi” hiikiimlerine gore atama esasma gore istthdam edilir. Goreve baslama
veya deneme siirecinde her stajyer 6gretmen ve sdzlesmeli 6gretmen i¢in okul miidiiriince
atanan Ogretmenler icinden bir damigsman Ogretmen atanir. Ogretmenin okulda ise
basladigi tarih itibariyle meslek notu olmayan 6gretmenler stajyer 6gretmen olarak baglar.
Bir yiiksekdgretim kurumunda en az ti¢ yillik is tecriibesine sahip 6gretmenler ile en az
bes yillik is tecriibesi ve Onemli mesleki basarilara sahip Ogretmenler sozlesmeli
O0gretmen derecesi alirlar. Sozlesmeli 6gretmen okulda en az ii¢ y1l ¢alistiktan sonra veya
performans degerlendirmesi sonucu yiiksek puan almis olmasi durumunda iki yil
calistiktan sonra atanan 0gretmenin kademe terfisi i¢in deneme silirecine baslayabilir.
Atanmig 6gretmen okulda en az dort yil ¢alistiktan sonra tescilli 6gretmenlik basamagina
terfi icin deneme siirecine baslayabilir (European Commission /EACEA / Eurydice,
2022i).

Ingiltere’de Ogretmenlik kariyer basamaklarinmn mezuniyet dncesi ve sonrasi
akredite olmus kurumlar tarafindan sunulan gesitli yetistirme programlarma (Ogretmen
Yetistirme Programi, Mezun Ogretmen Programi, Denizasir1 Ogretmen Yetistirme
Programu...) dayal olarak gerceklestirildigi goriilmektedir. Ingiltere’de 6gretmen kariyer
basamaklarinda ddenen iicretler “Niteliksiz Ogretmen Odenegi Araligi”, “Ana Odeme
Araligi - Ust Odeme Araligi; “Lider Uygulayici Arahigi” seklindedir (European
Commission /EACEA / Eurydice, 2018).
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Galler’de 6gretmen kariyer basamaklar1 Ingiltere ile ayn1 sekilde diizenlenmis
olup, ©denen iicretler, “Niteliksiz Ogretmen Odenegi Araligi”, “Ana Odeme Aralig: -
Ust Odeme Araligy; “Lider Uygulayict Araligr” seklinde yapilandirilmistir (European
Commission /EACEA / Eurydice, 2018).

Iskogya’da Ogretmen kariyer basamaklari, “Smif Ana Ogretmeni”, “Bas
Ogretmen”, “Miidiir Yardimcis:” ve “Miidiir” seklinde yapilandimrilmistir (European
Commission /EACEA / Eurydice, 2018). Iskogya’da 6gretmenlerin e@itim sistemi
icerisinde  yiikselmesi siirekli mesleki gelisim calismalarina baghh  olarak
gerceklesmektedir. Ogretmenlerin  siirekli gelisiminden “Bolgesel lyilestirme
Isbirlikgileri” araciligiyla yerel yetkililer, dis destekli okullar ve {iniversiteler sorumludur.
Ogretmenlerin terfi edebilecegi pozisyonlar ise, okul miidiirii, okul miidiir yardimcisi,
yerel yOnetim iiyesi, miifettis, {niversite/yliksekdgretim kurumu personeli gibi
gorevlerdir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022j). Iskogya’da, bir
O0gretmenin daha {ist bir seviyeye yiikseltilmesinde okul miidiirii, yerel yonetim
memurlar1 ve daha kidemliler i¢in ebeveynlerden olusan bir grup tarafindan miilakatla
gergeklestirilir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2018).

Arnavutluk’ta 6gretmen kariyer basamaklar1 ogretmenlerin is deneyimleri,
mesleki gelisim egitimleri ve ilgili yeterlilik sinavlarini ge¢melerine dayali olarak
“Nitelikli Ogretmen”, “Uzman Ogretmen” ve “Usta Ogretmen” seklinde diizenlenmistir.
Ogretmenler nitelikli dgretmenlige bes yillik deneyim sonrasi, uzman ogretmenlige
nitelikli 6gretmen olduktan bes y1l sonra, usta 6gretmenlige ise uzman 6gretmen olduktan
on yil sonra bagvurabilmektedir. Kariyer basamaklarinda yiikselme maag artisin1 da
saglamaktadir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2022k). Arnavutluk'ta, okul
miidiirleri, yerel egitim yetkilisi tarafindan onaylandiktan sonra bir 6gretmene daha
yilksek bir kariyer seviyesine yiikseltme yetkisine sahiptir (European Commission
/EACEA / Eurydice, 2018).

Macaristan’da dgretmen kariyer basamaklar1 “Ogretmen 17, “Ogretmen 2”, “Usta
Ogretmen” ve “Arastirmact Ogretmen” seklinde yapilandirilmistir  (European
Commission/EACEA/Eurydice, 20221). Macaristan'da, kariyer rehberliginden Pedagojik
Egitim Merkezleri (PEM) sorumludur. Merkez belirli araliklarla 6gretmenlerin kariyer
ihtiya¢larmi anketler araciligiyla belirleyerek, bu 6gretmenlere kariyer konusunda rehber
atayarak destek saglar. Rehberler, Ogretmen danigmanliginda uzmanlasmis ve
ogretmenlerin kariyer rehberligi ve siirekli mesleki gelisim destegi konusunda ¢aligmalar1

olan “Usta Ogretmenler” (mester pedagégus - szaktanacsado) 'dir. Egitim otoritesi her y1l
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diizenli olarak ogretmenlerin kariyer imkanlar1 hususunda bir giinliik atolye ¢aligmalari
gerceklestirmektedir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2018).

Bulgaristan’da 6gretmen kariyer basamaklar1 “Ogretmen (uchitel)”, “Kidemli
Ogretmen (starshi uchitel)” ve “Bas Ogretmen (glaven uchitel)” seklinde
yapilandirilmistir. Ogretmenlerin kariyer basamaklarindaki terfiler maas artisi da
beraberinde getirmektedir (European Commission /EACEA / Eurydice, 2018).

Estonya’da &gretmen kariyer basamaklari “Ogretmen (dpetaja)”, “Kidemli
Ogretmen (vanemdpetaja)”, “Usta Ogretmen (meisterdpetaja)” seklinde bir yapiya
sahiptir. Ogretmen kariyer yapisindaki terfiler maas artis1 saglamaz. Ogretmenlik kariyer
basamaklar1 i¢in temel olusturacak mesleki standartlar olusturma calismalar1 devam
etmektedir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018).

Irlanda’da 6gretmen kariyer basamaklari, “Ogretmen”, “Asistan Ogretmen II
(ISCED 1)/Ozel Yetkili Ogretmen (ISCED2- 3. 3)”, “Asistan Ogretmen 1 (ISCED
1)/Asistan Miidiir Yardimcis1 (ISCED 2-3)”, “Miidiir Yardimcis1”, “Miidiir” seklinde
yapilandirilmigtir. Kariyer basamaklarimdaki artisa baghh olarak maas artis1 da
saglanmaktadir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018). Irlanda 6gretmen
kariyer yapisinda dikkat ¢eken nokta okul yoneticiliginin kariyer basamaklari igerisinde
ve en list diizeyde yer edinmesi oldugu sdylenebilir.

Litvanya’da gretmen kariyer basamaklar1 “Ogretmen (mokytojas)”, “Kidemli
Ogretmen (vyresnysis mokytojas)”, “Metodoloji dgretmeni (mokytojas metodininkas)”,
“Uzman Ogretmen (mokytojas ekspertas)” seklinde yapilandirilmistir. Kariyer
basamaklarindaki terfi maas artis1 saglamaktadir (European Commission/EACEA/
Eurydice, 2018)

Malta’da 6gretmen kariyer basamaklari “Ogretmen” ve “Boliim Baskani”
seklinde yapilandirilmigtir. Kariyer basamaklarinda terfi beraberinde maas artisini
getirmektedir. Ornegin, bdliim bagkani olmus bir gretmenin maasi, 16 yil kidem hizmeti
olan bir 6gretmenin maasi ile aynidir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018) .

Slovakya’da dgretmen kariyer basamaklar1 “Baslangic Ogretmeni (za¢inajuci
ucitel)”, “Bagimsiz Ogretmen (samostatny pedagogicky zamestnanec)”, “Ilk Tasvire
Sahip Ogretmen (pedagogicky zamestnanec s prvou atestaciou)”, “Ikinci Teyit Ogretmeni
(pedagogicky zamestnanec s druhou atesticiou)” seklinde yapilandirilmistir. Kariyer
basamaklarinda terfi maas artisini  beraberinde  getirmektedir  (European

Commission/EACEA/Eurydice, 2018) .
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Isve¢’te Ogretmen kariyer basamaklar1 “Ogretmen lirare” ve “ilk Ogretmen
(forstlirare)” seklinde yapilandirilmistir. Kariyer basamaklarinda terfi okul miidiirleri
tarafinca gerceklestirilir. Kariyer basamaklarinda yiikselme maas artisin1 beraberinde
getirmektedir (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018).

Gliney Kore’de ogretmenlik kariyer basamaklariin alt1 farkli uzmanlik alani
iizerine inga edildigi goriilmektedir. Bu alanlar “Ogretmenlik”, “Ogretmen Yardimcis1”,
“Damigman”, “Kiitiiphaneci”, “Pratik Beceriler Ogretmeni” ve “Anaokulu Ogretmeni”
seklindedir. “Ogretmenlik” alan1 da kendi igerisinde “1. Seviye Ogretmen” ve “2. Seviye
Ogretmen” seklinde iki diizeye ayrilmistir. Bu diizeylere terfi egitimler sonrasi alman
sertifikalara bagl olarak gerceklesmekte olup, ikinci seviye Ogretmenlik i¢in hizmet
oncesi egitim kurumlarindan Ogretmenlik egitimi gerektirirken, birinci seviye
ogretmenlik icin ikinci seviye Ogretmenlik sertifikasina sahip olma, en az {i¢ yillik
ogretmenlik tecriibesi ve 180 saatten az olmamak {izere sertifika veya bir y1l 6gretmenlik
tecriibesi ve yliksek lisans derecesi gerektirmektedir (Bakioglu ve Baltaci, 2018).

Singapur egitim sisteminde Ogretmen kariyer yapis1 “Basogretmenlik”,
“Arastirma ve Program Uzmanlig1” ve “Okul Liderligi (yoneticilik) seklinde ayrilmistir.
Ogretmenler ii¢ y1llik bir ¢alisma sonras1 bu kariyer yollarindan birini secebilir. Yonetici
olmak isteyen 6gretmenler degerlendirmeye tabi tutulur ve basarili olanlar ilk asamada
boliim baskani olarak gorevlendirilirken bir kismi bakanliga almir. Siire¢ miilakatlar,
durumsal degerlendirmeler ile devam eder. Siire¢ sonunda basarili olanlar alt1 aylik {ist
diizey yoneticilik egitimine alinir (Bakioglu ve Go¢men, 2018).

Cin (Sangay) Ogretmen kariyer sistemi, 6gretmenin profesyonel gelisimi ile
belirlenen dort kategori lizerine insa edilmistir. Statiiler arasi gecis Ogretmenin agik
dersler vermesi, meslege yeni baslayan Ogretmenlerin gelisimine olan katkilar:
(danismanlik- mentorliik), egitim-6gretim konusunda yaymn yapma ve kendi okulu
disinda diisiik sosyo-ekonomik diizeye sahip okulda ¢alismasi gibi faktorlere bagli olarak
saglanmaktadir. Kariyer sistemi igerisinde bdolge, eyalet ve ulusal diizeyde farkl
tinvanlarm yer aldigi goriilmektedir. Ulusal diizeydeki ilinvanlar eyalet ve bolge
diizeyindeki sistemle iliskilidir. Ornegin, birinci kademe ogretmen olabilmek igin
oncelikle okul bolgesinde belkemigi 6gretmen olmak gerekir. Artan statli 6Zretmenin
daha fazla sorumluluk tasimasini beraberinde getirir. (Mourshed, vd., 2010; akt: Bakioglu
ve Baltaci, 2017).

Cin’de ulusal diizeyde bir-li¢ yil arasi calisan Ogretmenlere “Yeni (3’lincii

kademe) 6gretmen”; ii¢-bes y1l aras1 gorev yapip terfi almis 6gretmenlere “2’inci kademe
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Ogretmen”; ikinci kademede en az bes y1l gérev yapip terfi etmis ileri diizey 6gretmenlere
“1’inci kademe 0gretmen”; en az bes yil birinci kademede calisip terfi eden 6gretmenlere
“Kidemli O0gretmen”; uzun siire calisan ve olaganiistii egitim uygulamalar1 olan
Ogretmenler “Olaganiistii 6gretmen” olarak isimlendirilir. (Tan, 2013; Liang ve dig.,
2016; Zang ve dig., 2016; akt: Bakioglu ve Baltaci, 2017). Her ne kadar ulusal diizeyde
bu iinvanlar i¢in dlgiitler belirlenmisse de, belediyeler ve okul yoneticileri bu olgiitlere
eklemeler yapabilecegi gibi bazi dlgiitlerin saglanmamasi durumunda esneklik taniyarak
“Istisnai terfi” uygulamas1 gerceklestirebilmektedir (Zhang, 2008; akt: Bakioglu ve
Baltaci, 2017). Ulusal iinvanlar yani sira miikemmel 6gretmenlere verilen iki onur
tinvanindan ilki, en az 30 yasinda tecriibeli 6gretmenlere verilen “Belkemigi 6gretmen”;
ikincisi, 6gretim ve liderlik konusunda olagantistii bagar1 gdsteren 6gretmenlere verilen

“Ozel kademe dgretmen” iinvanlaridir (Bakioglu ve Baltaci, 2017).

2.4. Meslek Kavram ve Bir Meslek Olarak Ogretmenlik

Insanlar tarafindan belirli bir amaca goére insa edilip, farkli dillerde farkli
sekillerde ifade edilen “meslek”, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Kavram Tiirk¢e’
de “Belli bir egitim ile kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararl
mal tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in yapilan, kurallar
belirlenmis is; ugras, égreti...” (TDK, 2023) olarak tanimlanmaktadir.

Meslegin, meslek olarak kabul edilmesi i¢in ii¢ temel unsura sahip olmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Bunlar; amag, bilgi ve uygulama... (Demirdéven, 2011). Bu
unsurlar tanimla karsilastirildiginda amacin, “insanlara yararli mal iiretmek, hizmet
vermek ve karsiliginda para kazanmak icin yapilan’; bilginin “belli bir egitim ile
kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali”’; uygulamanm “kurallarla belirlenmis is”
e karsilik geldigi goriilmektedir.

Insanlik tarihi boyunca farkli amaclarla farkli meslekler tanimlandigmi ve
mesleklerden birinin de 6gretmenlik oldugu gériilmektedir. Ogretmenlik mesleginin
tarihgesi hakkinda kesin bilgilere ulasilmasa da insanlik tarihi kadar kadim bir meslek
(Oktay, 1991), olan Ogretmenligin kurumsallasmasi ve yayginlasmasit 19. yy. da
gerceklesmistir. Tiirk egitim tarihinde ise dgretmenligin Selguklu devleti egitim sistemi
icerisindeki mektep-medrese sistemine dayali olarak gelisen muallim ve miiderrislerce
iistlenildigi, modern anlamda kurumsallasmanin Cumhuriyet sonrasi gergeklestigi
sOylenebilir (Ergiin, 1987). Bu acidan Tiirk egitim tarihinde de 6gretmenligin koklii bir

tarihi oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tiirk egitim tarihinde 6gretmenlik mesleginin kurumsallasmanin en 6nemli adimu,
Ogretmenligin yasal olarak bir meslek olarak kabul edilmesi ile ger¢eklesmistir.
Ogretmenligin bir meslek olarak kabul edilmesi Cumhuriyetin ilanindan hemen sonra
07.04. 1924 tarihli resmi gazetede yayimlanan “Orta Tedrisat Muallimleri Kanunu”nu ile
gerceklestigi goriilmektedir. Ogretmenlik “Muallim” iinvan ile tanimlanmanm yani sira
Ogretmenligin bir meslek oldugu, kanunun birinci maddesinde “muallimlik Devletin
umumi hizmetlerinden talim ve terbiye vazifesini iizerine alan, miistakil sinif ve derecelere
ayrilan bir meslektir” seklinde ortaya konmustur (R.G., 1924).

Ogretmenligin bir uzmanlik meslegi olarak kabulii ise 14.06.1973 tarih ve 1739
sayili “Milli Egitim Temel Kanunu” nun iigiincii kisminmn 43. maddesi “Ogretmenlik,
Devletin egitim, ogretim ve bununla ilgili yonetim gérevlerini iizerine alan ozel bir ihtisas

meslegidir. ” ile saglandig1 goriilmektedir (R.G, 1973).

2.4.1. Tiirkiye’de Ogretmenlik Mesleginde Yiikselme Uygulamalar

Tiirk egitim sisteminde 6gretmenlik mesleginde yiikselmenin uzunca bir siire
“Ogretmenlik” tlizerine insa edildigi goriilmektedir. Bu insanin temel nedeni, Osmanl
devleti doneminde yayimlanan 1869 Maarif-i Umumiye Nizamnamesinin baz1
maddelerinin degistirilerek olusturulan “Maarif Salnamesi (1898-1899)” ile “meslekte
aslolan muallimliktir” anlayisiin Cumhuriyet doneminde de devam etmesi gosterilebilir.

1926 yilinda c¢ikarilan “Maarif Teskilatina Dair Kanun” un 12. maddesinde
“Meslekte aslolan muallimliktir " hilkkmii, 1973 yilinda ¢ikarilan 1739 sayili “Milli Egitim
Temel Kanunu” nun “ 43. maddesindeki 6gretmenligin “Devletin egitim, ogretim ve
bununla ilgili yonetim gorevlerini iizerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir” ibaresi ile
pekistirilerek giiniimiize kadar ulagmistir. Bu kanunlar1 izleyen siiregte iist diizey
gorevlere (ilkdgretim miifettisi, her diizeyde yonetici, Bakanlik miifettisi...) bir uzmanlik
egitimi aranmaksizin 6gretmenler getirilmistir. Bu uygulama sadece tek yonlii yiikselme
olmayip, bir 6gretmenin genel miidiirliige yiikselmesi normal goriildiigii gibi, bir genel
miidiiriin 6gretmenlige geri ddnmesi de normal bir uygulama olarak goriilmiistiir (Aydin,
1995). Ust diizey gorevlere yiikselmede dgretmen olma sart1 uzun bir siire gegerliligini
slirdiirmiis olsa da, gliniimiizde bu anlayigin okul/kurum ydneticiligi ve belirli kadrolarla
(sube miidiirliigi, ilge milli egitim miidiirligi, il milli egitim midiir yardimcis1) smirh
kaldigi, bazi iist diizey kadrolarmn (miifettis, genel miidiir, bakan yardimcisi) ise
Ogretmenlik ile beraber farkli kadro calisanlar1 veya farkli alan mezunlarina agik hale

getirildigi goriilmektedir.
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Cumhuriyetin kurulusundan itibaren 6gretmenlik mesleginde hem uzmanlasmay1
saglama hem de 6gretmenlik mesleginin toplumsal statiisiinii yiikseltmeye iliskin 6nemli
calismalarin  gerceklestirilmeye  calisildigr  goriilmektedir. Bu  calismalarin,
Cumbhuriyet’in kurulusundan gliniimiize gergeklestirilen ve Milli Egitim Bakanligi’nin en
yiiksek danigma kurulu olan Milli Egitim Sura kararlarina da yansidigi goriilmektedir.

Meslekte uzmanlagma ve toplumsal statiiniin yilikseltilmesine iligskin ilk adimlar
1962 yilinda toplanan yedinci egitim surasinda 6gretmenlik mesleginin cazip hale
getirilmesi baslig1 altinda ele alinarak atildig1 goriilmektedir (MEB, 1967). 1974 yilinda
gerceklestirilen dokuzuncu milli egitim surasinda da yedinci egitim surasinda oldugu gibi
ogretmenlik mesleginin cazip hale getirilmesi (MEB, 1974) tekrar ifade edilmis olsa da
somut olarak nelerin yapilmas1 gerektigine iliskin herhangi bir oneri/goériis s6z konusu
olmamustir.

1982 yilinda gergeklestirilen 11. milli egitim surasi, 6gretmen yetistirmenin
ayrintili olarak ele alindig1 bir sura olmasinin yani sira yoneticilere, 6 gretmenlere, 6grenci
ve velilere rehberlik etme ve egitim Ogretim calismalarinda hedeflenen amaglara
ulagmada, egitim bilimleri alaninda, teori ve uygulamada uzman kisilerin
yetistirilmesinin de hedeflendigi goriilmektedir. Uzmanlik alanlari, egitim yoneticisi,
egitim miifettisi, egitim planlamasi, egitimde rehberlik, egitimde program gelistirme, 6zel
egitim alani, egitim teknolojisi, beslenme egitimi, halk egitimi, egitimde Ol¢me,
degerlendirme ve yoneltme seklinde dokuz alana ayrilarak, 6gretmenlerin uzmanliga
gecmeleri icin olanaklar saglanmasi gerektigi vurgulanmistir. Egitim uzmanligmin ise
egitim almarak ulasilacak bir meslek oldugu vurgulanmis olmak ile beraber calisma
sartlari, istihdam sartlari, uzmanlik icin teklif edilen model gibi ayrintili goriisler
sunulmustur (MEB, 1982). 11. milli egitim surasi'nda egitim uzmanlig1 ad1 altinda ve
Ogretmenligin bir iist basamagi seklinde bir kariyer basamaginin 6nerildigi sdylenebilir.
Bu acidan bu sura 6gretmenlikte kariyer basamagi onermesi yan1 sira somut bir model
sunmasi acisindan dnemli goriilebilir.

1988 yilinda gergeklestirilen 12. milli egitim surasinda her kademe Ogretmen
arasindan 40 6gretmene bir uzman 6gretmen diisecek sekilde ciddi kriterlerle se¢imlerinin
gerceklestirilerek yetistirilmeleri ve uzman 6gretmenlere farkl statii ve licret saglanmasi
Onerisinin getirilmis oldugu goriilmektedir (MEB, 1988).

1993 yilinda gerceklestirilen 14. milli egitim surasinda ise egitim yoneticiliginde
uzmanlagma, hiyerarsik ilerleme ve ylikselmenin Oncelenerek yetkilerinin arttirilmasi

gerektigi onerilmistir (MEB, 1993). Bu surada “egitim yoneticiligi” ne iligkin sunulan
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kariyer anlayisinin, bu alanin ayri bir uzmanlik alan1 oldugunun 6nemli bir gostergesi
sayilabilir.

1996 yilinda gergeklestirilen 15. milli egitim surasinda ise 6gretmenlerin Oniiniin
acilmasit gerektigi, ogretmenin kendi yetistirmesine olanak taninmasi ve diizenli bir
sekilde degerlendirilmesi gerektigi dnerilmistir (MEB, 1996).

2010 yilinda gergeklestirilen 18. milli egitim surasinda Ogretmenlik kariyer
basamaklarinda uzman ve basogretmenlik kriterleri icerisinde 6gretmenin gergeklestirmis
oldugu faaliyetler (kongre, seminer, konferans...) yani sira yliksek lisans mezunlarmin
uzman oOgretmen, doktora mezunlarinin ise basdgretmen linvanlarmin verilmesi ve
maaslarinda belirli oranda artis 6nerilmistir (MEB, 2010).

2014 yilinda gerceklestirilen 19. milli egitim surasi ile mesleki-kisisel gelisim
modeline dayali, 6gretmenlik mesleginin hak ettigi kariyer sistemine baglanmasinin
oncelikli konular igerisinde yer almasi ve kariyer basamaklarmin kisisel ve mesleki
gelisim i¢inde degerlendirilerek, Anayasa Mahkemesinin ilgili kararlar1 1s1g¢inda, 1739
sayili Milli Egitim Temel Kanunu’nun 43. maddesinin yeniden diizenlenmesi gerektigi
Onerilmistir. Bu surada onerilen bir bagka husus da kariyer basamaklari ile yiikselmenin
coklu degerlendirme (smmav, lisansiistii egitim, mesleki gelisim programlari...) ile
gergeklestirilmesidir (MEB, 2014).

2021 yilinda gergeklestirilen 20. ve son milli egitim surasi ile 6gretmenligin bir
kariyer meslegi olarak diizenlenerek, kariyer basamaklarindaki ilerlemelerde
O0gretmenlerin Ozliik haklarinda anlamli ve belirgin artislarin saglanmasi1 gerektigi
onerilmistir (MEB, 2021a).

Bu baglamda 06gretmenlik mesleginin bir kariyer meslegine doniismesi
gerektigine iliskin goriislerin cok eski oldugu goriilmektedir. Ozellikle 11. milli egitim
suras1 sonunda sunulan model bu ac¢idan biiyiik bir adim olarak goriilse de, modelin
uygulamaya tam olarak doniistiiriilememesi modeli bir 6neriden dteye tagtyyamamistir.

MEB’in 6gretmenlik kariyer politikalar1 incelendiginde, uygulanan 6gretmenlik
kariyer sisteminin devlet memurluk Kkariyer sisteminin bir yansimasi olarak
goriilmektedir. Devlet memurlugu kariyer sistemi incelendiginde, kariyer sisteminde
geleneksel kariyer anlayisinin hakim oldugu, bireyin bu anlayis igerisinde kariyer yolu
net bir sekilde belirlenmis bu kurumlara yerlestigi ve yerlestigi bu smirli alanda
uzmanlagma gayreti icerisine girdigi bir yapida insa edildigi goriilmektedir (Aytag, 2005).

MEB’in 6gretmenlik kariyer politikasinin, 2005 yilina kadar 6gretmenlik kariyer

anlayis1 icerisinde alanda yatay kariyer seklinde ifade edilen meslekte uzmanlagma
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iinvanlarinin (uzman 6gretmen, basogretmen) olmadigi, yine alanda dikey kariyer olarak
karsilik bulan yoneticilik statiilerinin (sube miidiirii, ilge milli egitim miidiird, il milli
egitim miidiir yardimeisi, il milli egitim miidiirii...) oldugu fakat bu statiilerin az secenekli
ve birbirinden bagimsiz sekilde giinlimiizde de uygulandigi gériilmektedir.

Ogretmenlik kariyer anlayisinmn da 2005 yilina kadar devlet memurlugu kariyer
anlayisma uygun olarak geleneksel kariyer anlayigina gore sekillendirildigi
goriilmektedir. Bu ise 6gretmenlik kariyer anlayisinin daha duragan hale gelmesinin yani
sira “meslekte esas olan muallimliktir” anlayis1 ile beraber yatay kariyer olanaklarmin
gelismemesine neden olmustur. Bunun yani sira list kademelere iligskin kariyer yollarinin
acik, fakat az segenekli olmas1 6gretmenlik kariyer anlayismnin bir baska 6zelligi olarak
on plana ¢ikmistir (Akgay, 2005). Bu baglamda ogretmenlik kariyer anlayisinin
profesyonel bir sekilde insa edilmedigini ve bunun da Ogretmenlerin esgilidiimsiiz
calismasina, egitsel karar alma siirecinde smirli bir yetkiye sahip olmasina, gelisme
olanaklarmin smirli olmasina ve statiilerinin diisiik goriilmesine neden oldugu
goriilmektedir (Bakioglu, 1993).

2005 yilnda yaymmlanan “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme
Yonetmeligi” ile yatay kariyer anlayisinin da insa edilmeye calisildigi fakat gesitli
nedenlerle sadece bir kez uygulandigi ve bunu izleyen on yillik siirecte herhangi bir
uygulama gerceklestirilmedigi goriilmektedir. 2021 yilina gelindiginde “Ogretmenlik
Meslek Kanunu” ile 6gretmenlik kariyer basamaklari uygulamasi tekrar geri getirilmis ve
12.05.2022 tarih ve 31833 sayih “Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Yonetmeligi” ile uygulanmaya konulmustur. Bu uygulamayla 6gretmenlik
mesleginde yatay kariyer yolu agilmuistir.

Ogretmenlik mesleginde Ogretmenlik kariyer basamaklari uygulamasi ile
ogretmenlik mesleginde yatay kariyer yolu insa edilmis olsa da iist yoneticiliklere
atanmada dikey kariyer yolunun birbirinden bagimsiz ve farkl sekillerde belirlenmis

oldugu goriilmektedir.

2.4.2. Ogretmenlik Mesleginde Dikey Yiikselme Unvanlari

Tiirkiye’de MEB yapilanmasi merkez teskilati, buna bagh tagra teskilat1 ve yurt
dis1 teskilatlar1 {lizerine insa edilmistir. Merkez teskilat1 Bakan ve Bakan’a bagl
Baskanliklar, Miidiirliikler, Kurul, Miisavirlik, Bakan Yardimcilar1 ve Bakan
Yardimeilarma bagli Genel Miidiirliiklerden olusmaktadir. Tasra teskilat: ise 11 Milli
Egitim Miidiirliikleri ve II Milli Egitim Miidiirliiklerine bagh Ilge Milli Egitim
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Miidiirliikleri ile olusturulmustur. 1 Milli Egitim Miidiirliikleri, I1 Milli Egitim Miidiirii
ve ona bagli olarak calisan Egitim Miifettisleri Baskani, 11 Milli Egitim Miidiir
Yardimcilari ve Sube Miidiirlerinden; ilce Milli Egitim Miidiirliikleri ise Ilge Milli Egitim
Miidiirii ve ona bagli olarak ¢alisan Sube Miidiirlerinden olusmaktadir. Yurtdis: teskilat
yapist icerisinde st diizey kadrolar “Egitim Miisavirligi” ve “Egitim Atasesi” kadrolar1
oldugu goriilmektedir. MEB’in yapist icerisinde yer alan tiim bu kadrolar 6gretmenlik
meslegi icerisinde dikey yiikselme yoluyla atanilabilecek yiiksek tinvanli kadrolar olarak
gosterilebilir.

Ogretmenlik mesleginde dikey yiikselmeye iliskin MEB’in sadece dgretmenlere
yonelik hazirladigi bir yonetmeligi bulunmayip, bilinyesinde bulunan tiim personele
yonelik hazirladig1 yonetmelik ile meslekte yiikselmeyi gerceklestirildigi goriilmektedir.
MEB’in degisik tarihlerde (1999, 2003, 2006, 2013) yiikselmeye iliskin yonetmelikler
yayimladigi ve son olarak gorevde yiikselmesine iliskin hususlara 12.10.2013 tarih ve
28793 sayili “Milli Egitim Personelinin Gérevde Yiikselme, Unvan Degisikligi ve Yer
Degistirme Suretiyle Atanmas1 Hakkinda Yonetmelik” igerisinde yer verdigi
goriilmektedir. Yonetmelik icerisinde amag,

“Milli Egitim Bakanlhiginin merkez ve tasra teskilatina ait kadrolara,
liyakat ve kariyer ilkeleri cercevesinde, hizmet gerekleri ve personel
planlamas: esas alinarak goérevde yiikselme ve unvan degisikligi ile yer
degistirme suretiyle yapilacak atamalarda uygulanacak usul ve esaslart
belirlemek”

seklinde belirlenirken, yiikselmenin smava (yazili ve sozli sinav) dayali olarak
gergeklestirilecegi belirtilmistir (MEB, 2013).

Yiikselmeye iliskin kadrolar yonetim hizmetleri grubunda, “sube miidiirligi ve
sef’; arastirma ve planlama hizmetleri grubunda “Talim ve Terbiye Kurulu uzmani” ve
“egitim uzman1”; biiro hizmetleri grubunda “sayman, ayniyat saymani, ¢dziimleyici,
bilgisayar isletmeni, veri hazirlama ve kontrol isletmeni, veznedar, ayniyat memuru,
ambar memuru, memur, usta 6gretici, sekreter, sofor” seklindedir. Tiim bu kadrolar
icerisinde Ogretmenlerin meslekte yiikselmesine yonelik olarak yonetim hizmetleri
grubunda sube miidiirliigii; arastirma ve planlama hizmetleri grubunda Talim ve Terbiye
Kurulu uzmani ve egitim uzmani kadrolarmin uygun oldugu goriilmektedir.

12.10.2013 tarih ve 28793 sayil1 “Milli Egitim Personelinin Gérevde Yiikselme,
Unvan Degisikligi ve Yer Degistirme Suretiyle Atanmas1 Hakkinda Yonetmelik” ile sube

miidiirliigii kadrosu i¢in gorevde yiikselme yazili sinavina katilacaklarda aranan sartlar,
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“En az fakiilte veya dort yillik yiiksekokul mezuniyeti, son iki yilda
Bakanlikta gorev yapmis olmak, farkli unvanlarda (Talim ve Terbiye Kurulu
uzmani, egitim uzmani, mimar, miihendis, biyolog, psikolog, istatistik¢i...)
farkli siireler olmakla beraber, okul miidiirii gorevinde iki, miidiir
basyardimcisi veya miidiir yardimcist gorevlerinde toplamda ii¢, ogretmen
kadrosunda dort yildan az olmamak iizere asaleten gérev yapmuis olmak™

seklinde belirlenmistir. Talim ve Terbiye Kurulu uzmani ve egitim uzmani
kadrosu i¢in aranacak sartlar ise, en az ‘‘fakiilte veya dort yillik yiiksekokul mezunu olmak;
son iki yuli Bakanlikta olmak tizere ogretmen veya sef kadrosunda ayri ayri veya toplam
en az ti¢ yil gorev yapmis olma” seklinde siralanmistr (MEB, 2013). Bu kadrolarda
dikkat ¢eken 6nemli noktalardan biri Bakanlik bilinyesinde 6gretmenlik disinda farkl
kadrolarda gorev yapan personelinde sube miidiirliigli kadrosuna atanabilmeleridir.

Meslekte yiikselme yoluyla atanilabilecek diger tinvanlarin, ydnetmeligin
dordiincii boliimii “atamaya iligkin hiikiimler bashigr” altinda yer “bazi kadrolara atama”
alt basliginda “il milli egitim miidiir yardimecilar1” ve “ilge milli egitim miidiirleri” nin
atanmasma iliskin hususlar barindirdig1 goriilmektedir. Yonetmeligin 26. maddesinde
5.11.2021 tarih 31650 sayili degisiklikle yeni bir diizenlemeye gidilmis ve boylelikle
madde giincel halini almistir. Yonetmelige gore, il milli egitim miidiir yardimcis1 ve ilge
milli egitim miidiirliigii i¢in atanacaklarda saglanmasi gereken sartlarin ayni oldugu ve su
sekilde siralandig1 goriilmektedir (MEB, 2013);

“657 sayuli Devlet Memurlari Kanununun 68 inci maddesinin (B)
bendinde ongoriilen sartlarin yaninda, egitim kurumu miidiirliigii gérevinde
en az dort yil, sube miidiirii kadrosunda en az iki y1l ya da bu fikrada sayilan
gorev ve kadrolarda toplam dort yildan az olmamak iizere asaleten gorev
yapmis olmak”.

Bu baglamda 6gretmenlik mesleginde dikey yiikselmeye iliskin olarak “sube
miidiirii, talim ve terbiye kurulu uzmani, egitim uzmani, il milli egitim miidiir yardimcis,
ilce milli egitim miidiirli” tinvanlarmim yer aldig1 sdylenebilir. Bu iinvanlar icerisinde
sube miidiiri, talim ve terbiye kurulu uzmani ve egitim uzmani kadrolarina atanmada
saglanmas1 gereken sartlar igerisinde Ogretmenlikte gecen hizmet siirelerinin kabul
edilmesine ragmen, il milli egitim miidiir yardimcis1 ve ilge milli egitim miidiiri
kadrolarinda 6gretmenlik hizmet siiresinin degil de, “ikinci gorev” olarak goriilen egitim

kurumu yoneticiligi hizmet siiresinin sart olarak belirlenmesi dikkat ¢ekicidir.
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Ogretmenlik mesleginde yasal olarak “ikinci gorev” olarak tanimlanan “Egitim
Kurumu Yoneticiligi” bir uzmanlik alani olup olmadigi alanda tartisma konusudur. 1739

“«

sayili kanunda “... yonetim gorevlerini iizerine alan ...” ibaresi ile yoneticilik gorevinin
de 6gretmenlik mesleginin bir parcasi oldugu vurgulanmistir. Bu vurgu yoneticiligin ayr1
bir meslek/uzmanlik alani olarak goriilmesinin dniine ge¢cmis ve siireg igerisinde ti¢ farkl
uygulama (Crraklik Modeli- Egitim Bilimleri Modeli- Yonetici Atamalarinda Bazi Ek
Niteliklerin ~ Atamalarda Tercih Nedeni Olarak Kullanilmast  Uygulamasi)
gergeklestirilmis olsa da profesyonel anlamda uygulanabilir bir yonetici se¢gme, yetistirme
ve gelistirme gelenegi olusmamasmin temel nedenlerinden biri olmustur. Boyle bir
gelenegin tesis edilmemis olmasi da basta siirekli degisen yonetmelikler olmak {izere
bircok sorunu beraberinde getirmistir. 2003 yilindan 2010 yilia kadar yaklagik 30 adet
yonetmelik ve genelge (Sisman, 2012), 2010’dan giinlimiize ise yedi yOnetmelik
¢ikarilmasi bu durumun agik bir gostergesi sayilabilir.

Egitim kurumu ydneticiligine iliskin mevcut yonetmelik olan 05/02/2021 tarih ve
31386 sayili “Milli Egitim Bakanhgina Bagli Egitim Kurumlarma Yonetici Se¢me ve
Gorevlendirme Yonetmeligi” incelendiginde miidiiriin “Milli Egitim Bakanligina bagh
her derece ve tiirdeki orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda miidiirliik gorevini ikinci
gorev kapsaminda yiiriitenleri ”’; miidiir bagsyardimcisinin “Milli Egitim Bakanligina bagl
her derece ve tiirdeki orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda miidiir basyardimciligi
gorevini ikinci gorev kapsaminda yiiriitenleri”; miidiir yardimecismin “Milli Egitim
Bakanligina bagli her derece ve tiirdeki orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda miidiir
yardimciligr gorevini ikinci gérev kapsaminda yiiriitenleri” seklinde tanimlanarak bu
gorevlerin “ikinci gorev kapsaminda” yiiriitiildiigii vurgulanmistir. Yonetmelikteki genel
sartlarin,

“a) VYiiksekogretim mezunu olmak, b) Bakanlk kadrolarinda
ogretmen olarak gorev yapiyor olmak, c) Egitim Yonetimi Sertifikasina sahip
olmak, ¢) Yoneticilige ilk defa goéreviendirilecekler bakimindan bu
Yonetmelikte belirtilen sinavlarda basarili olmak, d) Gorevlendirilecegi
egitim kurumu ile aym tiirdeki egitim kurumlarindan birine 6gretmen olarak
atanabilecek nitelikte olmak ve goreviendirilecegi egitim kurumu ile ayni
tiirdeki egitim kurumlarindan birinde aylik karsiliginda okutabilecegi ders
bulunmak, e) Yazili sinav basvurusunun son giinii itibartyla son dort yiul i¢inde
adli veya idari sorusturma sonucu yoneticilik gorevi iizerinden alinmamus

olmak, f) Zorunlu ¢alisma gerektiren yerler disindaki egitim kurumu
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voneticiliklerine géreviendirilecekler bakimindan, ilgili mevzuatina gore
zorunlu ¢alisma  yiikiimliiliigiinii  tamamlamis, erteletmis ya da bu
yiikiimliiliikten muaf tutulmus olmak.”

seklinde siralandig1 goriilmektedir. Yonetmeligin miidiirliige iliskin 6zel sartlart
incelendiginde daha 6nce miidiirliik veya daha iist gorevlerde asaleten gérev yapmanin
yaninda kurucu miidiir, miidiir bagyardimcisi, miidiir yardimcis1 ve miidiir yetkili
Ogretmen olarak ayr1 ayr1 veya toplam en az bir yil gérev yapmis olmak gerektigi; miidiir
basyardimcist ve miidiir yardimcis1 olarak gorevlendireceklerde adaylik dahil iki yil
ogretmenlik veya daha iist gorevlerde/iinvanlarda gérev yapmis olmanin ozel sartlar
olarak belirlendigi goriilmektedir (MEB, 2021b).

Genel olarak bakildiginda “meslekte aslolan muallimliktir” anlayisinin iki farkl
sonu¢ dogurdugunu sdylemek miimkiindiir. Yiikselmelerde kisinin 6gretmenlikten gelme
sartin1 barmdirmasi, igin i¢inden eleman se¢ilmesi agisindan olumlu bir sonug olarak
goriilebilirken; se¢ilen 6gretmenlerden herhangi bir uzmanlik egitiminin istenmemesi,
egitim kurumlar1 yoneticiliginin bir uzmanlik alani olarak goriilmemesine neden oldugu
sOylenebilir. MEB daha 6nceki yonetmeliklerden farkli olarak son yonetmeligin genel
sartlar1 igerisine “Egitim Yonetimi Sertifikasina sahip olmak™ maddesi ekleyerek egitim
alma sartin1 eklemesi egitim yoneticiliginin egitim gerektiren bir uzmanlik alan1 oldugunu
kabul etmesi agisindan 6nemli goriilebilir.

Ogretmenlik mesleginde, meslekte yiikselme yonetmeligi icerisinde yer almayan
fakat Ogretmenlik mesleginde dikey yiikselme iinvanlar1 igerisinde Ogretmenlerin
atanabilecekleri “Milli Egitim Uzman Yardimciligi, Milli Egitim Uzmani, Egitim
Miifettisi, I Milli Egitim Miidiirii, Egitim Miisaviri, Egitim Atasesi, Daire Baskani, Genel
Miidiir, Bakan Yardimcisi, Bakan” gibi kadrolardan da s6z edilebilir. Bu kadrolarin
meslekte yiikselme yonetmeliginde yer almama nedeni, bu kadrolara MEB digindan da
atamalarm gerceklestirilebilir olmasi gosterilebilir.

Bu kadrolardan “Milli Egitim Uzman Yardimcilar1” ve “Milli Egitim Uzmanlig1”
Bakanlik biinyesinde sinava (yazili ve sozlii) dayal istihdam edilecek kadrolar olarak
tanimlanmigtir. Uzman yardimeciligina basvuru sartlar1 10/06/2020 tarihinde yayimlanan
ve 15/09/2022 tarihinde degisiklige gidilen “Milli Egitim Uzmanlig1 Y 6netmeligi” nde;

“657 sayili Devlet Memurlart Kanununun 48 inci maddesinin birinci
fikrasinin (A) bendinde yer alan genel sartlari tasimak, son basvuru tarihi
itibariyla gecgerlik siiresi dolmamis KPSS’ den, yarisma sinavi duyurusunda

belirtilen puan tiirlerine gore asgari puani almig olmak, en az dort yillik
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lisans egitimi veren egitim, fen-edebiyat, hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve
idari bilimler, iktisat, isletme fakiilteleri ile Bakanligin hizmet birimlerinin
gorev alamina giren ve yarisma smavi duyurusu ile sinav kilavuzunda
belirtilen boliimlerden ya da bunlara denkligi Yiiksekogretim Kurulu
tarafindan kabul edilen yurticindeki veya yurtdisindaki yiiksekogretim
kurumlarindan mezun olmak, yarisma sinavimin yapildigr yilin ocak ayinin
birinci giinii itibartyla otuz bes yasini doldurmamus olmak.”

seklinde belirlenirken, bu kadrolarin sadece 6gretmelere yonelik olmadigi, farkh
lisans mezunlarmin (fen-edebiyat, hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve idari bilimler,
iktisat, isletme fakiilteleri...) istihdamina da agik oldugu goriilmektedir. Milli Egitim
Uzman Yardimcilig1 kadrosundan Milli Egitim Uzmani kadrosuna gegis ise, lic yillik
egitim sonunda tez teslimi, yeterlilik simavinda basarili olma ve yabanci dil sartini
saglama sonras1 gerceklesir. Bu sartlar1 saglamayanlar Bakanlikta durumlarina uygun bir
memurluga atanir. Genel olarak bakildiginda bu iki kadro i¢in 6gretmenligin sart
olmadig: fakat 6gretmenlerinde atanabilecegi iist iinvanli kadrolar icerisinde sayilabilir
(MEB, 2020).

Ogretmenlerin gecis saglayabilecegi bir diger kadro ise “egitim miifettisligi” dir.
Egitim miifettisligi siirec icerisinde farkl sekillerde adlandirilmis (muin, miifettis, egitim
denetmeni...) ve bu kadrolara atamalar gerceklestirilmistir. Giiniimiizdeki giincel
uygulama ise 01.03.2022 tarih ve 31765 sayilh “Milli Egitim Bakanhgi Egitim
Miifettisligi Yonetmeligi” ile sekillendirilmistir. Yonetmelige gore, egitim miifettisligi
simava dayali (yazili ve s6zlii sinav) veya Kamu Personeli Segme Sinavi (KPSS) sonucuna
gore atamasi gerceklestirileceklerde sadece sozlii sinav olarak belirlenmistir. Sinava
Ogretmenler ile en az dort yillik lisans egitimi veren hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve
idari bilimler, iktisat ve isletme fakiilteleri veya bunlara denkligi yiiksekdgretim kurulu
tarafindan kabul edilen yurt i¢i ve yurt disindaki yiiksekdgretim kurumlarindan mezun
olanlarin bagvurabilecegi belirtilmistir. Ogretmenler igin yazili sinav ve sdzlii sinav
uygulanirken, Ogretmenlik dist basvuru yapacaklar i¢in KPSS ve sozli sinav
uygulanacag belirtilmistir. Sinava dgretmenler i¢in adaylik ve sdzlesmeli 6gretmenlik
stireleri dahil siav bagvurusunun son giinii itibariyle en az sekiz y1l 6gretmenlik hizmeti
ile Bakanlik 6gretmenlik kadrolarinda goérev yapiyor olma sart1 bulunurken, tiim adaylar
icin 35 yasindan kiiciik olma sartinin oldugu goriilmektedir. Gergeklestirilen smnavlar
sonrast basarili olanlarin atamalar1 Bakanlik¢a gerceklestirilerek miifettis yardimcisi

olarak atanacaklari vurgulanmistir. Atamasi gerceklestirilen miifettis yardimecilar: ii¢
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yillik bir yetistirme programina tabi tutulacagi ve egitimin sonunda yeterlilik smavina
(yazili ve sozlii smav) alinacaklari, yeterlilik sinavi sonrasi bagarili olanlarin egitim
miifettisi olarak atanacagi vurgulanmistir (MEB, 2022a). Son yonetmeligin daha dnceki
yonetmeliklerden en dnemli farki, miifettislik kadrolarma 6gretmenlik disindaki farkl
alanlardaki (hukuk, siyasal bilgiler, iktisadi ve idari bilimler...) lisans mezunlarinin
atanabilecek olmasidir. Dikkat c¢eken bir diger sart ise Ogretmen olarak bagvuru
yapacaklardan sekiz yillik 6gretmenlik hizmeti istenirken, 6gretmenlik disindan bagvuru
yapacaklar i¢in mesleki hizmet sartin istenmemesidir.

Ogretmenlerin atanabilecekleri yiiksek kadrolardan biri de “I1 Milli Egitim
Midirliigii” diir. Tasra teskilatinin en iist konumunda yer alan il milli egitim
miidiirlerinin kadrolarma 10.7.2018 tarih ve 30474 sayili Resmi Gazetede yayimlanan
“Ust Kademe Yoneticileri ile Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Atama Usullerine Dair
Cumhurbaskanhg: Kararnamesi” nin (II) sayili cetvelinde “Bakanlik i1 Miidiirleri”
seklinde yer verilmistir. (II) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve goérevlere
Cumhurbaskan1 onayr ile atama yapilacagr belirtilmistir. Cumhurbaskanlig
Kararnamesine ekli (II) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve gorevlere
atanacaklarda bulunmasi gereken sartlar su sekilde siralanmaistir;

“657 sayili Devlet Memurlar: Kanununun 48 inci maddesinde sayilan
genel sartlara haiz olma, en az dort yulik yiiksekogrenim mezunu olma,
kamuda en az 5 yil hizmeti bulunmak, Il ve bélge miidiirii kadro, pozisyon ve
gorevleri ile kamu iktisadi tesebbiisleri yonetim kurulu iiyeliklerine
atanacaklar i¢in kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina tabi olmak
kaydiyla uluslararast kuruluslar ile ozel sektorde veya serbest olarak,
alaninda en az bes yil ¢alismig ve temayiiz etmis olmak”’(Cumhurbaskanligi,
2018).

Genel sartlar icerisinde yer alan “...alaninda en az bes yil ¢alismis ve temayiiz
etmiy olmak” ifadesinde bes yillik siire az bir siire olarak goriilebilecek olsa da, alaninda
basarili ve seckin olma sartinin olmasi segilecek kiside nitelik aranmasi agisindan énemli
bir sart olarak goriilebilir.

Ogretmenlerin MEB’in yurtdis1 teskilatinda atanabilecekleri iist diizey kadrolar
icerisinde “Egitim Atasesi” ve “Egitim Miisaviri” kadrolar1 sayilabilir. Egitim atagesi,

“Yurt disinda Tiirkive Cumhuriyeti Baskonsolosluklar: nezdindeki

yurt disi ihtisas birimlerinden egitim atagseliklerinde siirekli olarak
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gorevlendirilen ve egitim atasesi kadrolarinda bulunan diplomatik statiiyii
haiz personel”
seklinde tanimlanirken; egitim miisaviri,
“Yurt disinda Tiirkive Cumhuriyeti Biiyiikelcilikleri nezdindeki yurt
disi ihtisas birimlerinden egitim miisavirliklerinde siirekli olarak
gorevlendirilen ve egitim miisaviri kadrolarinda bulunan diplomatik statiiyii
haiz personel”,
olarak tanimlanmaktadir (MEB, 2014). Bu kadrolara atanacaklarda aranacak
sartlarn siire¢ igerisinde degisiklik gosterdigi goriilmektedir. 2014 yilinda 5.7.2015 tarih
ve 29051 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanan “Milli Egitim Bakanligmin Yurt Dis1
Teskilatina Siirekli Gorevle Atanacak Personel Hakkinda Yonetmelik” te genel sartlar
yani sira, egitim miisavirligine atanabilmek i¢in,
1) Bakanlikta, Miistesar, Talim ve Terbiye Kurulu Baskanmi, Miistesar
Yardimcisi, Genel Miidiir, Rehberlik ve Denetim Baskani, Strateji Gelistirme
Baskani, Talim ve Terbiye Kurulu Uyesi, 1. Hukuk Miisaviri, Genel Miidiir
Yardimcisi, Daire Baskani, 11 Milli Egitim Miidiirii ve Bakanlik Miisaviri
kadrolarinda fiilen gorev yapmis olmak.
2) Ogretim iiyesi olarak gérev yapiyor olmak.
3) Milli Egitim Uzmanu, I¢ Denetci ve Hukuk Miisaviri kadrolarinda fiilen
gorev yapiyor olmatk,
sartlarmdan en az birini tagimak gerektigi; egitim ataseligine atanabilmek i¢in de
genel sartlar yami sira egitim misavirli§ine atanabilmek i¢in yukarida siralanan
kadrolardan veya Maarif Miifettisi, Il Milli Egitim Miidiir Yardimcis1 ya da Ilce Milli
Egitim Miidiirii kadrolarinda fiilen gérev yapmis olma sartinin oldugu goriilmektedir. Bu
yonetmelik 28.11.2018 tarih ve 30639 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanan “Milli Egitim
Bakanligmin Yurt Dis1 Teskilatina Siirekli Gorevle Atanacaklara Personel Hakkinda
Yonetmeligin Yirirliikkten Kaldirilmasina Dair Y6netmelik™ ile yiirtirliikten kaldirilarak,
Bakanlhigin yurtdis1 teskilati kadrolarmma daimi goérevle atanacak personelin sec¢imi,
atanmasi, ¢aligma usul ve esaslar1 ile diger hususlarda 23.11.2018 tarih ve 30604 sayili
Resmi Gazete’ de yayimlanan “Yurtdisinda Daimi Gorevlere Atanacak Personel
Hakkinda Yonetmelik” e tabi olunacagi vurgulanmistir. Bu yonetmelik ile yurtdisi
teskilatina gorevlendirilecek personelde aranacak sartlar,
“a) 657 sayui Devlet Memurlart Kanununun 48 inci maddesinde

belirtilen genel sartlar: tasimak, b) En az dort yillik yiiksekogrenim mezunu



76

olmak, c) Gerekli ve yeterli mesleki bilgiye sahip olmak, ¢) Yabanci dil
bilmek, d) Hizmetin gerektirdigi temsil yetenegine sahip olmak, e) A¢iktan
atananlar hari¢ olmak iizere, kamuda en az ii¢ yil hizmeti bulunmak, f) Tiirk
Silahli Kuvvetleri, Emniyet Genel Miidiirliigii, Jandarma Genel Komutanligt
ve Sahil Giivenlik Komutanligr personeli i¢in kendi mevzuatinda ongoriilen
disiplin cezalarini, diger personel i¢in ayliktan kesme ve daha agwr bir
disiplin cezasi almamis olmak”

seklinde belirlenmistir (Resmi Gazete, 2018). Bu yonetmelige istinaden MEB
12.02.2019 tarih ve 3092906 sayili genelge ile egitim miisaviri ve egitim ataselerinin
gorev ve sorumluluklarini belirlemistir. Son yonetmelikle birlikte bir dnceki yonetmelikte
Bakanlik biinyesinde iist diizey kadrolarda calisma zorunlulugu kaldirilmistir. Her ne
kadar sartlar icerisinde “Gerekli ve yeterli bilgiye sahip olmak” vurgulansa da bunun
Ol¢iitiiniin ne olacagi belirtilmemistir.

Ogretmenlerin merkez teskilat1 igerisinde atanabilecekleri iist diizey kadrolar
icerisinde “Daire Baskanlig1”, “Genel Miidiir” ve “Bakan Yardimcisi” kadrolari
sayilabilir. Merkez teskilat1 icerisinde yer alan genel miidiir ve bakan yardimcilarinin
kadrolarma 10.7.2018 tarih ve 30474 sayili Resmi Gazetede yayimlanan “Ust Kademe
Yoneticileri ile Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Atama Usullerine Dair
Cumhurbaskanligi Kararnamesi” nin (I) sayili cetvelde, daire baskanlig1 kadrosuna (II)
sayil1 cetvelde yer verilmistir. (I) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve gorevlere
Cumhurbaskan1 karariyla atama yapilacagi belirtilmis olup, bu kadro, pozisyon ve
gorevlere atanacaklarda bulunmasi gereken sartlar su sekilde siralanmistir;

“657 sayilh Kanunun 48 inci maddesinde sayilan genel sartlari
tasimak, en az dort yulik yiiksekégrenim mezunu olma, kamuda ve/veya sosyal
giivenlik kurumlarina tabi olmak kaydiyla uluslararasi kuruluslar ile ozel
sektorde veya serbest olarak en az bes yil caligmis olmak ™.

(IT) sayili cetvelde yer alan kadro, pozisyon ve gorevlere Cumhurbaskani onay1
ile atama yapilacagi belirtilmis olup, gerekli sartlar su sekilde belirlenmistir;

“657 sayili Devlet Memurlari Kanununun 48 inci maddesinde sayilan
genel sartlart tasimak, en az dort yillik yiiksekogrenim mezunu olmatk,
kamuda en az beg yillik hizmeti bulunmak, il ve bolge miidiirii kadro, pozisyon
ve gorevleri ile kamu iktisadi tesebbiisleri yonetim kurulu iiyeliklerine
atanacaklar i¢in kamuda ve/veya sosyal giivenlik kurumlarina tabi olmak

kaydiyla uluslararast kuruluslar ile ozel sektérde veya serbest olarak,
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alaninda en az bes yil ¢alismis ve temayiiz etmis olmak” (Cumhurbagkanligi,
2018).

Bakanligin en iist konumunda bulunan “Milli Egitim Bakan1” nin atanmas: ise
Anayasa’nin 106. maddesine (Degisik: 21/1/2017-6771/10 md.) gore milletvekili se¢ilme
yeterliligine sahip olanlar igerisinden Cumhurbaskan: tarafinca atanip, gorevden
alinabilecegi belirtilmistir. (Anayasa, 1982).

Bu baglamda Milli Egitim Bakanlig1 yapisinda 6gretmenin dikey yiikselebilecegi
kadrolar oldugu, fakat bu yiikselmenin birbirinden bagimsiz ve hiyerarsik bir sekilde

gerceklesmedigi goriilmektedir.

2.4.3. Ogretmenlik Mesleginde Yatay Yiikselme Unvanlan

Ogretmenlik mesleginde yatay yiikselme basamaklarmin 2005 yilinda yayimlanan
“Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y®onetmeligi” ile sekillendirildigi
goriilmektedir. Bu yonetmelik ile 6gretmenlik mesleginde yatay yilikselme yolunun
acilarak, 6gretmenligin bir kariyer meslegi haline doniistiigli soylenebilir.

657 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun kariyer ilkesi ile kariyer “Devlet
memurlarina, yaptiklart hizmetler icin liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun
sekilde, swniflart icinde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkdnini saglamaktir
”seklinde ifade edilmis ve 657 sayili Kanun'un 36/A-11. maddesinde de kariyer meslekler
su sekilde siralanmustir.

“Meslege ozel yarisma sinavina tabi tutulmak suretiyle alinan;
Basbakanlik, Bakanlik, Miistesarlik ve bagimsiz genel miidiirliikler miifettis
yardimcilart ile bagl miifettis yardimcilart ve Diyanet Isleri Baskanhg
miifettis yardimcilari, Sosyal Giivenlik Kurumu Miifettis Yardimcilar:, Kamu
Denetciligi Kurumu Uzman Yardimcilari, Bagbakanlik Uzman Yardimcilart,
Vakif Uzman Yardimcilari, Devlet Planlama Teskilati Uzman Yardimcilari,
Devlet Personel Bagskanligi Devlet Personel Uzman Yardimcilari;
Basbakanlik Yiiksek Denetleme Kurulu Uzman Yardimcilart ..... ” (DMK,
1965).

Bu kadrolara yapilacak atamalarin ne sekilde olacag ilgili kurumlarin tegkilat
kanunlarinda ve bu kanunlar geregi ¢ikarillan yOnetmeliklerinde diizenlenmistir.
Yonetmelikte bu mesleklere yardimei olarak baglanacagi, ii¢ yillik yetisme doneminden

sonra yeterlik sinavinda basarili olunmasi halinde uzman veya miifettis kadrolarina
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atanacaklari, basarili olunmamasi durumunda uygun memur kadrolarma atanacaklari
belirtilmistir.

Bir devlet memurlugu olan 6gretmenlik ise, 1973 yilinda yiiriirlige giren 1739
sayili “Milli Egitim Temel Kanunu” nun 43. Maddesine gore; “devietin egitim, ogretim
ve bununla ilgili yonetim gérevlerini iizerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir” seklinde
tanimlanmis olmasina ragmen kariyer basamaklarna iliskin ilk adimin 08.07.2004 tarihli
Resmi Gazete yayimlanan 5204 sayili "Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet Memurlar1
Kanununda Degisiklik Yapimasina Iliskin Kanun" la atildigi goriilmektedir.
Diizenlemenin genel gerekcesinde diizenleme ile;

“Tiirk Milletinin ¢agdas uygarligin yapici ve seckin bir ortagi
yapmada en énemli unsurlar arasinda yer alan égretmenlerin kidem, egitim
ve is basarimlart esas alinarak, mesleki ve kisisel geligimlerinin saglanmasi,
niteliklerinin iyilestirilmesi, statiilerinin yaptiklari goérevin onem, giicliik ve
sorumluluk derecesi cercevesinde olmasi gereken seviyeye yiikseltilmesi” ‘nin
amaclandigi belirtilmistir (Resmi Gazete, 2004).

Bu baglamda “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme Y6netmeligi” 13.
08. 2005 tarih ve 25905 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. 2005
yilinda yiiriirliige giren “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y dnetmeligi”,
07.01.2006 tarih 26046 sayili “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme
Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasma Dair Yonetmelik™ ile son seklini almistir.

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme Yonetmeligi alt1 bdliimden
olusturulmus olup, yonetmeligin birinci boliimiinde amag, kapsam, dayanak ve tanimlara;
ikinci boliimiinde O6gretmenlik kariyer basamaklar1 ve sayilarmna; iiglincii boliimde
adaylarda aranacak sartlara; dordiincli boliimde komisyonlar ve gorevlerine; besinci
boliimde smav ve degerlendirmeye iliskin hiikiimlere; altinci boliimde cesitli ve son
hiikiimlere yer verilmistir (MEB, 2005).

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme Y®netmeligi’nin birinci
boliimiinde amag,

“Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmeleri ile ilgili usul ve esaslart
diizenlemek”, kapsam “ogretmenlerden ogretmenlik kariyer basamaklarinda
viikselebilecekler” dayanak “14/6/1973 tarihli ve 1739 sayili Milli Egitim
Temel Kanununun 43 iincii maddesi ile 14/7/1965 tarihli ve 657 sayili Devlet

Memurlar Kanununun 152 nci maddeleri” olarak belirlendigi goriilmektedir.
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Bununla beraber bir¢ok kavrama (6gretmen, uzman 6gretmen, basdgretmen,
kariyer...) iliskin tanimlar bu bolimde yer almakta ve bolim sonunda &gretmenlik
kariyer basamaklarinda yilikselmede temel ilkeler su sekilde swralanmaktadir (MEB,
2005); “Ogretmenlerin mesleki bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi”, “Imkdn ve firsat
esitligi saglanmast”, “Genellik, esitlik, gecerlik, giivenirlik, tarafsizlik ve agiklik
olgtitlerine uyulmasi”...

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi'nin ikinci
bolimiinde 6gretmenligin, aday Ogretmenlik sonrasi 6gretmen, uzman Ogretmen ve
basogretmen seklinde ii¢ kariyer basamagina ayrildigi ifade edilmistir. Uzman 6§retmen
ve basogretmen sayilarmin, Bakanlik egitim-6gretim hizmetleri siifindaki toplam kadro
sayisinin uzman Ogretmenler icin %20’si, basOgretmen i¢in %10’u olacak sekilde
ayrildig1 goriilmektedir. Alanlara goére mevcut 6gretmenlerin dagilimi ve sinavdan muaf
olan ve olmayanlar arasindaki dagilimin Bakanlik onayi ile belirlenecegi belirtilmistir
(MEB, 2005).

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi’nin iigiincii
boliimiinde smnav sart1 olarak aday 6gretmenlik hari¢ uzman 6gretmenlik i¢in yedi yil
ogretmenlik kidem sarti, bagdgretmenlik i¢in ise 6 yil uzman 6gretmenlik kidem sarti
belirlenmistir. Alaninda veya egitim bilimleri alaninda yiiksek lisans veya doktora
O0grenimini tamamlayanlarmm smavdan muaf tutulacagi, muaf sayilanlarin hizmet
stirelerinin adaylik siiresi hari¢ olmak iizere yliksek lisans 6grenimini tamamlayanlarda
uzman Ogretmenlik i¢in yedi yil Ogretmenlik kidem sarti, doktora 6grenimini
tamamlayanlarin basogretmenlik icin yedi yil Ogretmenlik kidem sarti aranmustir.
Boylelikle doktorasinin tamamlamis ve yedi kidem yili bulunan 6gretmenlerin uzman
Ogretmen olmadan basogretmen olmasi, kariyer basamaklarinda basamak atlama
durumunu ortaya ¢ikardigi sdylenebilir (MEB, 2005).

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y®&netmeligi'nin dordiincii
boliimiinde merkez smav degerlendirme komisyonu ve gorevleri ile il 6gretmen
degerlendirme komisyon ve gorevlerine yer verilmistir. Merkez degerlendirme
komisyonunun daha ¢ok smnav merkezleri, il 6gretmen degerlendirme komisyonunun
calisma sekillerine belirlemeye iliskin islerden sorumlu iken, il degerlendirme
komisyonunun basvuru alma, smnav sartina baghh ve smavdan muaf olacaklarin
belgelerinin incelenmesi ve degerlendirilmesinden sorumlu oldugu goériilmektedir (MEB,

2005).
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Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme Yonetmeligi’nin besinci
boliimiinde sinav ve degerlendirmeye iliskin hiikiimler baslig1 altinda, duyuru ve basvuru,
smav ve protokol, smav tiirli, sinav yapilacak merkezler, mal konumlar1 ve agirlik
katsayilari, smavin degerlendirilmesi, sonuc¢larinin duyurulmasi ve gegerlilik siiresi,
smav sonuglarina itiraz, sinav sonug belgelerinin saklanmasi, degerlendirme olgiitleri ve
puan degerleri, basar1 swralamasi ve sertifika, yiikselme alt basliklarinin yer aldig:
goriilmektedir. Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme smavina iliskin duyurunun
smav tarihinden en az bes ay dnce Bakanlik Personel Genel Miidiirliiglince yapilacagi,
duyuruda sinava iligkin bilgilere (basvuru sartlari, tarihi, sekli, suresi...) yer verilecegi,
sinavin ise OSYM tarafindan, ¢oktan secmeli sorularla ve uygun goriilen merkezlerde
gerceklestirilecegi belirtilmistir. Smav konularmin ise Tirkce, genel kiiltiir, pedagojik
formasyon, milli egitim mevzuati ve egitim sistemi ile ilgili temel bilgilerden
olusturuldugu goriilmektedir. Smavin degerlendirilmesi 100 puan iizerinden olup, en az
60 puan ve lizeri alanlar ile snavdan muaf olanlar es zamanli olarak degerlendirmeye tabi
tutulacagi belirtilmigtir. 60 puan ve Tlzeri almis olmasma ragmen kontenjan
yetersizliginden dolayr {invan alamayanlarin puanlar1 iki yil siiresince gegerli olacagi
vurgulanmistir. Sinav sonuglarina itirazin sonuglarin agiklandigi tarihi izleyen 15 giin
icerisinde OSYM’ye vyapilacagi, OSYM'nin itirazlar1 en ge¢ 30 giin igerisinde
sonuglandiracagi belirtilmistir. Lisans Oncesi ve lisans mezunu Ogretmenlerin
degerlendirme 6lgiitleri 100 puan tizerinden, %10’unu kidem, % 20’sini egitim (hizmet
ici, lisansiistii), % 10’unu etkinlikler, % 10’unu sicil ve % 50’sini de siav puani seklinde;
alaninda veya egitim bilimleri alaninda yiiksek lisans ve doktora 6grenimi gorenlerin
degerlendirme Olciitleri ayni sekilde 100 puan {izerinden, %20’sini kidem, % 40’1n1
hizmet i¢i egitim, % 20’sini etkinlikler ve % 20’sini de sicil puan1 seklinde hesaplanmasi
uygun gorlilmiistir (MEB, 2005).

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y®&netmeligi’nin altinci ve son
boliimiinde cesitli ve son hiikiimler bashig: altinda; birden fazla alan 6gretmenligine
atanabileceklerin bagvurulari, alanlar1 degisen G6gretmenlerin iinvanlari, 6zel egitim
kurumlarmda goérev yapan Ogretmenler, diger kamu kurum ve kuruluslarinda goérev
yapan Ogretmenler, Bakanlik kadrolar1 disinda kazanilan uzman O&gretmen ve
bagdgretmen {iinvanlari, hizmet i¢i egitim etkinliklerinin kredilendirilmesi ve
degerlendirme esaslari, diger gorevler de gecgen siirelerin degerlendirilmesi, kazanilan
tinvanlarm iptali alt basliklarindan olustugu goriilmektedir. Birden fazla alana

atanabilecek Ogretmenlerin, en son atandiklar1 alanda uzman O6gretmenlik veya
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basogretmenlige basvurabilecegi, uzman Ogretmen veya basogretmen iinvani
kazandiktan sonra alan degistiren ya da ilgili diizenlemelerle alani kaldirilan veya alanin
ad1 degistirilen dgretmenlerin {invanlar1 kullanabilecekleri vurgulanmustir. Ozel egitim
kurumlarinda gorevli 6gretmenlerin degerlendirme puanimnin belirlenmesinde ise ayn1 yil
icerisinde resmi kurumlarda ¢alisan ve ayni alanda gorev yapip tinvan kullanma hakk1
bulunan en diisiik puanlt 6gretmenin puanindan diisiik olamayacagi sartina baglandigi
gorilmektedir. Diger kamu kurum ve kuruluslarinda 6gretmen olarak g¢alisanlardan
uzman O6gretmenlik ve basogretmenlik iinvanma sahip olanlar, Bakanlik kadrolarinin
egitim Ogretim smifina atanmalar1 durumunda kazanmis olduklar: iinvanlarinit burada
kullanabilecekleri belirtilmistir. Uzman Ogretmenlik veya basogretmenlik iinvanini
kullanmaya hak kazanan 6gretmenlerden, bagvuru sartlarini tasimadigi tespit edilenlerin
invanlarmin iptali yan1 sira, haklarinda yasal islem baslatilacagi vurgulanmistir
(MEB,2005).

Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligine iliskin olarak,
Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi tiyeleri ile birlikte 119 milletvekilinin actig1 30.06.2004
giinlii, 5204 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet Memurlar1 Kanununda
Degisiklik Yapilmasma Iliskin Kanun’un 1. ve 2. Maddelerinin Anayasa’nin 2., 10., 11.,
90. ve 128. maddelerine aykirilig1 saviyla iptali ve yliriirligiiniin durdurulmasi istemi
konulu dava 18 Mart 2009 tarihli Resmi Gazete’ de yayimlanan 27173 sayili Anayasa
Mahkemesi karar1 ile sonuglandirilmistir. 2006 yilindan 2012 yilia kadar yalnizca bir
defa kariyer basamaklarinda ytlikselme sinavi yapilmis ve sinava dayali olarak tinvanlar
verilmistir. Milli Egitim Bakanlig1 Personel Genel Miidiirligiiniin 29.06.2011 tarih ve
43477 sayil1 yazilariyla konuya iliskin yaptig1 agiklamaya gore, kariyer basamaklarinda
yiikkselmeye yonelik olarak Anayasa Mahkemesinin iptal ettigi hiikiimler g6z Oniinde
bulundurularak ilgili mevzuatta gerekli degisiklikler yapilarak yeni bir sinav yapilacagi
vurgulanmistir (Soydan, 2012). Fakat bunu izleyen on yillik siirecte Bakanlik nezdinde
ogretmenlik kariyer basamaklarma iliskin bir girisim ger¢eklesmemistir.

Gegen on yillik siire¢ sonunda 03.02.2022 tarih ve 7354 sayili Ogretmenlik
Meslek Kanunu kabul edilerek yaymmlanmistir. Ogretmenlik Meslek Kanunu’nun 6.
maddesi ogretmenlik kariyer basamaklarina iligkin olup, bu madde ile dgretmenlik
kariyer basamaklarinin genel gercevesi ¢izilmeye calisilmistir. Bunu izleyen siiregte
“Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer Basamaklari Taslak Yonetmeligi”
yayimlanarak paydas goriigleri alinmig ve 12.05.2022 tarih ve 31833 sayili “Aday

Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Y6netmeligi” yayimlannustir.
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Aday Ogretmenlik ve Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yonetmeliginin ilk iki
boliimiinii aday 0gretmenlige iliskin maddeler olustururken, daha sonraki dort bolim
Ogretmenlik kariyer basamaklarina iliskin maddelerle olusturulmustur. Yonetmeligin
liclincii boliimiinde Ogretmenligin, adaylik sonrasi Ogretmen, uzman Ogretmen ve
basogretmen seklinde lic basamaga ayrildig1 ve aday Ogretmenlik donemini basariyla
tamamlayanlarin meslege 6gretmen olarak atanacagi belirtilmistir. Uzman 6gretmenlik
ve bagdgretmenlik sinavina basvuru yapacaklarda aranacak sartlar yine bu boliimde ele
almmistir. Uzman 6gretmenlik sinavina bagvuru yapacaklarda aranacak sartlar,

“Ogretmen olarak halen ¢alisiyor olmak, yazili simav bagvuru
tarihinin son giinii itibariyle uzman ogretmenlik igcin en az on yillik
ogretmenlik, basogretmenlik icin en az on yillik uzman ogretmenlik hizmet
stiresinin bulunmasi, kademe ilerlemesinin durdurma cezasi almamis olmak,
uzman ogretmenlik ve bagogretmenlik icin ayri ayrt hazirlanmig programlari,
(180 saatlik Uzman Ogretmenlik Egitim Programim, 240 saatlik
Bagsogretmenlik Egitim Programiny) basart ile tamamlamis olmak, ayni
sekilde uzman ogretmenler ve basogretmenler icin belirlenen mesleki geligim
calismalarini (Uzman Ogretmenlik Mesleki Gelisim Calismalart,
Bagsogretmenlik Mesleki Geligim Calismalari) tamamlamis olmak” seklinde
srralanmistir (MEB, 2022b);

Basvuru sartlar1 sadece oOgretmenlere yonelik olmamakla birlikte yonetici
pozisyonundaki egitim kurumu miidiirti, miidiir bagsyardimecis1 ve miidiir yardimcilarindan
yazil1 basgvuru sartlarii tasiyanlarin da bagvuru yapabilecekleri belirtilmistir. Kademe
ilerlemesinin durdurulmasi cezasini alan personeller ise, cezalarinin 6zliikk dosyalarindan
silinmesi ile beraber sinava basvuruda bulunabilecekleri vurgulanmistir. Uzman
Ogretmenlik ve basogretmenlige iliskin mesleki gelisim c¢aligmalart ve egitim
programlarinin  kapsam, icerik ve diger hususlarinin Bakanlik¢a belirlenecegi
belirtilmistir (MEB, 2022b).

Yazili smmavdan muaf olmak i¢in, uzman Ogretmenlikte lisansiistii,
basogretmenlikte doktora mezunun olmanin yani sira uzman Ogretmenlik ve
basdgretmenlik yazili smnava basvuru sartlarmi tasima zorunlulugunun oldugu
goriilmektedir (MEB, 2022b).

Ogretmenlik ve uzman dgretmenlik siirelerinin hesaplanmasinda, adaylik dahil
Ogretmen ve uzman Ogretmen olarak gegirilen siireler, askerlik hizmeti sirasinda temel

askerlik siiresi disinda egitim kurumlarinda 6gretmen olarak caligilan stireler, egitim
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kurumu yoneticiliginde (miidiir, miidiir bagyardimeisi, miidiir yardimcisi) gecen siireler,
sozlesmeli O6gretmenlikte gecen stireler, 657 sayili Kanunun 102., 103., 104. ve 105.
maddelerinde dngoriilen izinlerin tamami, gorevi ile ilgili olsun olmasin herhangi bir
sucta tutuklanma veya gozaltina alinma sebebiyle fiilen yerine getirilmeyen siirelerin 657
sayili kanunun 143 maddesinde sayilan durumlarin gerceklesmesi halinde tamami, 6zel
okullarda 6gretmen veya kurum yoneticisi, diger kurumlarda ise Ogretmen veya
Ogretmenlik atama sartini tasityanlarin yonetici iinvanlarinda gegen hizmet siireleri,
25/6/2001 tarih ve 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu S6zlesme Kanunu
hiikiimleri kapsaminda sendikal gorevleri nedeniyle ayliksiz izinli sayilanlarm bu
siirecteki izin siireleri, 6gretmenlik yapmaktayken 23/4/1999 ile 14/2/2005 tarihleri
arasinda almis olduklar1 disiplin cezas1 nedeniyle 6gretmenlikleri sona ermis, 22/6/2006
tarth ve 5525 sayili Memurlar ile Diger Kamu Gorevlilerinin Bazi Disiplin Cezalarmin
Affi1 Hakkinda Kanun uyarinca haklarinda verilmis disiplin cezalarmni biitiin sonuclari ile
ortadan kaldirilmasina bagl olarak 6gretmenlige dondiiriilenler ile ayni tarihler arasinda
istifa sonucu gorevinden ayrilanlardan yeniden 6gretmenlige atananlarin gorevlerinden
ayrildiklar1 tarih ve 68retmenlige dondiiriildiikleri tarih arasinda gegen siireleri, vekalet
ve gecici gorev siireleri dahil edilecegi belirtilmistir (MEB, 2022b).

Egitim programini, Milli Egitim Bakanlig1 personeli hizmet i¢i egitim yonetmeligi
cercevesinde yiirlitiilecegi, uzman 6gretmenlik ve basdgretmenlik egitim programina
yazil1 sinava bagvuru tarihini son giinii itibari ile uzman 6gretmenlik i¢in en az 10 yil
hizmeti bulunan 6gretmenlerin, bagdgretmenlik i¢in de 10 yil hizmeti bulunan uzman
O0gretmenlerin basvuruda bulunabilecegi belirtilmistir. Egitim programini basar1 ile
tamamlayanlara seminer belgesi diizenlenecegi, seminer belgesinin ise gecerliliginin
diizenlendigi tarihi takip eden ii¢ yil oldugu, bu siire igerisinde egitim programinda
olusabilecek degisiklikler durumunda Ogretmen ve uzman Ogretmenlerin degisen
konularla smirli egitime alinabilecegi vurgulanmistir (MEB, 2022b).

Ozel Ogretim Kurumlari ile Bakanlik disindaki kamu kurumlarinda gérev yapan
Ogretmen veya uzman dgretmenlerden smava bagvuru sartlarimi tagtyanlarm yazili sinava;
uzman 0gretmen veya basdgretmen {invani i¢in diizenlenecek egitim programu sartlarmni
tastyan Ogretmenlerin de egitim programina basvuru haklari bulunmaktadir. Bu
ogretmenlerin is ve islemleri bagli bulunduklar1 Bakanlikca yiiriitiilecegi vurgulanmaigtir.
Smavi kazanan Ogretmen veya uzman Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 kurumlara
bagvurabilecekleri, basvurusu kurum tarafindan uygun bulunanlarin listesi, uzman

Ogretmen veya basogretmen sertifikasi diizenlenerek Bakanliga gonderilecegi
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belirtilmistir. Uzman 6gretmen ve basdgretmen iinvanma yonelik mesleki gelisim
caligmalar1 Bakanlik¢a, Bakanlik disindaki kamu kurumlarinda gorev yapanlarin mesleki
gelisim caligmalar1 ise kadrolarinin bulundugu kurumlarca belirlenecegi vurgulanmistir
(MEB, 2022b).

Yonetmeligin dordiincli boliimii komisyonlar ve gorevleri baghigi altinda ele
almmistir. Bu boliimde merkez sinav komisyonu olusumu ve ¢alisma usulii, merkez
simnav komisyonunun gorevleri, il degerlendirme komisyonunun olusumu ve caligma
usulii, il degerlendirme komisyonunun gorevleri, il degerlendirme komisyonu
degerlendirme sonuglarina itiraz alt basliklarinda ele alinmistir (MEB, 2022b).

Yonetmeligin besinci bolimii yazili smav ve uzman o6gretmen/baségretmen
sertifikasmin diizenlenmesi basligi altinda ele alinmistir. Bu boliim yazili sinav konulari
ve agirliklari, yazili sinav duyurusu ve bagvurusu, yazili sinav, yazili sinav sonuglarmin
duyurulmasi, yazili sinav sonuglarma itiraz, sertifika diizenlenmesi ve 6gretmen, uzman
0gretmen ve basdgretmen iinvanindan yararlanma alt basliklar1 ile olusturulmustur. Yazil
smav konular1 ve agirliklarina iliskin bilgilendirmenin sinav duyurusunda agiklanacagi
belirtilmistir. Yazili smnavlara iligkin duyurunun sinavdan en az alt1 ay 6nce bakanlik
sitesinden duyurulacagi, duyuruda smava basvuru tarihi, sinavlarin yapilacagi tarih,
smav konularmmm agirliklari, sorulacak soru sayisi ve puan degeri ile Merkez Smav
Komisyonunca belirlenecek diger hususlara yer verilecegi, yazili sinav basvurularini
elektronik ortamda almacag: ifade edilmistir. Yazili simavi Olgme, Degerlendirme ve
Smav Hizmetleri Genel miidiirliiglince uzman 6gretmenlik ve baségretmenlik i¢in ayr1
ayr1 olmak tizere yilda bir defa gerceklestirilecegi, smav sonuglarinin sinavin yapildigi
tarihten itibaren en ge¢ 30 giin icinde Bakanligin internet sitesinde duyurulacagi ve bu
smavlarda 100 puan iizerinden 70 puan ve iizeri alan adaylar1 basarili sayilacagi
belirtilmistir. Yazili smnav sonuglarmna iliskin itirazlarin sonuglarin agiklandig: tarihten
itibaren bes is giinii icerisinde Olgme, Degerlendirme ve Sinav Hizmetleri Genel
Midiirligii'ne yapilacagi, itirazlarin Genel Miidiirliik tarafindan itiraz siiresinin
bitiminden itibaren 10 is giinii icinde incelenerek karara baglanip sonucu itiraz sahiplerine
bildirilecegi vurgulamistir. Smav sorularinda bir yanlislik olmast durumunda yargi karari
sonucunda, iptal edilen sorulara tekabiil eden puanlar gegerli sorulara esit sekilde
dagitilacagi belirtilmistir. Yazili smav sonrasi basarili olanlar ve smavdan muaf
sayilanlara uzman 6gretmen/basogretmen sertifikasi kesin sonuglarin ilan tarihi itibari ile
Bakanlik¢a diizenlenecegi, 6gretmenlerin, uzman 6gretmen/ baségretmen tinvanindan bu

tinvana iligkin sertifikasinin diizenlendigi tarihten itibaren yararlanabilecegi, bu {invani
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kazandiktan sonra alan degistiren, linvani kaldirilan veya alanin adi degistirilen
Ogretmenlerin kazandiklar1 tinvanlar1 kullanmaya devam edebilecegi ifade edilmistir.
Uzman 06gretmen/ basogretmenlere, sertifikanin diizenlendigi tarihi takip eden
aybasindan itibaren {invanlar1 i¢in dngoriilen egitim 0gretim tazminati ddenecegi ve
Ogretmenin her {invan basamagi i¢in ayr1 ayr1 olmak iizere bir derece almaya hak
kazanacagi belirtilmistir (MEB, 2022b).

Yonetmeligin altinci ve son boliimiinde ¢esitli ve son hiikiimler bashigi altinda,
bakanlik kadrolar1 disinda gorev yapanlarin haklari, kazanilan iinvanlarin iptali,
yiriirliikten kaldirilan mevzuat, aday oOgretmenlik siireci, uzman Ogretmen ve
basOgretmen iinvanina sahip olanlar konularmmin ele alindig1 goriilmektedir. Bakanlik
kadrolar1 disinda 6zel egitim kurumlar: ile diger kamu kurumlarinda 6gretmen olarak
gorev yapanlardan uzman 6gretmen veya basdgretmen tinvani aldiktan sonra bakanlik
veya diger kamu kurumlarinin 657 sayili kanununun 4. maddesinin birinci fikrasmin (A)
bendi kapsamindaki 6gretmen kadrolarina atananlar goreve basladiklari tarih itibariyle bu
iinvanlarmi kullanabilecekleri ve haklarindan faydalanabilecekleri belirtilmistir. Uzman
O0gretmen/bagdgretmen iinvani alan uzman &gretmen/baségretmenlerin, linvana iliskin
sartlar1 saglamadiklar1 tespit edilmesi durumunda kazandiklar1 {invanlarmnin iptal
edilmesine ve haklarinda yasal islemlerim baslatilmasina neden olacagi vurgulanmastir.
Bu yonetmeligin yiirtirliige girdigi tarihte uzman 6gretmen veya baségretmen iinvanina
sahip Ogretmenlerin bu iinvanlar1 kullanmaya devam edebilecegi vurgulanmistir. Bu
yonetmelikle beraber yonetmelik olarak yiiriirliikte olan fakat uygulanamayan 13/ 8/ 2005
tarih ve 25905 sayili Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi
yirtirlikten kaldirilmistir (MEB, 2022b).

Ogretmenlik kariyer basamaklarma iliskin ¢ikarilan iki farkli yonetmelik (25905
sayili — 31833 sayili) arasinda hem benzer hem de farkli hiikiimlerin oldugu
goriilmektedir. Bu iki yonetmelik arasindaki benzer hiikiimlere bakildiginda; kariyer
basamaklarinin, 6gretmen, uzman 6gretmen ve basogretmen seklinde siniflandirilmisg
olmasi, sinava dayali olmasi, hem resmi hem de 6zel kurumlarda ¢aligan tiim 6 gretmenleri
kapsamasi, lisansiistii ve doktora mezunlarinin simavlardan muaf sayilacak olmasi, belli
stire 0gretmenlik deneyimi istenmesi, kademe ilerlemesi cezasmin alinmamis olmasi gibi
benzer kriter ve hiikiimler icerdigi goriilmektedir. Yonetmelikler arasindaki farkliliklara
bakildiginda ise 6zellikle 12.05.2022 tarih ve 31833 sayili yonetmelikte, bir onceki
yonetmelige gore, basvuru sartlarinda; istenen hizmet siirelerinin uzman 6gretmenlikte

yedi yildan 10 yila, basdgretmenlikte alt1 yildan 10 yila ¢ikarilmis olmasi; uzman
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Ogretmen ve bas0gretmen iinvani i¢cin herhangi bir kontenjanin belirlenmemis olmast;
uzman Ogretmen ve basogretmenlik icin ayr1 ayri olmak {iizere mesleki gelisim
caligmalarinin ve egitim programlarmin tamamlanmis olmasi; doktora mezunlarmin
dogrudan basogretmenlige bagvuru yapamayacak olmasi; smav basari puaninin 60 dan
70’e ¢ikarilmasi; sinav duyurusunun bes ay dncesinden alt1 ay 6ncesine ¢ikarilmasi; aday
Ogretmenlere danigman gorevlendirmelerinde ayni alandan olmak sartiyla basogretmen

ve uzman 6gretmenlere 6ncelik taninmasi hiikiimleri degistirilmistir.

2.5. Orgiit Iklimi ve Okul iklimi

Orgiit, Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “Ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek
i¢in bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat™
olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2022). Orgiit yapis1 igerisinde orgiitii etkileyen ve
orgiitten etkilenen en 6nemli degiskenlerden birinin de orgiit iklimi oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Literatiirde; orgiit iklimi kavraminda yer alan iklim sdzciigli, orgiitsel
atmosferi degerlendirmekten ziyade, atmosferi tanima veya orgiit atmosferine iliskin
duygusal tepki ile ilgili oldugu belirtilmektedir (Korkmaz, 2011).

Orgiit iklimi kavraminin siire¢ icerisinde cesitli goriisler ¢ercevesinde gelistigi
goriilmektedir. Bu goriislerin temelini ise antropoloji ve sosyolojiden cok, sosyal
psikoloji ve endiistri psikolojisi olusturmustur (Hoy ve Miskel, 2010). Bu goriislerden
biri Gestalt psikolojisinin yap1 taglarindan biri olan holizm olup (Murdock, 2014), holizm
sistem yaklagimi icerisinde de yer alan ve biitliiniin kendini olusturan parcalarin
toplamindan daha biiyiik oldugunu savunan bir yaklagimdir (Wikipedia, 2022). Bu
baglamda birey i¢cinde bulundugu orgiitiin bir pargasi olmanin yani sira, tiim parcalarin
olusturdugu biitiinden daha biiyiik bir yapinin etkisi altinda kalmaktadir.

Orgiit iklimi kavraminin gelisimine etki eden baska bir goriis, davranisin kisilik
ve ¢evrenin etkilesimi sonrasi ortaya ¢iktigimi savunan Kurt Lewin’in Alan Teorisi’dir
(Soudek, 1983). Bu teori bireyin davraniglarinda etkili olan faktoriin bireyin iginde
yasadig1 cevrenin etkisi oldugunu savunmaktadir. Kavramin gelisimine etki eden bir
diger faktor Hawthorne deneyleri sonrasi orgiitteki psikolojik ortamin birey iizerindeki
etkilerinin ortaya konmasidir. Bu siiregte orgiit iklimine iliskin dogrudan calismalar,
arastirmalar ger¢eklesmemis olmasina ragmen orgiit iklimi farkl kavramlarla ele alinarak
incelenmistir. Ornegin Fleishman (1939), liderlik kavramu ile beraber iklim kavramini ele

alarak incelerken (Kundu, 2007), Lewin, Lippitt ve White (1939), farkhi liderlik
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tarzlarinin  olusturdugu sosyal atmosferin grup davraniglar1 {izerindeki etkisini
incelemislerdir (Yiiner, 2018).

1960°’lara  gelindiginde ise McGregor “Isletmenin Insan Boyutu” adli
caligmasinda iklim kavraminin yonetici-iggdren arasindaki iligskiye bagli olarak gelistigini
ileri siirse de, kavramin Olglilmesine iliskin herhangi bir goriis ortaya koymamistir
(Ihtiyaroglu, 2014). iklim, kavramsal olarak ilk defa Argyris (1958) tarafindan bir
bankadaki i¢ hareketlilik iizerinden ele alinarak, orgiit politikalar1 ve isgéren 6zellikleri
(kisilik, deger, ihtiyac) acisindan incelenmistir (Yiiner, 2018). Bunu izleyen siirecte
kavram; Orgiit kuramlari, yonetim bilimleri, davranis bilimleri gibi bircok alanda hem
arastirmacilar hem de uygulayicilar agisindan tercih edilen arastirma konusu olarak
(Sisman, 1994) gelisim gostermistir. Bu gelisime bagh olarak orgiit iklimine temel teskil
edecek nitelikler ortaya ¢ikmis ve bu nitelikler Marshall Poole (1985) tarafindan su
sekilde siralanmistir (akt:Hoy ve Miskel, 2012). Poole, bu nitelikleri;

e Orgiit ikliminin, Orgiitiin tiimii ile ilgili olup, Orgiitiin tiimii veya oOrgiitiin temel
boliimlerinin niteliklerini yansittigi,

e Orgiitiin degerlendirilmesinden cok, Orgiitii genel olarak betimlemeye calistigi
veya Orgiite iliskin duygusal tepkileri yansittigi,

e Orgiit ve Orgiit icerisinde yer alan bireyler i¢cin 6nem arz eden aligilagelmis
uygulamalardan meydana geldigi,

e Orgiit icerisinde yer alan bireylerin tutum ve davranislarma etkiledigi seklinde
belirtmektedir.

Iklim kavrami algilamasi kolay fakat tanimlanmasi zor bir kavram (Hoy, 2003)
olmasindan dolay1 orgiit iklimine iliskin farkli tanimlar ile karsilasilmaktadir. Orgiit
iklimini, Hoy ve Hannum (1997), bir 6rgiitii diger 6rgiitlerden ayiran, kendine has yapisi
ile bu yapiya giren bireylerin yap1 karsisinda hissettikleri duygularin biitiinii; Gilmer
(1966), bir orgiitli digerlerinden ayiran ve biinyesinde bulunan bireylerin davraniglarina
etki eden ozellikler; Ayta¢ (2002), bir 6rgiitii digerlerinden ayiran ve 6rgiit personellerinin
davranislarii sekillendiren i¢ 6zellikler dizisi; Litwin ve Stringer (1968), ¢alisanlarca
algilanan ¢evresel 6zellikler ve kisisel beklentiler olarak tanimlamastir.

Orgiit ikliminin tanimlanmasinda yasanan zorluk kavramin alt boyutlarinmn
belirlenmesi ve analiz edilmesinde farkli goriislerin ortaya ¢ikmasimna neden olmustur.
Alanyazin incelendiginde Orgiit iklimine iliskin gelistirilen bir kisim dlgek ve bu

Olceklerin alt boyutlar1 Eikelenboom (2004) tarafindan Tablo 5°te siralanmistir;
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Tablo 5
Okul iklimine Iliskin Gelistirilen Olcekler ve Alt Boyutlari

Yazar Kavram  Olcek / Alt Boyut
. Orgiit T a
Halpin ve Croft (1963) iklimi Orgiit Iklimi Tanimlama Olgegi (OCDQ)
. Orgiit T a
Margulies (1965) iklimi Uyarlanmis Orgiit Iklimi Tanimlama Olgegi
. Orgiit a e .
Likert (1967) iklimi Orgiitsel Ozellik Profili (POC)
Oreiit Orgiit Tklimi Olgegi/ 9 boyut: Yapi, sorumluluk,
Litwin ve Stringer (1968) —reut odiil, risk alma, samimiyet, destek, performans
Iklimi e
standartlari, ¢atismalar, kimlik
Schneider veBartlett (1968, 1970)  Or&ut Aract iklim Olgegi
Iklimi
Campbell, Dunnette, Lawlerve Qrgi‘lt Ozerklik/kontrol, yapmin derecesi, ddiillerin dogasi,
Weick, (1970) Iklimi saygl, samimiyet ve destek
Orgiit A i .
Payne ve Pheysey (1971) iklimi Ticari Orgiit Iklim Indeksi (BOSI)
Hellriegel ve Slocum (1974) Orgut Merkez11e§mf:, i destek, yenilikgilik, akran iliskisi,
Iklimi basarma giidiisii
Orilt Etkili orgiit yapisi, is 6zerkligi, verimsiz faaliyetler,
Waters, Batlis ve Roach, (1974) iklimi kapali genel denetim, acik zorlayici ¢evre,

) yonetim/akran destegi-¢alisan merkezli ynetim
Orgiit Orgiit Iklimi Indeksi: 3 boyut Biirokrasi, yenilik,

Wallach G8g%) Iklimi destek
Is Cevresi Olgegi i}
Oroiit Kisisel gelisim boyutu: Ozerklik, gérev yonelimi, is
Moos (1986) 1k1§i%rlllli baskisi

Sistemi koruma ve degistirme boyutu: Agciklik,
kontrol, yenilik, fiziksel rahatlik

N Orgiit Iklimi Indeksi Arastirmasi (OCIS)
Orgiit . o .
Nave (1986) iklimi Is boyutu, iletisim boyutu, yonetim boyutu,
motivasyon ve etik boyutu

Jabri (1986) %iitl Orgiit iklimi Olgegi

Taylor & Bowers (1988) g(rlgut Karar. verme uygulamalari, iletisim akigi, is
imi organizasyonu

Schneider, Ashworth, Higgs& Carr Orgiit Kisiler arasi iliskilerin yapist, biirokrasinin yapist, igin

(1996) Iklimi yapisi, 6diil ve destek odagi

Pathak, Chauhan, Dhar, Pestonee Orgiit Basar1, genisleme, baglanma

&Reddy (2002) Iklimi ’ ’

Kaynak: Eikelenboom (2004), Aktaran: Ihtiyaroglu, 2014

Tablo 5 incelendiginde, her arastirmada farkli boyutlar belirlendigi goriilmektedir.
Bu alt boyutlar yam sira “Orgiit Iklimi Olgegi” ni Wallach (1983), biirokratik,
destekleyici ve yenilik¢i boyutunda; Zammuto ve Krackover (1991), grup iklimi,
gelisimsel iklim, rasyonel hedef iklimi, i¢ siire¢ iklimi olmak iizere dort iklim tipinde ve

giiven, catigma, ahlak, odiiller, degisime direng, lider giivenirligi ve gilinah keg¢iligi
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boyutunda; Schneider vd. (1996) bireyler arasi iliskilerin dogasi, hiyerarginin dogast, isin
dogasi, destek ve odiiliin odagi boyutunda; Hoy ve digerleri (2003) kurumsal yararlilik,
meslektas liderligi, profesyonel 6gretmen davranigi, basar1 baskist boyutunda ele alarak
incelemislerdir.

Iklim kavram1 farkl orgiitlerde farkli sekillerde ele alinmis bir kavram olmasinin
yant sira egitim oOrgiitlerinde “okul iklimi” olarak karsilik bulmaktadir (Yilmaz ve
Altmkurt, 2013). Okul ikliminin okul ve 6grenci {izerindeki etkisinin fark olusturacagi
arastirmacilarca diisiiniilse de, kavrama iligkin ilizerinde mutabakat saglanan bir tanima
ulagilamamstir (Balci, 2007). Okul iklimini, Calik ve Kurt (2010), okul i¢i paydaslarin
(yonetici, 6gretmen, veli, 0grenci) etkiledigi ve bu yapidan etkilendigi orgiitsel bir
ozellik; Hoy ve Miskel (2012), daha cok katilimcilarca deneyimlenen, katilimci
davranislarma etki eden, okul digindakilerin okuldaki ortak tutumlara iliskin algilarm
niteligi, kaba bir tabir ile okulun kisiligi; Cohen ve dig. (2009), i¢erisinde norm, deger ve
beklenti gibi ¢esitli olgular1 iceren, Orgiit paydaslarmm kendilerini bir¢ok noktada
(sosyal, duygusal, fiziksel) glivende algiladiklar1 karakter ve nitelik gdstergesi olarak
tanimlamastir.

Okul ikliminin hem oOrgiitsel davramig tizerindeki yadsmmamaz etkisi hem de
yoneticilerin, okul kisilik gelisim siirecine olumlu olmasi diistiniilen etkisi nedeniyle okul
iklimlerinin belirlenerek ¢coziimlenmesi dnem arz etmektedir. Iklim bircok acidan ele
almabilir (Anderson, 1982; Miskel ve Ogawa, 1988; akt: Hoy ve Miskel, 2012). Okul
ikliminin her ele alinis sekli okulun kendi i¢ dinamiklerini degerlendirmesini, anlamasini,
bi¢imlendirmesini ve okullarda gergeklestirilmesi diisiiniilen uygulamalar i¢in 6lgme
araclar1 saglar (Hoy ve Miskel, 2012).

Iklimi incelemeye iliskin farkli bakis agilar1 sonrasi farkli iklim tiirleri ortaya
konmugtur. Orgiit iklimi a¢isindan ilk siniflamalardan biri Litwin ve Stringer tarafindan
“otoriter iklim”, “demokratik iklim” ve “basariya yonelik iklim” olarak
gerceklestirilmistir (Paknadel, 1988). Bu smiflamanin yani sira Hoy ve Miskel (2012)
okul iklimini “agiklik” ve “saglik” acisindan siniflandirmistir. Okul iklimine iligkin farkli
smiflamalar yapilsa da alanyazinda en yaygin kullanilan smiflama Hoy ve Clover’in
(1986) okul yoneticileri ve 08retmen davranislar1 iizerine insa ettigi ve okul iklimini
“acik, ilgili, 1lgisiz ve kapali” tiirlere ayirdig1 siniflamadir.

Acik iklimli okullarda iligkiler (6gretmen-6gretmen, yonetici-dgretmen) isbirligi
ve saygl lizerine insa edilir. Okul yoneticileri yiiksek diizeyde destekleyici bir rol

istlenerek, O0gretmeni dinler, siirekli dver, Ogretmenin Onerilerini almanin yaninda



90

mesleki yeterliligine saygi gosterir. Ayn1 zamanda okul yoneticisi diisiik seviyede
yonlendirme gergeklestirerek 0gretmenlerin gercek performans sunmalari i¢in firsatlar
sunar. Biirokratik bir rol iistlenmekten ote, kolaylastiric liderlik davraniglar1 sergiler.
Ayni sekilde Ogretmenler arasi iliskiler agik ve mesleki anlamda destekleyicidir.
Ogretmenler islerine sadik ve iist diizey bir gayret icerisinde gdrevlerini yerine getirir
(Hoy ve Miskel, 2012). Bu iklimin bir sonucu olarak 6gretmenler 6grencilerine karsi
icten, dogru ve 6grencilerini destekleme egilimi igerisindedir (Hoy, 2003).

Kapali iklimli okullar, agik iklimli okullarda sergilenen ozelliklere gore zit
ozellikler sergilemektedir. Okul yoneticileri baskict olmanin yani sira gereksiz ve rutin
isler ile yiliksek seviyede sinirlayici tutum ve davranislar sergiler (Hoy ve Miskel, 2012).
Okul yoneticileri otoriter bir anlayisla hareket etmenin yami sira 6gretmen ihtiyag ve
beklentilerine kayitsizdir (Ellis, 1988). Okul yoOneticisinin bu tavir ve davranislari
Ogretmenler arasinda sliphe ve gilivensizlik olusturarak duygusuz ve oOrgiite bagliligi
olmayan 6gretmen profili ortaya ¢ikarmaktadir (Hoy ve Miskel, 2012). Tiim bu nedenler
sonunda okul i¢inde yer alan bireyler arasinda iligskiler zayif, okul etkin olmayan bir
yapida devamliligini siirdiiriir (Lunenburg ve Ornstein, 2013).

Ilgili okul iklimi, yoneticilerin otoriter tutum ve davranislar sergiledigi okul
iklimidir. Okul y0neticileri baskin olmakla birlikte, olumlu liderlik becerileri
sergilememekte ve dgretmenlerin kisisel ve mesleki yonden ihtiya¢ duyduklar1 destegi
saglamamaktadir. Okul yoneticilerinin tiim bu olumsuz yonetim anlayislarina ragmen
Ogretmenler arasi iletisim, destek ve performans yiiksek diizeydedir (Hoy ve Clover,
1986).

Ilgisiz okul iklimi, ydneticilerin liderlik becerilerinin 6n planda oldugu bir okul
iklimidir. Yoneticiler O6gretmenleri biirokratik islerle yormadigi gibi Ogretmenleri
destekleyici ve mesleki yeterliliklere saygi duyan bir tutum sergilemektedir. Fakat okul
yoneticilerin sergilemis oldugu bu tutum ve davraniglar 6gretmenler arasi iligkilere
yansimamakta, Ogretmenler arasi iligkiler samimiyetten uzak olmakla birlikte,
motivasyonun diisiik, calismaya kars1 isteksiz ve sorumluluk almaktan kaginan 6gretmen
tutum ve davranisi sergilemektedirler (Hoy ve Miskel, 2012).

Saglikli okul iklimi, egitim, yonetim ve teknik boyutlarinin esgiidiimlii oldugu
okullardir. Orgiit gereksinimleri karsilamakta, 6rgiit disindan gelen sorunlarla basarili bir
sekilde miicadele etmekte ve sahip oldugu potansiyeli misyonu i¢in harcamaktadir. Okul
yoneticisi gorev ve iliski merkezli liderlik 6zellikleri sergiler. Diisiince ve hareket

Ozgiirligii ile calismanin yani sira iistlerini de 6rnek alir. Saglikli okullarda 6gretmenler
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su niteliklere sahiptir; yiiksek derecede 6grenmeye adanmislik, 6grencilere iliskin ytliksek
ama ulasilabilir hedefler belirleme, yiiksek performans standartlar1 belirleme, diizenlilik,
yiiksek motivasyon, 6gretmenler arasi sevgi, giiven... (Hoy ve Miskel, 2012).

Sagliksiz okul iklimi okullar, okulu olumsuz etkileyecek dis giiglerin etkisi altinda
kalir. Okul ve yoneticileri ve 6gretmenler, ailelerin ve diger orgiitlerin mantiksiz istek ve
kaprisleri ile miicadele eder. Bu nedenle okul yoneticileri liderlik davraniglari
sergileyemez, Ogretmenlere yeterli diizeyde destek sunamaz ve bu nedenle 6gretmenler
iistlerinden hig etkilenmezler. Ogretmenler ise morali diisiik, siipheci ve savunmacidir.
Akademik basari i¢in baski sinirl diizeydedir. Bu tip okullarda herkes en basit sekliyle
“vakit gecirilir” (Hoy ve Miskel, 2012).

Orgiit ikliminin alt boyutlarinda oldugu gibi okul iklimine iliskin iizerinde
uzlasilmis alt boyutlardan da s6z edilememektedir. Okul iklimini, Hoy ve digerleri
(1991) alt1 boyutta ele alarak analiz etmeye calismiglardir. Bu boyutlardan destekleyicilik,
yonlendiricilik ve smirlayicilik okul yoneticilerine iliskin olarak ele alinirken,
profesyonellik, samimiyet ve ilgisizlik Ogretmen davranislarina iliskin olarak
kullanilmistir. Calik ve Kurt (2010) tarafindan altinci, yedinci ve sekizinci sinif
ogrencilerine iliskin gelistirilen okul iklimi 6l¢eginin destekleyici 6gretmen davranislari,
basar1 odaklilik ve giivenli 6grenme ortami boyutlarindan; Aydin (2010) okul iklimini
destekleyici (Acik) ve engelleyici (Kapali) boyutta; Taymaz (2009) okul iklimini
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel 6zellikler boyutunda; Bilir (2005) tarafindan gelistirilen
“Orgiitsel 1klimi Olgegi” nin Memduhoglu ve Seker (2010) tarafindan okullara
uyarlanmasi ile gelistirilen okul iklimi Ol¢eginin, kendini ise verme, ekip ruhu ve
destekleyici iklim, stres, hiyerarsik ve biirokratik iklim, olumsuz iletisim ve etkilesim,
yenilik¢i iklim boyutlarindan; Hoy ve digerleri (2002) tarafinca “Organizational Climate
Index for Highs Schools (OCI)” olarak liseli 6grenciler i¢in gelistirilen ve Ozdere (2017)
tarafindan uyarlanan liseler i¢in okul iklimi 6l¢eginin meslektas liderligi, savunmasizlik,
basar1 baskis1 ve profesyonel dgretmen davranisi boyutlarindan; Canli, Demirtas ve Ozer
(2018) tarafindan 6gretmenlere iliskin gelistirilen okul iklimi 6lgegi demokratiklik ve
okula adanma, liderlik ve etkilesim, basar1 etkenleri, samimiyet ve ¢atigma boyutlarindan
olusturuldugu goriilmektedir. Okul iklimini analiz etmeye iliskin gerceklestirilen
calismalar sonunda su sonuglara ulasilabilir;

e Okul iklimi okulun tiimii ile ilgilidir ve okulun 6zelliklerini yansitir.
e Okul iklimi yoneticilerin, 6gretmenlerin, 6grencilerin, velilerin kisacast okulun

tiim paydaslarinin dogrudan veya dolayli etkisine maruz kalir. Bu etki sonunda
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bir iklim olusur ve bu iklim i¢inde yer alan bireyleri duygusal yonden etkiler. Bu
baglamda okul ikliminin etkilenen ve etkileyen bir 6zellik tasidigini séylemek
miimkiindiir.

e Okul ikliminde tiim paydaslarin etkisi s6z konusu olsa da okul yoneticileri ve
Ogretmenlerin 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir.

e Okul iklimi bireylerden, kisiliklerden, durumlardan, yapidan, ¢evreden vb. birgok
faktorden etkilenen bir yapida bulunmasi kavramm analiz edilme ve alt
boyutlarmin belirlenmesini zorlastrmistir. Bu nedenle okul iklimi kavrami
arastirmacilar tarafindan arastirilacak konunun baglami igerisinde ele alinarak alt

boyutlar belirlenmelidir.

2.6. Performans Kavrami ve Ogretmen Performansi

Orgiitiin hedefledigi amaglar1 gerceklestirmesinde en dnemli dgelerden birinin
orgiitiin sahip oldugu insan kaynag1 oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozgenel, Mert ve
Parlar, 2020). Tarihsel siire¢ igerisinde insan kaynaginin nicelik ve niteligi ise performans
kavramini ortaya ¢ikarmustir.

Performans, Fransizca kdkenli “performance” kelimesine dayali olarak gelisen bir
kavram olup, Tiirk¢ede “basarim” (TDK, 2022) olarak karsilik bulmasima ragmen, Aydin
(2016), kavram Tiirk¢ede tam olarak karsilayan bir kelimenin olmadigmni 6ne siirer.

Performansi, Palmer ve Winters (1993), 6rgiitiin belirledigi amaglara ulagsmak icin
gerceklestirilen galismalarin degerlendirilmesi; Ozkanli (1995), belirlenen amaca ne
derecede ulasildiginin sayisal ve niteliksel olarak ifade edilmesi; Kasnakli (2002), 6rgiitii
olusturan tiim bilesenlerin ortak gayreti ile ulastigi toplam sonug; Bates ve Holton (1995),
Olciimleri degiskenlik gosteren, ¢ok boyutlu yapi; Armstrong (2000), bireyin
gerceklestirdigi islere iliskin basar1 kaydi; Brumbach (1988), davranis ve sonugclar;
Yonghong ve Chongde (2006), belirlenen orgiitsel amaclara iligkin davraniglarin tamama,
seklinde tanimladiklar1 goriilmektedir. Performans kavrami her ne kadar insan kaynaklar1
yonetiminde ¢okga kullanilan bir kavram olsa da, sinirlar1 ve icerigine iligskin ortak kabul
edilen bir tanimlamaya ulagilamamistir (A¢ikalin, 1999). Holton (1999) bu durumun
nedenini kavramin ¢ok boyutlu olmasina baglamakta ve performansm kavraminimn 6n
plana ¢ikan 6zelliklerini su sekilde siralamaktadir;

e Performans disiplinli bir olgudur,
e Performans degerlendirme modelleri dnyargilar barmdirir,

e Performansa iligkin tek bir goriisten bahsetmek miimkiin degildir,
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e Modellere iliskin alt sistemler ¢esitlilik gosterir,

e Performansa iligkin bazi modellerde performans diizeyleri ve performans
gostergeleri birbirine karigabilmektedir,

e Performansin boyutlarina iligkin biitiinlestirilmis bir modele ihtiya¢ vardir.

Performans kavraminim boyutlar1 Sanayi inkilabindan itibaren ¢ok uzun yillar kar
ve maliyet boyutlarinda incelenirken, daha sonraki donemlerde bu iki boyuta verimlilik
eklenerek kavram ii¢ boyutta ele alinmaya baglanmistir (Akal, 2000). Sonraki donemlerde
bu boyutlara daha da farkli boyutlar da (kalite, yenilik, girdilerden yararlanma...)
eklenerek performans kavrammin daha da genis bir kavram olarak kullanilmasini
saglamistir (Mistepe, 1998). Performansin ¢ok boyutlu olmasi ise kavramin farkl
sekillerde siniflandirilmasini beraberinde getirmistir. Campell (1990) kavrami, meslege
Ozgli gorev yeterliligi, meslege 6zgli olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim,
caba gosterme, kisisel disiplin, diger ¢alisanlari performansmni kolaylastirma, gdzetim
ve denetim ile yonetim ve idare seklinde sekiz boyutta ele alirken; Limon (2019),
kavrami, gorev performansi, baglamsal performans ve uyumsal performans seklinde ii¢
ana boyutta ele almistir.

Gorev performansi, daha dnce belirlenen, iggdérenin gergeklestirmesi gerekli
goriilen mesleki davranislar seklinde tanimlanirken (Yonghong ve Chongde, 2006);
baglamsal performans, orgiitsel amaglara dolayl1 bir katki sunarak, 6rgiit ortamini farkl
acilardan (Orgiitsel, sosyal ve psikolojik) olumlu yonde etkileyen davranmiglar olarak
tanimlanmistir (Borman ve Motowildo, 1997). Uyumsal performans ise, degisen is
kosullari/ihtiyaglar1 dogrultusundaki performansa dayali olarak gelisen bir boyut olmakla
beraber, Allworth ve Hesketh (1999), bir ise iliskin gerceklesen degisimlere karsi
miicadele etmenin yani sira bilgi ve yeteneklerin yeni durumlara uyarlanmasina iliskin
eylemler; Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012), ¢evrenin degisen isteklerine cevap
verebilme adina isgdrenin davranislarini degistirebilme yetenegi olarak tanimlamustir.

Bu boyutlara ek olarak alanyazinda yer alan farkli bir boyut ise liretkenlik karsit1
performanstir ki Demirel (2009) bu boyutu, isgorenin/isgdrenlerin Orgiite veya Orgiit
calisanlarina bilingli bir sekilde zarar verecek, orgiit amaclarinin gerceklestirilmesine
veya isleyisine engel olacak, Orgiit deger ve kurallarina zit davraniglar sergilemesi
seklinde tanimlamistir.

Bir 6rgiitiin basaris1 ve devamlilig1 6rgiit performansina dayali olarak belirlenmesi
(Bilgen, 2001), performans Ol¢iimiinii 6nem arz eden bir husus haline getirmektedir.

Clinkii 6lgme gerceklestirilen ¢calismalarin birgok 6zelligine (nitelik, verimlilik...) iliskin
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veri toplama yontemidir. Bu nedenle modern yonetim anlayisinda Olglimiin 6nemi
“Olciilen yapilmistir” ve “Olgemediginizi yonetemezsiniz” seklinde ifade edilir (Akal,
2000). Olgmenin en dnemli 6zelligi ise, siirdiiriilebilir gelismeyi saglayici, tutarh ve
objektif olmasma baghdir. Bu baglamda performans 6lgme sisteminin gorevlerin ne
diizeyde gerceklestirildiginin, Orgiit amaglarina hangi 6l¢iide ulasildiginin, faaliyetlerin
etkililigi ve verimliligi konusunda zamaninda ve dogru doniit saglamasmi zorunlu
kilmaktadir (Bilgen, 2001). Bu zorunluluk ise performans Olgme sistemlerinin bazi
nitelikler barindirmasini1 sart kosmaktadir. Bu nitelikleri Zerenler (2003) su sekilde
siralamaktadir; bilgi verici, gelisim saglayici, anlagilabilir, giincel ve zamanl, anlamli,
esnek, uygun...

Orgiit performans1 ézelinde isgdren performansinin belirlenmesinde etkili olan
unsurlar1 Ozdemir (2014), bilgi ve beceri ile motivasyon olarak siralamistir. Bu
unsurlardan bilgi ve beceri isgdren yetkinligi ile ilgiliyken, motivasyon isi yerine getirme
konusundaki istek ile ilgili oldugu goériilmektedir.

Orgiit amaglarma ulasmada c¢ahsan performansi 6n plana cikarken, egitim
orgiitlerinde hedeflenen amaglara ulasmada 6gretmen performansinin 6n plana ¢iktigini
soylemek miimkiindiir. Fitria (2018) egitimde hedeflenen amaglara ulasma yolunda
onemli faktorlerden birinin de O68retmen performansi oldugunu ve bununla birlikte
egitimde basarinin yakalanmamasiin diisiik O6gretmen performansma dayal
olabilecegini vurgulamistir. Ogretmen performansini Triwahyuni ve digerleri (2014), ¢cok
boyutlu ve karmasik bir sistem (girdi-siirec-¢ikt1); Martin (2018), 6grenci 6grenmelerine
odakli tutum ve davranislar; Fitria (2018), 6gretmenin yapmasi gereken gorevleri,
yetenek ve tecriibelerine dayali olarak gergeklestirme siirecinde sergiledigi sonug;
Rahardjo (2014), 6gretmenin egitim-6gretim siirecine iliskin gerceklestirdigi faaliyetlerin
her asamadaki (planlama- uygulama- degerlendirme ve doniit) basarisi seklinde
tanimladiklar1 gériilmektedir.

Ogretmen performansina etki eden faktorler her ne kadar fazla olsa da bunlar,
mesleki bilgi ve beceri, kisilik 6zellikleri ve orgiit kiiltiirli basliklar1 altinda ele alinabilir
(Sincer, 2021). Mesleki bilgi ve beceri konusunda arastirmacilarin farkli 6zellikleri 6n
plana ¢ikardig1 goriilmektedir. Darling-Hammond ve dig. (2009), pedagojik bilgiler
iceren nitelikli hizmet dncesi egitim, mesleki tecriibe, mesleki gelisim firsatlarmin ve
egitim siireci sonunda nitelikli bir degerlendirmenin; Darling ve Hammond (2000),

ogretim yontem ve tekniklerini; Ashton ve Crocker (1987), pedagoji bilgisinin; Ferguson
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ve Womack (1993), alan bilgisinin; Usop ve dig. (2013), meslek bilgisi, 6gretim yontem
ve teknikleri ile siif yonetimini 6n plana ¢ikarmustir.

Ogretmen performansi iizerinde etkili olan ikinci faktdr kisilik ozellikleridir
(Sincer, 2021). Kisilik 6zellikleri konusunda da arastirmacilarin farkli 6zellikleri 6n plana
cikardigi goriilmektedir. Darling-Hammond (2000) iletisim kurma yontemleri ve genel
zeka diizeyini; Cullen ve Sackett (2004) ise karsi tutumu; Hogan ve Shelton (1998)
kisinin ige iligkin ilgi, merak ve bagar1 giidiisiinii 6n plana ¢ikardig1 goriilmektedir.

Ogretmen performanst iizerinde etkili olan son faktor ise orgiit kiiltiiriidiir (Sincer,
2021). Fitria (2018), okul kiiltiirlinii calisanlarin 6rgiit icinde nasil davranmasi gerektigini
sekillendiren norm ve degerler olarak tanimlamakta ve saglikli bir orgiit kiiltiiriiniin
yiiksek performansin belirleyici bir unsuru olarak gérmektedir. Usop ve digerleri (2013)
ile Arifin (2015) orgiit kiiltliriiniin i memnuniyetini diizeyini, i memnuniyet diizeyinin
ise performansi etkileyen 6nemli bir faktér oldugunu vurgulamaktadir. Bir baska ifadeyle
orgiit kiiltiiriiniin performans iizerindeki etkisinin dolayli oldugu goriisiindedirler.

Ogretmen performansimi etkileyen faktorler igerisinde dgretmenin performansini
olumlu yonde etkileyerek performans artisini saglayan unsurlar farkli arastirmacilarca
farkli sekillerde ortaya konmustur. Hyslop-Margison ve Sears (2010), 68retmenlere
mesleki Ozerklik taninmasimnin, sorumluluk almalar1 saglanmasinin ve meslege yeni
baslayanlara mentorluk saglanmasinin; Usop ve digerleri (2013) 6gretmenlerin hedeflere
sahip olmasinin yani sira 6gretmenler arasi iliskilerin olumlu diizeyde ger¢eklesmesinin;
Leigh ve Mead (2005), 6gretmenlige yeni baslayan adaylara rehberlik saglanmasinin;
Bean (2007), okul yoneticileri ve dgretmenlerin i¢inde yer aldigi takim caligmasi ve
isbirliginin; Avalos (2011), okul yoneticileri ve d6gretmenler tarafindan gergeklestirilen
gbézlemler sonrasi saglanan geri bildirimlerin; Wang (2007), belirli periyotlarda
gerceklestirilen degerlendirmelerin; Hatipoglu ve Kavas (2016) yiiksek Ogretmen
motivasyonunun; Demirtas ve digerleri (2019) olumlu okul kiiltiiriiniin; Yazicioglu
(2010) is doyumunun; Akyol (2008) bireyin kisisel Ozellikleri ve demografik
ozelliklerinin (yas, cinsiyet vb.); Bayramoglu ve digerleri (2020) 6gretmenlerin stresle
miicadele yonteminin; Demir (2008), okul ikliminin; Ozgenel ve Aktas (2020)
yoneticilerin liderlik stillerinin; Naktiyok ve Iscan (2019), &rgiitsel destegin; Han ve
Aydmn (2019), veli ile iliskilerin Ogretmen performansinda etkili oldugunu
vurgulamislardir.

Ogretmen performans: iizerinde etkili olan faktdrler oldugu gibi dgretmen

performansiin c¢iktilarmin da bazi degiskenler {izerinde etkili oldugunu sdylemek
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miimkiindiir. Panda ve Mohanty (2003), Leigh ve Mead (2005), Morgan ve digerleri
(2014), 6gretmen performansinin 6grenci basarisi lizerindeki etkisine; Seyidoglu (2020),
O0grenme ve Ogretme siireclerinin niteligine (yenilik¢i, aktif, yaratict ve rekabetci);
Ozdemir ve Yirmibes (2016) ve Dogan ve Celik (2019) okulun amaglarina/hedeflerine
ulasmasina; Ozgenel ve Mert (2019) okul etkililigine; Bektas (2013) grenci niteligine
olumlu yonde etkisinin oldugu dile getirmislerdir.

Ogretmen performansimi etkileyen ve bu performanstan etkilenen faktorler kadar
bu performansin belirlenmesi/6l¢iilmesi de bir o kadar 6nem arz etmektedir. Performans
degerlendirme kavrami, Orgiitiin Onceden belirlemis oldugu Oolgiitler kapsaminda,
isgorenlerden tist diizey verimlilik hedeflenerek, isgéren calismalarinin somut verilere
dayali 6l¢iilmesi olarak tanimlanabilir (Bozan, 2017). Bu 6l¢iim ise gelisiglizel bir sekilde
gerceklestirmekten ote sistematik bir yaklasim gerektirir. Cakmak (2006) bu siireci bes
basamakta (Mevcut durumu belirleme, Misyon olusturma, Amag ve hedefleri belirleme,
Performans kriterlerini olusturma, Olgme ve degerlendirme) olustururken, Robbins ve
dig. (2015) bu siirecin basamaklarmi;

®  Performans standartlarini belirleme,

e Standartlar ve hedefler arasi iliskiyi gerceklestirme,

®  Performans olgme,

® Performansi belirlenen standartlara gore agiklama,

o Degerlendirmeyi ¢alisanlar ile paylasma,

e Degerlendirmeye iliskin diizeltici ve gelistirici eylemleri planlama seklinde
siralar.

Goriildigi iizere 6gretmen performansinin belirlenebilmesi/élgiilebilmesi igin
Oncelikle bir amacin, bu amaca iliskin standartlarin belirlenmesi ve bu standartlar
iizerinden degerlendirmelerin gergeklestirilmesi gerekmektedir.

Bu baglamda MEB 2006 yilinda “Okulda Performans Yonetim Modeli” ni
uygulamaya koyarak klasik uygulamalar yerine c¢oklu veri kaynagina dayal
degerlendirme yontemine geg¢is yapmustir. Bu modele dayali olarak 2014 yilinda dort
yiln1 dolduran okul miidiirlerine performans degerlendirme sistemi kullanilmustir. ilk
basta aday 6gretmenlere iliskin uygulanan performans degerlendirme sistemi, 2015-2016
yilinda tiim 68retmenlere genelleyerek uygulanmasi planlamig (Dilbaz Sayin, 2017), 6n
uygulamalari gergeklestirilmis olsa da sonraki yillarda uygulama sans1 bulamamustir.

Bu dogrultuda gerceklestirilen 6nemli calismalardan biri de MEB’in 2006 ve 2017

yillarinda ¢ikarmis oldugu “Ogretmenlik Meslegi Genel Yeterlikleri” metni olup bu metin
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ile Ogretmenlik meslegine iliskin referans saglayacak bir metin ortaya konulmaya

calisilmis ve bu metnin kullanilacagi yedi alandan birinin de performans degerlendirme

olacag1 vurgulanmustir. 2017 yilinda yayimlanan Ogretmenlik Meslegi Genel Yeterlikleri

incelendiginde metnin {i¢ yeterlik alani, 11 yeterlik ve 65 yeterlik gostergesinden

olusturuldugu gorilmektedir. Mesleki yeterlik alanina iliskin yeterlik ve yeterlik

gostergeleri asagida Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6

Mesleki Yeterlilik Alani ve Yeterlik Gostergeleri

YETERLIK ALANI: MESLEKI BiLGi

Yeterlikler ~ Yeterlik Gostergeleri
Alani ile ilgili konu ve kavramlari analiz eder.
Alanindaki temel kuram ve yaklagimlar1 alanina yansimalarini yorumlar
eaal Alani ile ilgili 1 bilgi i kaynakl fland

BILGiSi ani ile ilgili temel bilgi ve veri kaynaklarini smiflandirir.

Alanma iliskin temel arastirma yontem ve tekniklerini siniflandirir

Milli ve manevi degerlerin alanina yansimalarini yorumlar.

Alaninin 6gretim programini tiim 6geleri ile agiklar.

Alanmin 6gretim programini, ilgili diger 6gretim programlar ile iliskilendirir.

Ogrencilerin gelisim ve 6grenme dzelliklerine iliskin bilgisini 6gretim siiregleri ile
ALAN i kilendirir.

EGITIMI . . 3 o,

BiLGisi Alanin 6gretiminde kullanilabilecek farkli strateji, yontem ve teknikleri karsilastirir.
Alanm 6gretim siireglerinde kullanilabilecek 6lgme ve degerlendirme yontemlerini
karsilastirir.

Alanm 6gretiminde milli ve manevi degerlerden nasil yararlanacagina karar verir.
Vatandas olarak bireysel hak ve sorumluluklarini agiklar.
Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin icerigini agilar.
MEVZUAT ..y,.. e y' .y. Fene VQ .
BILGiSI Atatiirk'lin egitim sistemimize katkilarini degerlendirir.

Ogretmenlik meslegini ilgilendiren mevzuati agiklar.

Egitim paydaslarinin hak ve sorumluluklarini ayirt eder.

Tablo 6’da mesleki bilgi alaninin ii¢ yeterlik (alan bilgisi- alan egitimi bilgisi-

mevzuat bilgisi) ve bu yeterliklere iliskin 16 yeterlik gostergesine yer verilmistir. Mesleki

beceri yeterlik alani ve bu alana iligkin yeterlik gostergeleri Tablo 7°de verilmistir.
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Mesleki Beceri Alani ve Yeterlik Gostergeleri

YETERLIK ALANI: MESLEKi BECERI

EGITIM OGRETIMI
PLANLAMA

Planlarini alanmin 6gretim programina uygun olarak hazirlar.

Ogretim siirecini cevresel sartlari, maliyeti ve zaman1 dikkate alarak planlar.
Ogrencilerin bireysel farkliliklarmi ve sosyokiiltiirel ozelliklerini dikkate
alarak esnek 6gretim planlar1 hazirlar.

Ogretim siirecini planlarken milli ve manevi degerleri dikkate alir.

Saglikli, giivenli ve estetik 6grenme ortamlari diizenler.

Kazanimlara uygun &gretim materyalleri hazirlar.

Ogrenme ortamlarmi dgrencilerin bireysel farkliliklarim1 ve ihtiyaglarim
dikkate alarak diizenler.

OGRENME Ogrenme ortamlarmi dersin kazanimlarina gore diizenler.
ORTAMLARI Ogrencilerle etkili iletisim kurabilecegi demokratik &grenme ortamlart
OLUSTURMA hazirlar.
Ogrencilerle {ist diizey biligsel becerilerini gelistirici 6renme ortamlar
olusturur.
Ogrencilerin milli ve manevi degerleri igsellestirmesine katkida bulunacak
6grenim ortamlari olusturur.
Alaninin egitim ve dgretimi icin gerekli olan becerileri sergiler.
Ogretme ve 6grenme siirecinde zamam etkin kullanr.
Ogrencilerin 6grenme siireclerine aktif katilimlarmi saglar.
Derslerini 6grencilerin giinliikk yasamlariyla iliskilendirir.
Ogretme ve 6grenme siirecini yiiriitiirken, 6zel gereksinimleri olan 6grencileri
dikkate alir.
Uygulamalarinda, calistigi ¢evrenin dogal, Kkiiltiirel ve sosyoekonomik
OGRETME VE ozelliklerini dikkate alir.
OGRENME Ogrencilerin derslerde analitik diisiinmelerine yonelik etkinlikler hazirlar.
SURECINI Egitim 6gretim faaliyetlerinde ilgili kisi, kurum, kurulus ve meslektaslari ile il
YONETME birligi yapar.
Ogretme ve Ogrenme siirecinde bilgi ve iletisim teknolojilerini etkin olarak
kullanir.
Ogretme ve dgrenme siirecinde uygun strateji, ydntem ve teknikleri kullanarak
etkili 6grenmeyi gergeklestirir.
Ogretme ve ogrenme siirecinde uygun arag, gere¢ ve materyalleri etkin
kullanir.
Sinifta istenmeyen davranig ve durumlarda etkin ve yapici bir sekilde bas eder.
Alanma ve 6grencilerin gelisimsel 6zelliklerine uygun 6l¢gme ve degerlendirme
araclar1 hazirlar ve kullanr.
Olgme ve degerlendirme siire¢ ve sonug odakli yéntemler kullanir.
OLCME VE Olgme ve degerlendirmeyi objektif ve adil olarak yapar.
DEGERLENDIRME  Ol¢me ve degerlendirme sonuglarina gore dgrencilere ve diger paydaslara

dogru ve yapici geribildirimler verir.
Olgme ve degerlendirme sonuglarma gore dgretme ve dgrenme siireclerini
yeniden diizenler.

Tablo 7’de mesleki beceri alanmin dort yeterlik (egitim 6gretimi planlama-

O0grenme ortamlart olusturma- Ogretme ve Ogrenme siirecini yonetme- Olgme ve
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degerlendirme) ve bu yeterliklere iliskin 28 yeterlik gostergesine yer verilmistir. Tutum

ve degerler yeterlik alani ve bu alana iligkin gostergeler Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8

Tutum ve Degerler Alani ve Yeterlik Gostergeleri

YETERLIK ALANI: TUTUM VE DEGERLER

Cocuk ve insan haklarmni gozetir.
MILLI, MANEVI Bireysel ve kiiltiirel farkliliklara saygilidir.

VE EVRENSEL  (Ogrencilerin milli ve manevi degerlere saygili, evrensel degerlere acik bireyler olarak
DEGERLER  yetismelerine katkida bulunur.

Dogal cevre ile tarihsel ve kiiltiirel mirasin korunmasina duyarlidir.

Her 6grenciye insan ve birey olarak deger verir.
OGRENCiYE  Her 6grencinin &grenebilecegini savunur.
YAKLASIM Ogrencilerin kisisel gelisimini ve gelecegini planlamalarinda rehberlik yapar.

Tutum ve davranislariyla 6grencilere rol model olur.

Tiirkceyi kurallarma uygun ve etkili bigimde kullanir.
Etkili iletisim yontem ve tekniklerini kullanmaya 6zen gosterir.
[LETISIM VE Insan iliskilerinde empati ve hosgoriiyii esas alir.
ISBIRIGI Meslektaslariyla bilgi ve deneyim paylasimina agiktir.
Egitim 6gretim faaliyetlerinde ailelerle is birligi yapar.

Okul gelisimine yonelik faaliyetlere aktif olarak katilir.

Meslegini severek ve isteyerek yapar.
Paydaslardan gelen goriis ve onerilerden de yararlanarak 6z degerlendirme yapar.
KiSISEL VE  Kisisel ve mesleki yonden kendisini gelistirmeye yonelik faaliyetlerde bulunur.
MESLEKI Kisisel bakimina ve sagligina 6zen gosterir.
GELISIM Kiiltiirel ve sanatsal etkinliklere katilir.
Mesleki etik ilkelere uyarak mesleki baglilik ve sayginligini korur.

Tiirkiye ve diinya giindemini takip eder.

Tablo 8’de tutum ve degerler alaninin dort yeterlik (milli, manevi ve evrensel
degerler- 6grenciye yaklasim- iletisim ve igbirligi- kisisel ve mesleki gelisim) ve bu
yeterliklere iliskin 21 yeterlik gostergesine yer verilmistir.

Ogretmenlik meslegi genel yeterlikleri incelendiginde metnin birkag yonden
onem arz ettigi goriilmektedir. Oncelikle 6gretmenlige iliskin tiim yeterlik alanlarina yer
verilmeye calisilmas1 metni giiglii kilan 6zelliklerin basinda sayilabilir. Bir diger 6nem
arz eden nokta ogretmenlik meslegine bir standart olusturarak dgretmenlik meslegine
iliskin gerceklestirilecek tiim ¢aligmalara (6gretmen yetistirme, Ogretmen gelistirme,
Ogretmen performans degerlendirme, hizmet i¢i egitim ihtiyaglari...) temel

olusturabilecek olmasidir.



100

Performans degerlendirmenin 6rgiit (okul), yonetici ve ¢alisanlar (6gretmenler)
acisindan farkl farkli yararlari oldugunu sdylenebilir. Orgiit agisindan yararlar; ast-iist
arast iletisimlerin ve iligkilerin kuvvetlenmesini, ¢alisanlar arasi performans
farkliliklarinin ortaya konulmasini, ¢alisanlar arasi igbirligini giiclenmesini, 6diillendirme
icin dayanak olusturulmasini (Bayar, 2002) ve orglitsel amaglarin seffaf ve belirgin hale
gelmesini saglar (Grote, 2002). Yonetici agisindan yararlari; yonetim becerilerinin
gelismesine ve gergeklestirilen isi ve calisanin taninmasini saglar (Bayar, 2002). Calisan
acisindan yararlari; performansinin yoneticilerce goriilmesini (Bayar, 2002), calisanin
kendi performansmin farkina varmasini, ¢alisanin performansi konusunda sorumluluk
almasini, kariyer gelisimlerine destek olusturmasina, calisanlarm is tatmini ve

motivasyonlarinin artmasini saglar (Grote, 2002).
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2.7. Tigili Aragtirmalar
Arastirmanin bu boliimiinde meslekte yiikselme, okul iklimi ve &gretmen

performansina iligkin gerceklestirilmis aragtirmalara yer verilmistir.

2.7.1. Meslekte Yiikselmeye fliskin Arastirmalar
Meslekte ylikselmeye iliskin gergeklestirilen aragtirmalar yurt i¢i ve yurt disi

arastirmalar seklinde ele alinarak asagida sunulmustur.

2.7.1.1. Yurt i¢i Arastirmalar

Cobanoglu ve Ilkin (2023) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Yenilenen
Kariyer Basamaklar1 Uygulamas1 Hakkindaki Gortigleri” bashkli arastirmalarinda;
O0gretmenlerin kariyer basamaklarna iliskin goriislerinin belirlenmesi amaclanmaistir.
Arastirmani ¢alisma grubunu, Denizli ilinde gorev yapan 12 6gretmen olusturmaktadir.
Aragtirma nitel yontemle gergeklestirilmistir. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin kariyer
basamaklarinin ve dolayisiyla kariyer basamaklar1 smavinin gereksiz oldugu, kariyer
basamaklar1 uygulamasinin 6gretmenler arasinda catigmalara yol acacagi; kariyer
basamaklarmin hizmet yilina gore belirlenmesi gerektigi, katilimcilarin kariyer
basamaklar1 smavina karsi olduklari, smav siiresinin yetersiz oldugu bulgularina
ulagilmistir. Ayrica katilimeilar, kariyer yapisinin 6gretmenlerin deneyimlerine, aldiklar:
egitime ve sorumluluklar1 disinda yiirtittiikleri ¢alismalara bagl olarak kariyer yapisinin
planlanmasi gerektigi yoniinde goriisler belirtmiglerdir.

Giilden ve Kaplan (2023) tarafindan gergeklestirilen “Tiirkce Ogretmenlerinin
Ogretmenlik Kariyer Basamaklarmda Yiikselme Y 6netmeligi Ile Ilgili Goriisleri” bashkl
arastirmalarinda; Tiirk¢e O6gretmenlerinin 68retmenlik kariyer basamaklar1 yonetmeligi
ile 1ilgili goriisleri ve yOnetmeligin ortaya c¢ikardigi sonuglarin tespit edilmesi
amaclanmistir. Aragtrmanin ¢alisma grubunu, Bayburt il merkezinde gorev yapan 14
Tiirkce Ogretmeni olusturmaktadir. Arastrma nitel yOntemle gerceklestirilmistir.
Arastirma sonunda, Ogretmenlik Kariyer Basamaklarida Yiikselme Yonetmeligi’nin
beklentileri karsilayamadigi, yonetmelik ile ilgili genel degerlendirmelerin olumlu ve
olumsuz olarak esit sayida oldugu, yonetmelik dogrultusunda belirlenen egitimleri yeterli
bulan katilimcilar oldugu gibi yetersiz bulan katilimeilarin oldugu, yonetmeligin 6grenci
ve veli tutumuna, okul idaresinin tutumuna ve ziimre i¢i tutuma olumsuz etkisi olacagi,
fakat yOnetmeligin Ogretmenlik mesleginin kariyer meslegi olmasi admna Onemli

goriildiigli sonucuna ulasilmistir.



102

Ozdemir ve digerleri (2023) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Hakkinda Ogretmen Goriisleri” baslikli arastirmalarinda; 6gretmenlik
kariyer basamaklarina iligkin O6gretmen goriislerinin incelenmesi amaclanmistir.
Arastirmanin ¢aligma grubunu, Elaz1g ilinde gorev yapan bes okul yoneticisi, bes uzman
Ogretmen, bes sinif 6gretmeni ve bes brans 6gretmeni olmak tizere toplam 20 6gretmen
ve okul yoneticisi olusturmaktadir. Arastirma nitel yontemle gerceklestirilmistir.
Aragtirma sonunda, dgretmenlerin sinav uygulamasina yerine kideme dayali bir kariyer
sistemini gerekli gordiikleri; verilen egitimin ve bu egitime iliskin gergeklestirilen sinavin
mesleki gelisim agisindan katki saglamayacagi; uygulamaya iliskin kazanimlarin yetersiz
olmas1 ve emeklilige yansimamasi nedeniyle uygulamaya yonelik olumsuz bir algi
olustugu; mesleki gelisim odakli, yiiz yiize gerceklestirilecek hizmet i¢i egitimler ve
lisansiistii egitimin kariyer basamaklar1 uygulamalarinda yer almasi gerektigi sonuglarma
ulasilmastir.

Pmar ve Donel Akgiil (2023) tarafindan gerceklestirilen “Fen Bilimleri
Ogretmenlerinin Ogretmenlikte Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sistemine Iliskin
Goriisleri” baslikli arastirmalarinda; fen bilimleri 68retmenlerinin 6gretmenlik kariyer
basamaklarinda  yiikselme uygulamasina  yonelik  gorlslerinin - belirlenmesi
amaclanmistir. Aragtirmanin ¢alisma grubunu, 15 farkl sehirde gorev yapan fen bilimleri
o0gretmenleri olusturmustur. Arastirma nitel yontemle gergeklestirilmistir. Arastirma
sonunda, uygulamanin 6gretmenin mesleki gelisimine katkis1 olacagi ve motivasyonunu
yiikseltecegi; 6gretmenler kariyer basamaklarini olumlu bir uygulama olarak gorseler de,
bunun smnava dayali olarak degil de 6gretmenin mesleki kidemine gore gerceklestirilmesi
gerektigi; uygulamanm gretmenler tizerinde olumsuz durumlar olusturacagi (ayristirma,
itibarsizlastirma, esitsizlik, ayristrma, velinin 6gretmen se¢imi); uygulama igerisinde
(smav ve egitim...) bir¢ok eksiklik oldugunu sonuglarina ulasilmistir.

Bas ve digerleri (2022) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 ve Yazili Sinavia liskin Tiirkge Ogretmenlerinin Goriisleri: Neyi, Nasil
Algiliyor, Yorumluyor ve Oneriyorlar?” baslikli arastirmalarinda; Tiirkce
Ogretmenlerinin uzman 6gretmenlige ve basogretmenlige iliskin algilarmi ve 6gretmenlik
meslegi icin tanimlanan bu kariyer basamaklarinimn 6l¢me degerlendirilmesinde kullanilan
yazili smava iliskin goriislerinin degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin ¢alisma
grubunu, farkl illerde ¢alisan 71 Tiirkgce Ogretmeni olusturmaktadir. Arastirma nitel
yontemle gerceklestirilmistir. Arastirma sonunda, uzmanlik gerektiren becerileri 6lgmede

smavin gegerli ve giivenilir olmadigini; 6gretmenlik mesleginde kariyer ayrimi
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yapilmasimin meslegin dogasina uygun olmadigini; kidemli 6gretmenlerin uzman ve
basogretmen arasindaki farkin “deneyim, alan bilgisi, iireticilik ve pedagojik bilgisi”
ekseninde ayristirilabilecegini; smavda ele alinan konularin kariyer basamaklarini
belirleme yeterligi i¢cin hem smav 6ncesi alinan uzaktan egitimin hem de smavin kapsam,
diizey ve nitelik agisindan yetersiz oldugunu; uzman ve baségretmenlik smavinin
kilavuzda belirtilen konular1 dlgme yeterligi, 6zellikle kapsam gecerligi ve gilivenirlik
acisindan oldukga yetersiz oldugunu; Tiirkce 6gretmenleri 6zelinde degerlendirildiginde
uygulanan egitim programi ve yazili simavin, uzman sayilabilecek Tiirkge 6gretmeninde
aranan alan bilgisi ve hakimiyeti, dil bilgisi 6gretimi, edebiyat bilgisi, cocuk edebiyati
farkindaligi, dil becerilerinin yeterligi, 6gretim ortami tasarimi, okuma aligkanlig1, yazma
becerisi gibi yeterlikleri gelistirme ve degerlendirme konusundaki beklentileri
karsilamadig1 sonucuna ulasilmstir.

Tokgoz ve Tokgoéz (2022) tarafindan gerceklestirilen “Beden Egitimi
Ogretmenlerinin Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Smavina Yonelik Smav Kaygi
Diizeylerinin Incelenmesi” baslikl arastirmalarinda; beden egitimi gretmenlerinin smav
kayg1 diizeylerinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Elazig ilinde
gore yapan 109 beden egitimi 6gretmeni olusturmaktadir. Arastirma sonunda, beden
egitimi Ogretmenlerinin smav kaygi diizeylerinin diisilk oldugu; cinsiyet degiskeni
acisindan kadin Ogretmenlerin erkek Ogretmenlere gore kaygi diizeylerinin anlamli
derecede daha yiiksek oldugu goriilmiis olup; yas, meslek yili ve medeni durum
degiskenlerine gore anlami farklilik tespit edilmemistir.

Alpaslan ve Damli (2022) tarafindan gercgeklestirilen “Relations Of In-Service
Science Teachers’ Career Motivation With Demographic Variables (Fen Bilgisi
Ogretmenlerinin Kariyer Motivasyonlarmin Demografik Degiskenlerle Iligkisi) basliklt
arastrmalarinda; fen bilimleri 6gretmenlerinin kariyer motivasyonlar: ile demografik
degiskenler (cinsiyet, okul yeri ve mesleki deneyim) arasindaki iligkilerin incelenmesi
amaglanmigtir. Arastirmanin 6rneklemini, Mugla ilinde gorev yapan 136 fen bilgisi
Ogretmeni olusturmaktadir. Arastirma nicel yontemle gergeklestirilmistir. Arastirma
sonunda, fen bilgisi 6gretmenlerinin kariyer motivasyonlarinin orta diizeyde oldugu;
cinsiyet degiskeni agisindan uzmanlik, zorluk, sosyal etki, yedek kariyer alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farkhilik; okul yeri degiskeni agisindan zorluk, sosyal statii,
sosyal baski, sosyal esitligi saglama, sosyal katki, 6grencilerin gelecegini belirleme ve

onceki deneyimler alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar; mesleki
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deneyim agisindan sadece is giivencesi alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark
tespit edilmistir.

Olmez Caglar (2022) tarafindan gergeklestirilen “Career Motivations As Sources
Of Teacher identity In Foreign Language Education (Yabanci Dil Egitiminde Ogretmen
Kimliginin Kaynag: Olarak Kariyer Motivasyonlar1) baslikli arastirmalarinda; Ingilizce
Ogretmen adaylarmin bir kariyer olarak Ogretmenligi se¢gme motivasyonlarini ve
ogretmen kimliklerini belirlemeyi ve kariyer motivasyonlarinin 6gretmen kimliklerini ne
Olciide Ongordiigiiniin Ol¢iilmesi amaglanmistir. Arastirmada 6rneklem Tiirkiye'de bir
devlet iiniversitesinin Ingilizce 6gretmenligi egitim programindan mezun olan 271 lisans
ogrencisi ile olusturulmustur. Arastirma nicel yontemle gergeklestirilmistir. Arastirma
sonunda, 6gretmen kimlik diizeylerinin birinci smiftan son smnifa kadar dort smif
diizeyinin her birinde diizenli bir artis gosterdigi; kariyer motivasyonlarinin 6gretmen
kimligindeki varyansin 6nemli bir oranmi acikladigini; kariyer motivasyonlarinin
sirastyla yetenek, i¢sel kariyer degeri ve c¢ocuklarla/ergenlerle calismanin 6gretmen
kimliginin en giiclii li¢ pozitif yordayicist oldugu; bunlar1 takiben aileye ayrilan zaman
ve yedek kariyer 6gretmen kimligini olumsuz yordadigi sonucuna varilmaistir.

Kaplan ve Giilcan (2020) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmen Kariyer
Basamaklarmin Olusturulmasma Iliskin Gériislerin Incelenmesi: Karma Yontem
Arastirmas1” baghikli arastirmalarinda; Tiirkiye’de O6gretmen kariyer basamaklarinin
olusturulmasima iligkin maarif miifettisleri, okul miidiirleri ve 6gretmen goriislerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin nicel boliimiiniin 6rneklemi, Hatay ilinde gorev
yapan 372 Ogretmen tabakali 6rneklem yoluyla; aragtirmanin nitel bdliimiiniin ¢alisma
grubu, Hatay ilinde gorevli 21 maarif miifettisi, 20 okul yoneticisi, 20 brans 6gretmeni ve
20 smif 6gretmeni ile maksimum cesitlilik 6rneklemesi yoluyla belirlenmistir. Arastirma
sonunda, 6gretmen kariyer basamaklar1 uygulamasmin 6gretmenin mesleki gelisimine ve
icsel motivasyonuna katki sunabilecegi; kariyer basamaklarinin yeniden diizenlenmesinin
Ogretmenin mesleki gelisimine katki sunabilecegi; kariyer basamaklarinin, ‘“aday
Ogretmen, 6gretmen, uzman 6gretmen ve basogretmen” seklinde siralanmasi gerektigi;
Ogretmen kariyer basamaklarinda ilerlemede farkl dl¢iitlerin (denetim sonuglari, merkezi
smav sonuglary, lisansiistii egitim yapmasi....) kullanilmasi gerektigi bulgularina
ulagilmistir

Diktas Yilmaz (2019) tarafindan gergeklestirilen “Oz Yeterlilik ve Kariyer
Iligkisi” baslikl1 yiiksek lisans tezinde; gretmenlerin &z yeterlik ve Kariyer iligkisinin

ortaya konulmasi amaglannustir. Arastrmanm &rneklemini, Istanbul Pendik ilgesinde
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gorev yapan 755 6gretmen, 90 miidiir yardimcist ve 80 okul miidiirii olusturmustur.
Aragtirma sonunda egitimcilerin 6z yeterlik algilarmm kariyer basamaklarmna gore
medeni durum degiskeninde anlamli bir fark tespit edilmemisken; cinsiyet, kidem,
mezuniyet diizeyi, kariyer hedefi ve yas degiskenlerine gore anlamli ve pozitif yonli bir
iliski oldugu; okul miidiirlerinin ve miidiir yardimcilarinin 6z yeterlik diizeyleri oldukca
yiiksek ve ortalamanin iizerinde iken dgretmenlerin 6z yeterlik diizeyleri ortalamanin
altinda kaldigi; mezun olduklar1 egitim durumuna gore incelendiginde yiiksek lisans
mezunlariin 6z yeterlik diizeyinin lisans mezunlarma gore daha yiiksek seviyede oldugu
saptanmigtir.

Erus ve Zeren (2017) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmen Adaylarmimn
Ogretmenlik Meslegine Yonelik Kariyer Uyumlar” bashkli arastirmalarinda;
ogretmenlik egitimi (pedagojik formasyon) alan adaylarin kariyer uyumlarinin
demografik degiskenler agisindan incelenmesi ve farkli kariyer uyum puanina sahip
O0gretmen adaylarinin kariyer uyumlarina iliskin goriislerin belirlenmesi amaglanmustir.
Arastirmanin Orneklemi, 260 6gretmen aday1 ile olusturulmustur. Arastirma sonunda,
kariyer uyum puani yiiksek olan 6gretmen adaylari meslek se¢imini bilingli ve goniillii
gerceklestirmisken, kariyer uyum puani diisiik olan 6gretmen adaylarinin ¢ogunun
iiniversiteye giris sirasinda aldiklar1 puana baglh olarak mesleklerini tercih ettikleri; her
iki grup i¢in pedagojik formasyon egitimi kursuna katilma sebebi, 6gretmenlik meslegini
sevme ve gelecekte “pedagojik formasyon egitimi” belgesine ihtiya¢ duyabileceklerini
disiindiikleri; 6gretmen adaylarmin neredeyse tamaminin gelecekte dgretmen olmayi
planladig1, devlet okuluna atanmayi1 ve maddi sikintilar1 ise kariyer engelleri olarak
gordikleri; Ogretmen adaylar1 i¢in en Onemli destek kaynaginin aileler oldugu
sonuclarma ulasilmistir.

Cmmbiz ve Kiigiiker (2015) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Uygulamasmin Okuldaki Etkilerine Iliskin Ogretmen Goriisleri” baslikl
arastrmalarinda; farkli kariyer basamaklarinda yer alan Ogretmenlerin §gretmenlik
kariyer basamaklar1 uygulamasmin okullardaki etkilerine iligkin = goriislerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin ¢aligma grubu, Tokat ilinde gérev yapan alt1
uzman Ogretmen, alt1 68retmen ve alt1 stajyer 6gretmen olusturmustur. Arastirma nitel
yontemle gerceklestirilmistir. Arastrma sonunda, katilimcilarin  ¢ogunlugunun
ogretmenlik mesleginde kariyer planlamasmi gerekli gormekle birlikte uygulamanin
devam ettirilmesi gerektigini; uygulamanin, Ogretmenlerin mesleki gelisimi ve

Ogretmenlerin motivasyonu agisindan olumlu; egitim 6gretim, 6gretmen veli iligkileri,
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Ogretmenler arasindaki iliskiler ve mesleki paylasim ve dayanigsma agisindan olumsuz;
ast st iligkileri agisindan ise etkisinin olmayacagini goriisiinde olduklar1 goriilmiistiir.

Goksoy ve digerleri (2015) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlik
Uygulamasmin Degerlendirilmesi” baslikli arastirmalarinda; 2005 yilindan beri
yiriirlikte olan 6gretmenlik kariyer basamaklarindan uzman 6gretmenlik uygulamasini
okul yoneticilerinin goriislerine gore degerlendirilmesi amaglanmigtir. Aragtirmanin
calisma grubunu, 62 okul yoneticisi olusturmustur. Arastirma nitel yOntemle
gerceklestirilmistir. Arastirma sonunda, okul yoneticilerinin uygulamaya sicak
bakmadiklari, uygulanan oOlciitleri yeterli gérmedikleri; uygulamanin 6gretmenlerin
kisisel gelisimine katki sagladigini, {icret artisinin onemli bir 6zendirici oldugu; okul
yoneticilerinin uzman 6gretmenlerden her noktada yetkinlik sunmalarin1 bekledikleri;
uzman dgretmenler seciminde ¢esitli 6lciitlerin (alan bilgisi, mesleki kidem...) yer almasi
gerekliligi vurgulanmustir.

Kazoglu (2014) tarafindan gerceklestirilen “MEB Ogretmen Kariyer Basamaklar1
Yiikselme Sisteminin Yeniden Yapilanmasima Y 6nelik Nitel Bir Calisma” baglikli yiiksek
lisans teziyle; 08retmen ve yoneticilerin kariyer basamaklari yiikselme sistemindeki
sorunlara iliskin ¢6ziim Onerilerinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Arastirmanin ¢alisma
grubu, cesitli branglardan secilen 10 okul miidiirii ve 26 6gretmen ile olusturulmustur.
Aragtirma nitel yontemle gerceklestirilmistir. Arastirmanin sonunda siavin puanlamaya
etkisinin artirilmasi ve azaltilmasma iliskin goriiglerin birbirine yakin oldugu;
O0gretmenlerin biiylik bir ¢ogunlugunun sinavin alan sinavini da igermesi gerektigi;
O0gretmen ve yoneticilerin ¢ogunlugunun 6gretmenlerin siire¢ icerisinde elde ettikleri
basarilarin ek puan getirmesi gerektigi; sinav sart1 olarak belirli y1l ¢aligsma sartinin olmasi
gerektigi; katilimcilarin ¢ogunun belirlenen kariyer basamaklarimni (6gretmen-uzman
Ogretmen-basdgretmen) uygun bulmasimin yani sira kariyer basamaklarinin artirilmasini
isteyenlerin oldugu gibi azaltilmasini isteyenlerin oldugu; yiikselme i¢in farkl alternatif
yiikselme yollar1 sunulsa da belirli bir caligma y1li lizerine smav uygulamasinin 6n plana
cikti1; kariyer basamaklarmm her basamaginda c¢alisilmas: gerektigi; iinvan
degisikliginin maas artigin1 da beraberinde getirmesi gerektigi; lisansiistii egitimin sinav
muafiyeti getirmesi gerektigini diisiinenler oldugu gibi degerlendirme puanma ek puan
getirmesi  gerektigini diislinenlerin oldugu; {invan alacak O&gretmen sayisinin
kisitlanmamasi gerektigi sonucuna ulagilmustir.

Bilgin (2014) tarafindan gerceklestirilen “Kariyer Basamaklar1 Sistemine Gore

Ogretmenlerin Orgiitsel Baghilik Diizeylerinin incelenmesi” baslikli yiiksek lisans
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tezinde; kariyer basamaklari sistemi ile 6gretmenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri arasi1 bir
iliski olup olmadig1 ortaya konmas1 amaglanmistir. Arastirma drneklemini, Istanbul ili
Kartal ilcesinde gorev yapan 161 6gretmen ve 91 uzman 6gretmen olusturmaktadir.
Aragtirma sonunda kariyer basamaklar1 sistemi ile Orgiitsel baglilik diizeyleri arasi
anlaml1 bir iligki olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Tosun ve Sarpkaya (2014) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlerin Kariyer
Basamaklarna Iliskin Goriisleri” baslikli arastrmalarinda; 6gretmenlerin kariyer
basamaklarma iligkin  goriislerinin  belirlenmesi  amaglanmistir.  Arastirmanin
orneklemini, Aydmn iline bagli iki (Nazilli ve Karacasu) ilgede gorev yapan 25 yonetici
ve 320 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, uygulamaya iliskin goériislerin en
yliksek oldugu boyut “akademik basar1” boyutu; en diisiik oldugu boyut “sosyal
faaliyetler” oldugu; uygulamaya iliskin erkek katilimci1 goriislerinin, kadin katilimcilara
gore daha olumlu oldugu; “kariyer basamaklar1 uygulamasi” alt boyutunda uzman
O0gretmen goriis ortalamasinin, 6gretmen goriis ortalamasindan daha yiiksek oldugu:
“sosyal faaliyetler” alt boyutunda 6gretmen katilimcilarin maddelere katilma diizeyi,
uzman 6gretmenlerin katilma diizeyinden daha yiiksek oldugu; yoneticilerin, kariyer
basamaklar1 uygulamasi boyutundaki maddelere katilma diizeyi, 6gretmenlerin katilma
diizeyinden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Giindiiz  (2013) tarafindan  gerceklestirilen ~ “Ogretmenlerin  Kariyer
Gelistirmelerinde Miidiirlerin Liderlik Roliiniin incelenmesi” baslikli arastirmasiyla;
miidiirlerin 6gretmenlerin kariyer gelisimine yonelik liderlik rollerini ne olgiide yerine
getirdiklerinin  belirlenmesi amacglanmustir. Arastrma  orneklemini, Istanbul ili
Bahgelievler ilgesinde gorev yapan 80 yonetici ve 313 68retmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, yonetici ve O6gretmen goriislerine gore, miidiirler, 0gretmenlerin kariyer
gelistirmelerindeki liderlik rollerini “ara sira” diizeyinde yerine getirdikleri; yonetici ve
Ogretmen algilarinda, kidem ve gorev degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar goriilmek ile beraber, hizmet i¢i egitim ve 0diil degiskenine gore istatiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Bakioglu ve Banoglu (2013) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlikte Kariyer
Basamaklar1 Uygulamasma Iliskin Ogretmen Gériislerinin Metaforlar ve Sosyal Ag
Analizi Yontemiyle Incelenmesi” baghkli arastirmalariyla; &gretmenlikte Kariyer
basamaklar1 uygulamas: ve bu uygulamaya iliskin goriiglerin metaforlar aracilig1 ile
toplanmas1 ve bu goriisler ile okuldaki sosyal ag yapilar1 arasmdaki iliskinin analiz

edilmesi amaglanmigtir. Arastirmanin ¢calisma grubunu, ortadgretim kurumlarinda gérev
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48 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, Ogretmenlik kariyer basamaklari
uygulamasi i¢in iiretilen metaforlarin “is1k kaynagi” temasinda toplanip, en sik kullanilan
imgenin “mum” oldugu; uzman 6gretmenlik basamag i¢cin on plana ¢ikan metaforlarin
“bos linvan” ve “cikarcilik” kodlar1 oldugu; basdgretmenlik basamagina iliskin farkl
metaforlarin kullanildigi; uygulamanin geneline iligkin degerlendirmelerde “plansizlik”
ve “eksiklik” temalarinin 6n plana ¢iktig1; sosyal ag analizi sonuglarinda 6gretmenlik
kariyer basamagi ile basogretmenlik kariyer basamagma iligkin ortak duygu ve
diisiinceler arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki oldugu; iletisim halinde olan
o0gretmenlerin uygulamaya iliskin duygu ve diislinceleri arasinda zayif da olsa anlamli bir
iligki oldugu gortilmiistiir.

Bakan (2013) tarafindan gerceklestirilen “Egitimde Kalitenin Artirilmas: ve
Ogretmenlerin  Ozliilk Haklar1 Agisindan Kariyer Basamaklari Uygulamasinin
Degerlendirilmesi (Samsun ili Ornegi)” baslikli yiiksek lisans teziyle; egitimde kalitenin
artirilmasi ve dgretmenlerin 6zliik haklar1 agisindan kariyer basamaklar1 uygulamasmin
degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Samsun iline bagli (Atakum,
Bafra, Ilkadim ve Kavak) ilcelerde gorevli 704 dgretmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, Ogretmenlerin Ogretmenlik mesleginin  kariyer basamaklar1 bi¢iminde
yapilandirilmasina az diizeyde katildiklari; gerceklestirilen uygulamanin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglar barindirdigi; 6gretmenlerin kariyer basamaklar1 uygulamasina
iliskin goriislerin kidem, kariyer basamagindaki tinvan, ¢alisilan ilge degiskenlerine gore
anlaml fark goriiliirken, cinsiyet, ¢alisilan kurumun tiiri, egitim durumu degiskenlerine
gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Canpolat (2011) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmen Kariyer Basamaklari
Uygulamasi ile Ogretmen Motivasyonu ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiler” baglikli
yiikksek lisans teziyle; kariyer basamaklari uygulamasmin 6gretmen motivasyonu ve
orgiitsel baglilikla olan iligkisinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Arastirma Orneklemini,
Elaz1g ili ve ilgelerinde gorevli 427 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, kariyer
basamaklar1 uygulamasinin 6gretmenler tarafindan “orta diizey” de kabullenilmis oldugu;
uygulamanin, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini sagladigmi; 6gretmenler arasindaki
rekabeti artirdigi; kariyer basamaklarinda gecerli olgiitlerin yetersiz oldugu; uzman
ogretmenlerin i¢sel motivasyonlarinin, 6gretmen statiisiinde olan 6gretmenlerden daha
yiksek oldugu; Ogretmenlerin igsel motivasyonlarini artirdigi; uzman Ogretmen
tinvanindaki 6gretmenlerin, 6gretmen linvanindaki dgretmenlere gore duygusal baglilik

diizeyleri daha yliksek oldugu goriilmiistiir.
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Altunigik (2010) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerinin
Egitim Kurumlarindaki Kariyer Y&netimi Uygulamalarina Yansimas1 Uzerine Ogretmen
Algilar” baglikli yiiksek lisans teziyle; ilkdgretim okulu &gretmenlerinin kariyer
hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine
ogretmen algilarmin incelenmesi amagclanmustir. Arastirma Orneklemini, Istanbul ili
Biiyiikkcekmece ilgesinde gorevli 423 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri cinsiyet ve brans degiskenlerinde
anlamli bir farklilik gostermezken, hizmet yili degiskeninin tiim alt boyutlarinda ve
kurum tipi degiskeninin ii¢ alt faktdriinde anlaml farklilik tespit edilmistir. Ogretmenlik
meslegini isteyerek se¢gme degiskeni agisindan, kisisel egitim ve gelistirme ile kurum
yonlendirme ve destek boyutunda anlamli bir farklilik tespit edilirken, kisisel motivasyon
boyutunda ise anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Deniz (2009) tarafindan gerceklestirilen “Kariyer Basamaklar1 Uygulamasinin
Ogretmen Motivasyonuna Etkisi” baslikli yiiksek lisans teziyle; kariyer basamaklari
uygulamasinin 6gretmen motivasyonu {iistiindeki etkisinin belirlenmesi amag¢lanmistir.
Arastirma Orneklemini, Tekirdag ilinde goérev yapan 205 Ogretmen olusturmustur.
Arastirma sonunda, 6gretmenlerin cogunlugunun kariyer basamaklari uygulamasi ile
ogretmenlerin kendini gelistirecegi; 6gretmenler arasi iletisim ve calisma motivasyonunu
olumsuz etkileyecegini sonucuna ulasilirken; bu goriislerin cinsiyet, mezuniyet durumu,
brang, yonetici olup olmama degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
gorilmiistiir.

Zeyrek (2008) tarafindan gergeklestirilen “Milli Egitim Bakanhigi 2005
Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yiikselme Sinavinda Ogretmenlerin Basar1 Durumlar1
Ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi” baslikli yiiksek lisans teziyle;
2005 Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Yiikselme Smavi’na giren dgretmenlerin basar1
durumlari ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda iliskinin belirlenmesi amag¢lanmastir.
Arastirma drneklemini, Istanbul ilinde gérev yapip, smava katilan 350 &gretmen
olusturmustur. Arastirma sonunda, sinava katilan 6gretmenlerin toplam basar1 durumlari
ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir ilisgki olmadig: tespit edilmistir. Bunun yani sira
devamlilik bagliligi yliksek ogretmenlerin gergeklestirilen sinavda diger dgretmenlere
gore daha basarisiz sonuclar aldiklar1 goriilmiistiir. Ayrica 6gretmenlerin kariyer
basamaklar1 ylikselme sinavi basarilari ile baz1 demografik degiskenler (cinsiyet, meslek
degistirme istegi durumu, aylik gelir yeterlik algis1 durumu, hizmet ici egitime katilma

durumu) agisindan anlaml farkliliklar goriiliirken; bazi demografik degiskenler (medeni
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durum, yas, egitim kurumu tiirli, brans, egitim diizeyi, mesleki kidem, ek is yapma
durumu, eslerinin ¢alisma durumu, mesleklerini segme durumu) agisindan ise anlamli
farkliliklar goriilmemistir.

Urfali  (2008) tarafindan gerceklestirilen “ilkogretim ve Ortadgretim
Kurumlarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Sistemine Iliskin Goriisleri: Eskisehir Ornegi” bashkli yiiksek teziyle;
ilkogretim ve ortadgretim kurumu Ogretmenlerinin 6gretmenlik kariyer basamaklari
yilkselme sisteminde degerlendirme dlgiitlerine ve uygulama sonuglarma iligkin
goriislerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, Eskisehir ilinde gorev
yapan 1022 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmenler degerlendirme
Olciitleri icerisinde kidem, etkinlikler ve hizmet i¢i egitim calismalarina olumlu
yaklagirken, smav ve sicil notu Ol¢iitlerini uygun bulmamislardir. Cinsiyet agisindan
gerceklestirilen degerlendirmede ise kadin Ogretmenlerin kidem oOlgiitiine, erkek
Ogretmenlerin ise uygulama sonuglarina olumlu yaklastigi goriilmiistiir. Kidem ag¢isindan,
16 yildan fazla hizmeti olan 6gretmenlerin 1-5 y1l arasi hizmeti olan 6gretmenlere gore
kidem Olgiitiine daha olumlu yaklastiklar1 goriilmiistiir. Bunun yami sira ortadgretim
kurumlar1 6gretmenlerinin egitim ve sinav Olgiitiine, uzman Ogretmenlerin smav ve
uygulama sonuglarina, lisansiistii mezunu 6gretmenlerin ise kidem, egitim ve etkinlikler
Olciitiine olumlu yaklastiklar1 goriilmiistiir.

Kaya (2007) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Sistemine Iliskin Ogretmen Gériisleri: Elazig ili Ornegi” baslikli yiiksek lisans
teziyle; ilk6gretim ve orta 6gretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmen ve yoneticilerin
Kariyer Basamaklarinda Yikselme Sistemine iliskin goriislerinin  belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirma Orneklemini, Elazig ilinde gorev yapan 49 yonetici ve 398
Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, kariyer basamaklar1 yiikselme sistemine
iliskin goriislerin cinsiyet, hizmet yili, egitim durumu, brans, kariyer smavina girme,
mezun olunan lisans programu ile calistiklar1 bransin uygunlugu degiskenlerine gore
anlamh farkliliklar goriiliirken; gorev yapilan kurum, gorev tiirii degiskenleri agisindan
anlamli bir fark goriilmemistir. Ayrica, kariyer basamaklari yiikselme sisteminin
ogretmene verilen degeri gosterdigine, 6gretmen kalitesini yiikseltecegine, dgretmen
kalitesi adma gerekli olduguna, uzman ve basdgretmen olmak i¢in kidemin yeterli bir
olciit olduguna, lisansiistii egitim yapan 6gretmenlerin uzman tinvant almalarma iliskin

goriislerin diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Ural (2007) tarafindan gerceklestirilen “Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Uygulamasma Iliskin Ogretmen Goriisleri” baslikli yiiksek lisans teziyle; dgretmenlik
kariyer basamaklar1 uygulamasina iligkin goriislerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir.
Arastirma 6rneklemini, Bolu ilinde gorev yapan 223 dgretmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, 6gretmenlerin biiyiikk bir boliimiiniin uygulamaya iligkin farkli hususlarda
(6gretmenin sayginlik, taninma ve basarili olma, sosyal statiisiinii ylikseltme, 0gretme
stirecindeki etkililigini arttirma, i doyumunu artirma, mesleki gelisimine imkan saglama,
aidiyet duygusunun gelismesini destekleme, yetenek ve becerilerini kullanma firsati
saglama, egitim ¢alisanlar1 arasindaki esitlik ilkesinin uygulanmasmni saglama,
derecelendirmede siyasi kadrolasmaya, Ogretmenler arasindaki mesleki dayanigmayi
saglama, 6gretmenler arasindaki mesleki paylasmayi saglama ve 6gretmenleri sinava
hazirlamak i¢in 6zel kurs ve dershane gibi yerlerde egitim alma arayisi...) olumsuz
diisiinceye sahipken; 6 gretmenlerin biiylik bir b iimii uygulamaya iliskin bazi hususlarda
(6gretmenlik meslegine dinamizm kazandiracagi, 6gretmenin mesleki ylikselmesine
imkan saglayacagi ve 6gretmenin kariyer gelistirme konusunda giidiilenmesini artiracagi
konularinda) olumlu goriislere sahip oldugu ortaya konmustur.

Taskaya (2007) tarafindan gerceklestirilen “Egitimde Niteligin Artirilmasi ve
Ogretmenlerin Statiisiiniin Iyilestirilmesinde Kariyer Basamaklarinin Degerlendirilmesi:
Konya ili Ornegi” baslikli doktora teziyle; 6gretmenlik mesleginde kariyer basamaklar1
uygulamasinin egitimin niteligine ve 6gretmen statiisiine etkisini farkli goriisler (miifettis,
Ogretmen ve okul yoneticilerinin) dogrultusunda belirlenmesi amaclanmistir.
Arastirmanm Orneklemini, Konya iline bagh ilgelerde (Ahirli, Akoren, Altinekin,
Beysehir, Emirgazi, Selguklu ve Seydisehir) gorev yapan 915 6gretmen olustururken;
arastirmanin ¢aligma grubunu, 10 6gretmen, bes uzman dgretmen, ii¢c basdgretmen, yedi
okul yoneticisi ve bes ilkogretim miifettisi olusturmustur. Arastirmanm sonunda,
Ogretmenlik mesleginin kariyer basamaklar1 bigiminde yapilandirilmasinin egitimin
niteligine olumlu etkileri olacagina az diizeyde; 6gretmenlerin statiisiinii az diizeyde
artiracag1 sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmede esas
alinan Olgiitler ve oranlara orta diizeyde; 6gretmenlik kariyer basamaklar1 yapilanmasina
yonelik oneriler orta diizeyde kabul gdrmiistiir. Ogretmenlik kariyer basamaklari
yapilanmasi, egitimin ve Ogretmenlerin niteligini olumlu ve olumsuz bigimde
etkileyecegi fakat bu etkinin agirlikli olarak olumlu olacagi; 6gretmenlerin statiisiinii az
ama olumlu etkileyecegi; kariyer basamaklarinda yilikselme Slciitlerinden “Egitim” ve

“Etkinlikler” basligi altinda yer alan olgiitlerin daha cok kabul goriirken, 6zellikle
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“Kariyer Basamaklar1 Yiikselme Smav1” ve “Sicil Notu” olgiitlerinin kabul gérmedigi
gorilmiistiir.

Kurt (2007) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmen ve Yoneticilerin Ogretmenlik
Kariyer Basamaklar1 Uygulamasina Yiikledikleri Anlamlar” bashkli yiiksek lisans
teziyle; Ogretmen ve yoOneticilerin 6gretmenlik kariyer basamaklari uygulamasina
yiikledikleri anlamlarin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirmanit ¢alisma grubu, Milli
Egitim Bakanligina bagl okullarda gorev yapan 138 Ogretmen ile olusturulmustur.
Arastirma sonunda, 6gretmenlerin, 6gretmenlik kariyer basamaklari uygulamasina iliskin
yiikledikleri anlamlarin sirasiyla; adaletsiz, gereksiz, ayrimci, gerekli, yetersiz, motive
edici ve gelistirici seklindedir. Ogretmenlerin 6gretmenlik kariyer basamaklarma ydnelik
uygulamaya agirlikli olarak adaletsiz ve ayrimci atiflar yaptiklar: goriilmiistiir.

Artan (2007) tarafindan Gergeklestirilen “Kariyer Basamaklar1 Yiikselme Smavi:
Ortadgretim Ogretmenleri Goriisleri Cergevesinde Nitel Bir Arastirma” baslikli yiiksek
lisans teziyle; ortadgretim okulu Ogretmenlerinin 2005 Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Sinavina iliskin goriislerin belirlenmesi amag¢lanmigtir. Arastirmanin ¢caligma
grubunu Istanbul Anadolu yakasinda gérev yapan 96 dgretmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, Ogretmenlerin smava giris nedenlerinin basinda maaglara yansiyacak zam
gelirken, smav iceriginin 6gretmenin yeterliligini 6l¢mede yetersiz oldugu, uzmanlik i¢in
gerekli belgeler ve degerlendirme komisyonu gorevleri hususunda karmasiklik oldugu,
O0gretmenlerin sinav uygulamasindaki sicil notu sonuglarinin degerlendirme iginde
kullanilmasina olumsuz baktiklar1 gériilmiistiir.

Aydm (2007) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlik Meslegindeki Kariyer
Basamaklarma Iliskin Ogretmen Gériisleri ve Bu Gériislerin Bireysel Degiskenlere Gore
Incelenmesi” bashkli yiiksek lisans teziyle; oOgretmenlik meslegindeki kariyer
basamaklarina iliskin 0gretmen goriislerinin tespit edilmesi ve bu goriislerin gesitli
degiskenler agisindan incelenmesi amaglanmistir. Arastirma Orneklemini, Izmir ili
Bornova ilgesinde gorev yapan 330 Ogretmen olusturmaktadir. Arastirma sonunda,
Olcegin tiim alt boyutlarnda Ogretmen goriislerinin  “katilmiyorum” ve “hig
katilmiyorum” diizeyinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Ogretmen goriislerinde cinsiyet
ve kidem degiskenlerine gore anlamli farklhiliklar goriiliirken, medeni durum, kurum,
brang ve hizmet i¢i egitim degiskenlerine gére anlamli bir farklhilik gériilmemistir.

Turan (2007) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Calisma Statiilerine Gore
Yeteneklerinin  Incelenip, Ogretmen Kariyer Basamaklarmda Yiikselmelerinin

Degerlendirilmesi” baslikli yiiksek lisans teziyle; 6gretmenlerin, kariyer basamaklarinda



113

yiikkselmelerinin degerlendirilmesi amacglanmistir. Arastirma Orneklemini, Sivas ili
merkez ve ilcelerinde gorev yapan 532 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
ogretmenlerin kariyer basamaklarinda yiikselme uygulamasima iligkin olumsuz goriislere
sahip olduklari; uzman &gretmenlerin biitiin alt yeterlilik alanlarinda ve ana yeterlilik
alaninda ortalama puanlarmin 6gretmenlere gore yliksek oldugu goriilmiistiir.

Sag (2004) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Kariyer Gelistirme
Hakkindaki Goriisleri ve Ogretmenlik Mesleginin Kariyer Basamaklar1 Halinde
Diizenlenmesi” baglikli yliksek lisans teziyle; 6gretmenlerin kariyer, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme ile ilgili goriislerine yer verilerek, ogretmenlik mesleginin kariyer
basamaklar1 halinde diizenlenmesine dayanak olusturacak verilere ulagilmasi
amaclanmigtir. Arastirma orneklemini, Ankara ili Biiyiiksehir sinirlari igerisinde Anadolu
liselerinde gorev yapan 245 dgretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin
kariyer basamaklar1 siralamasini (6gretmen- uzman O6gretmen- baségretmen) uygun
gordiigii; basamaklar arasi geciste en onemli kriter olarak kidem gosterilmekle birlikte
yabanci1 dil bilme, lisansiistii egitim yapma, yaymlanmis eserlere sahip olmanin énemli
goriildiigii; 6gretmenlerin meslekte yiikselmeyi dnemsedikleri fakat yiikselme i¢in ekstra
bir ¢aba harcamak istemedikleri; 6gretmenlerin agik ve objektif bir kariyer gelistirme
siirecini, motivasyonu ve ise bagliligi artirict bir unsur olarak gordiikleri; kariyer
planlamasi sonunda Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinin saglanacagi ve bunun bir
sonucu olarak 6grenci basarisinin artacagini diisiindiikleri; 6gretmenler arasi1 huzursuzluk
yaratacag1 hususunda ise kararsiz olduklar1 gérilmiistir.

Eres (2004) tarafindan gergeklestirilen “Milli Egitim Bakanlhiginda Kariyer
Yonetimi” baglikli doktora teziyle; Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitiinde bireysel ve
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinmn analitik bir yaklasimla incelenmesi ve
aciklanmasi amaclanmigtir. Arastirma Orneklemini, Milli Egitim Bakanligi merkez
orgiitiinde gorevli tiim sube miidiirii ve daire bagkanlarindan 354 yonetici olusturmustur.
Arastirma sonunda, yoneticilerin orgiitsel yonetim siireci, orgiitsel kariyer planlama ve
orgiitsel kariyer gelistirmeye iliskin algilarinin yiliksek oldugu; goriislerin gorev grubu
degiskenine gore farkli oldugu, daire bagkanlarmin sube miidiirlerine gore daha olumlu
bir tutum i¢inde olduklari; yoneticilerin Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitlinde, kariyer

yonetim sisteminin uygulanmadigini diisiindiikleri goriilmiistiir.
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2.7.1.2. Yurt Dis1 Arastirmalar

Zvegli¢ Miheli¢ ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “Motivations For
Choosing A Career And The Expectations Of Serbian And Slovenian Preschool Teachers
Of Their Own Career Development (Kariyer Se¢gme Motivasyonlar1 ve Sirp, Sloven Okul
Oncesi  Ogretmenlerinin -~ Kariyer Gelisimlerine {liskin  Beklentileri)  baslikli
arastirmalariyla; Sloven ve Sirp okul 6ncesi 6gretmenlerinin bu meslegi segme nedenleri,
farkli motivasyonlara sahip okul dncesi 6gretmenlerinin mesleklerini bir kariyer olarak
nasil algiladiklari, kariyer gelisimleri tizerinde hangi faktorlerin etkili oldugu ve kariyer
ile 1lgili ne gibi beklentileri oldugunun belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma
orneklemini, Siwrbistan ve Slovenya’da goérev yapan 289 okul oOncesi Ogretmeni
olusturmustur. Arastirma sonunda, okul oncesi 6gretmenligini kariyer meslegi olarak
secmedeki baskin motivasyonlarinda, okul Oncesi Ogretmenlerinin meslege bakis
acilarmmda, kariyer gelisim faktorlerini belirlemelerinde, kariyer beklentileri ve
planlarinin 6nemli bir rol oynadigini; hem Sloven hem de Sirp okul 6ncesi 6gretmenleri
arasinda egitim meslegini secerken fedakar ve profesyonel giidiilerin hakim oldugu; her
iki iilkedeki okul Oncesi O6gretmenleri genellikle mesleklerini bir kariyer olarak
gordikleri; her iki tilkede de agirlikli olarak igsel ve 6zgecil giidiilere sahip okul dncesi
O0gretmenlerinin, egitimde bir kariyer se¢mek i¢in basit giidiilere sahip olanlardan daha
fazla bu meslege deger verdikleri; her iki lilkede de baskin i¢sel ve 6zgecil giidiilere sahip
okul dncesi 6gretmenlerinin kariyer gelisimlerindeki en 6dnemli faktorlerinin yeterlilik,
hirs, iletisim becerileri ve egitime hazir olma gibi kendi inisiyatifleri ile ilgili oldugu; her
iki tilkede de okul oncesi 6gretmenleri, kariyer gelisiminde 6nemli faktorler olarak is
deneyimi, yasam siiresi ve yonetim becerilerinin yani sira liderlik etme arzusunun oldugu;
Sloven okul 6ncesi 6gretmenleri arasinda, cinsiyetin de kariyer gelisimlerinde bir faktor
olarak 6n plana ¢iktig1; yaygin i¢sel ve 6zgecil giidiilere sahip dgretmenlerin kariyer
beklentileri veya planlarinin agirlikli olarak siirekli mesleki gelisim, mesleki derneklere
katilim ve ulusal ve uluslararas1 baglamlarda arastrma agisindan kendi mesleki
gelisimlerini saglamaya ¢alistiklar: goriilmiistiir.

Santoso (2021) tarafindan gerceklestirilen “Career Guidance Of Vocational
School Teacher (Meslek Lisesi Ogretmeninin Kariyer Rehberligi)” baslikl
aragtirmasiyla; meslek lisesi miidiirlerinin gerceklestirmis oldugu kariyer rehberligi
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma drneklemini, 54 6gretmen olusturmustur.
Aragtirma sonunda, miidiirlerin 6gretmenleri motive etme ortalamasinin yeterince iyi

oldugu; O6gretmenlerin yetistirilmesi/yiikseltilmesine iliskin ortalamalarin oldukga iyi



115

oldugu; miidiir tarafindan saglanan egitime devam olanaklarmin olduk¢a iyi oldugu;
genel ortalamanin da ayni sekilde oldukga iyi oldugu goriilmiistiir.

Borbely ve Olah (2021) tarafindan gercgeklestirilen “Examination Of Personality
Dimensions Determining The Career Motivation Of Trainee Teachers (Stajyer
Ogretmenlerin Kariyer Motivasyonlarini Belirleyen Kisilik Boyutlarmnin Incelenmesi)”
baslikli aragtirmalariyla; beden egitimi Ogretmen adaylarmin ve diger Ogretmen
adaylarinin kariyer motivasyonlarinin ve gruplar arasindaki farkliliklarm belirlenmesi
amaclanmistir. Arastirma 6rneklemini, 6gretmenlik egitimi alan ve yas ortalamasi 21.93
olan 244 6gretmen adayi olusturmustur. 244 6gretmen adayinin %56,6’sm1 beden egitimi
o0gretmen adaylar1 olustururken, %43,4’linlii diger brans Ggretmenleri olusturmustur.
Arastirma sonunda, egitimde gecirilen siire boyunca 6gretmen adaylarinin 6gretmenlik
kariyerine bakis acilarmin degistigini, motivasyonlarinin ve dolayisiyla Kkariyer
cekiciliginin azaldigi; Beden egitimi boliimiinde okuyan 6grencilerin diger brang
O0gretmenlerine gore risk almaya daha istekli, daha sosyal, daha disa doniik ve duygusal
olarak daha kararl ve ¢esitli uyaranlara daha sakin tepki verdikleri sonucuna ulasilmistir.

Gronqvist ve digerleri (2021) tarafindan gergeklestirilen “Teacher Career
Opportunities And School Quality (Ogretmen Kariyer Firsatlar1 ve Okul Kalitesi)”
baslikli arastirmalariyla; Isveg’te gerceklesen dgretmen kariyer reformunun etkilerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmada veriler 2010-2016 yillar1 arasinda resmi
okullarda gorev yapan ogretmenlere dayali olarak toplanmistir. Arastirma sonunda,
O0gretmen kariyer reformunun getirmis oldugu iicret artisinin yetenekli 6gretmenleri
tesvik ettigi; okullar i¢inde yliksek ticret alan 6gretmenlerin terfi etme olasiliklarinin daha
yikksek oldugu; okul miidiirlerinin reform amaglar1 dogrultusunda en yetenekli
Ogretmenleri terfi ettirdigi; Ogretmen kariyer reformunun Ogretmenlerin meslekte
kalmalarmni tesvik ettigi; performansa dayali terfilerin yiikselme i¢in onemli bir arag
oldugu goriilmiistiir.

Ramdhani ve digerleri (2020) tarafindan gerceklestirilen “Teacher Career Success
With Strengthening Innovativity, Training Effectiveness And Personality (Ogretmen
Kariyer Basaris1 Ile Yenilikcilik, Egitimin Etkililigi ve Kisilik)” baslikl1 arastirmalariyla;
bagimsiz degiskenler olan yenilik¢ilik, egitimin etkililigi ve kisilik arasindaki iliskinin
hem bagimsiz hem de bagiml degisken olan 6gretmen kariyer basarisi ile birlikte
incelenmesi amaclanmistir. Arastirmada Orneklemini, 367 6gretmen olusturmustur.
Aragtirma sonunda, yenilik ve 6gretmen kariyer basarisi arasinda pozitif bir iliski; egitim

etkinligi ile 6gretmen kariyer basaris1 arasinda pozitif bir iliski; kisilik ile 6gretmen
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kariyer basarisi arasinda pozitif bir iliski; yenilik ve egitimin etkililigi ile 6gretmen
kariyer basarisi arasinda pozitif bir iliski; 6gretmen kariyer basarisi ile birlikte yenilik ve
kisilik arasinda pozitif bir iligki; egitim etkinligi ve kisilik ile 6gretmen kariyer basarisi
arasinda pozitif bir iligki; yenilik, egitim etkinligi ve 6gretmen ile birlikte kisilik arasinda
pozitif bir iligki tespit edilmistir.

McMacus (2018) tarafindan gerceklestirilen “Teacherpreneurism: Impact On
Teachers’ Career Satisfaction (Ogretmen Girisimciligi: Ogretmenlerin Kariyer
Memnuniyetine Etkisi)” baslikli doktora teziyle; Ogretmen kariyer memnuniyetini
cevreleyen karmasik sorunlar1 inceleme ve 6gretmenlik meslegini yiikseltebilecek ve
daha az Ogretmenin alandan ayrilmasmi saglayacak faktorlerin belirlenmesi
amacglanmigtir. Arastirma karma yOntem ile gerceklestirilmis olup, nitel veriler 72
calismay1 iceren dokiiman analizi; nicel veriler ise nitel verilere iligkin sayisal sonuglar
elde etmek i¢in 500’den fazla 6gretmene anket uygulanarak elde edilmistir. Arastirma
sonunda, 6gretmen girisimcilerin kendilerini, politika caligmalarina katilan, paydaslar
arasinda bir baglant1 gérevi géren, mentorliilk yapan ve mesleki gelisime liderlik eden,
hibrit liderlik rollerine sahip olarak tanimladiklar1 goriilmiistiir. Ogretmen girisimcilerin
istekleri icerisinde, yetki diizeylerinin belirlenmesi, smifin 6tesinde bir etkiye sahip
olmanin takdir edilmesi, liderlik ihtiyaclarinin karsilanmasi ve siyasi arenalarda gezinme
gibi profesyonellerin benimsedigi giiven ve kontrol Ornekleri 6n plana ¢ikmustir.
Ogretmen girisimciliginin  6gretmen kariyer tatminini Onemli o6lgiide yordayip
yordamadigmi degerlendirmek i¢in gerceklestirilen dogrusal regresyon analizi sonucunda
O0gretmen girisimciliginin 6gretmen kariyer doyumu iizerinde anlaml bir etkisi oldugunu
gostermistir. Ayrica Ogretmen girisimciligi ile 6gretmen is tatmini ve Ogretmen
girisimciligi ile isle ilgili akis arasinda &nemli bir iliski tespit edilmistir. Ogretmen
girisimciliginin meslekte kalma niyetindeki degiskenligin 6nemli bir kismini
aciklamadig1 goriilmiistiir.

Furner ve McCulla (2018) tarafindan gergeklestirilen “An Exploration Of The
Influence Of School Context, Ethos And Culture On Teacher Career-Stage Professional
Learning (Okul Baglami, Etikleri ve Kiiltiiriiniin Ogretmen Kariyer Asamasi Mesleki
Ogrenimi Uzerindeki Etkisinin Arastirilmasi)” baslikli arastirmalariyla; okul kiiltiirii
ogretmenlerin mesleki gelisimi agisindan ele alinarak, dgretmenlerin kariyerleri boyunca
nasil Ogrendiklerinin ortaya c¢ikarilmasi amaglanmistir. Arastrma Orneklemini, 54
Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, her okulun etik ve kiiltlirlinlin, 6gretmen

mesleki gelisimi i¢in planlanmasmi ve katilimii etkileyen aywrt edici bir d6gretmen
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ogrenme kiiltiirii {irettigi goriilmiistiir. Ogretmen gelisimi, refah1 ve is tatmininin, etik
degerler ve kiiltiirle biitiinsel olarak iligkili oldugu; 6gretmen 6grenme dogasinin kariyer
asamasina gore degisiklik gdsterdigi goriilmiistiir.

Gubler ve digerleri (2017) tarafindan gergeklestirilen “An Apple Doesn't Fall Far
From The Tree- Or Does it? Occupational Inheritance And Teachers' Career Patterns (Bir
Elma Agagtan Uzaga Diismez-Yoksa Oyle Mi? Mesleki Miras ve Ogretmenlerin Kariyer
Kaliplar1) basglikli aragtirmalariyla; ogretmenlik kariyer mirasinm, bireysel kariyer
modelleri iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, ayni
donemde mezun olmus {i¢ farkli gruptan (1964-1974-1984) ve en az 15 yil kidemi
bulunan 999 6gretmen ile olusturulmustur. Arastirma sonunda, daha gen¢ gruplarda
istikrarli kariyer olasiligmin daha diisiik oldugunu varsayimi desteklenmemistir;
annelerin ve babalarin kariyer kaliplar1 ile cocuklarmin ilk mesleki se¢imleri arasinda bir
baglant1 oldugunu varsayimi desteklenmistir; anne ve baba mesleginin bireyin kariyer
Oriintiisiiniin istikrar1 lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu varsayimi i¢in destek olabilecek
bir sonuca ulasilamamustir.

Stoyanova (2017) tarafindan gergeklestirilen “Bulgarian Teachers' Career
Motivators (Bulgar Ogretmenlerin Kariyer Motivasyonlar1)” baslikli arastirmasiyla;
Ogretmen kariyer motivasyon tiirleri ve bu motivasyonlarm ¢esitli demografik
degiskenler agisindan incelenmesi amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, 203 6gretmen
olusturmustur. Arastirma sonunda, O6zgiinliik arayanlarm kariyer motivasyonu tiiri,
Bulgar 6gretmenler tarafindan en ¢ok tercih edilen motivasyon tiirii olmakla birlikte, bunu
kisisel gelisim ve istikrar motivasyon tiirlerinin izledigi; Ogretmen kariyer
motivasyonlarinin sosyal-demografik degiskenler (cinsiyet, uzmanlik, is deneyimi ve yas
gibi) acisindan farklilastig1 ve 6zerklik motivasyonunun, erkek 6gretmenler tarafindan
kadin 6gretmenlere gore daha fazla tercih edilen kariyer motivasyonu oldugu; istikrar
motivasyonunun, uzun dgretmenlik deneyimi ve daha yash 6gretmenlerle iliskiliyken,
yenilik arayanlarin kariyer motivasyonu ile daha az iliskili oldugu; O6zgiinlik
motivasyonunun doga bilimleri ve matematik dgretmenlerine gore okul dncesi ve ilkokul
Ogretmenleri tarafindan daha giiclii bir sekilde tercih edildigi sonucuna ulagilmistir.

Howes ve Delahunty (2015) tarafindan gergeklestirilen “Teachers’ Career
Decisions: Perspectives On Choosing Teaching Careers, And On Staying Or Leaving
(Ogretmenlerin Kariyer Kararlart: Ogretmenlik Kariyerlerini Segmeye Ve Kalmaya Veya
Ayrilmaya Iliskin Bakis Agilar1) baslikli arastirmalartyla; Avustralya egitimi baglaminda

Ogretmen yipranmasi ve 0gretmeni meslekte tutma konusunda daha biitiinsel bir bakis
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acmin saglanmast amaglanmigtir. Arastirma Orneklemini, 59 Ogretmenlik yapan, 34
ogretmenlik mesleginde kalma konusunda kararsiz olan, 133 Avustralyali 6gretmen ve
40 kariyer degistirmis eski dgretmen olusturmustur. Arastrma sonunda, kariyerdeki
farkli karar noktalarinda {i¢ 6gretmen grubunun tamaminda ti¢ kapsayici temanin (kisisel
tatmin, pratik diisiinceler ve alternatiflerin veya degisimin dniindeki engellerin olmamasi)
on plana ¢iktig1; 6gretmenleri meslekte tutma stratejileri olarak, meslektas iliskilerini
gelistirmeyi, is yiikiinii ele almayz, is giivenligi veya esneklik ihtiyaglarina cevap vermeyi
ve 6gretim icinde yeni firsatlar saglamay1 amaclanmasi gerektigi ortaya konulmustur.

Salin (2013) tarafindan gergeklestirilen “PE Teachers Career Intentions (Beden
Egitimi Ogretmenlerinin  Kariyer ~Amagclar1)” bashkli konferans bildirisiyle;
Finlandiya'daki beden egitimi Ogretmenlerinin kariyer hedeflerinin arastirilmasi
amaglanmistir. Arastirma orneklemini 1980-2008 yillar1 arasinda mezun olan 1409 beden
egitimi 6gretmeni olusturmustur. Arastirma sonunda, beden egitimi Ggretmenlerinin
yartya yakiminin meslekten ayrilma niyetinde oldugu; 6gretmenlerin ¢ogunun meslek
icinde hareket halinde oldugu, bazi 6gretmenlerin ise farkli kariyer (spor egitmeni,
antrenor...) alanlar1 hedefleyerek is diinyasinda kariyer planladiklari; beden egitimi
ogretmenlerinin kotii statii ve ¢aligma kosullari, is yiikii, yonetim, uzmanlik, meslektaslar,
ogrenciler ve stres nedeniyle meslekten ayrilma niyetinde olduklari; isinden memnun olan
ve kendini 6gretmenlik meslegine adayanlarin meslekte kalma olasiliklarinin 5-6 kat daha
fazla oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Vargas (2012) tarafindan gergeklestirilen “Teacher Careers And Teacher
Education: A Brazilian Dilemma (Ogretmen Kariyerleri ve Ogretmen Egitimi: Brezilya
Ikilemi)” baslikli arastirmasiyla; yiiksekdgretimde kariyer hiyerarsisini, dgretmen
olusumuyla ilgili baz1 kariyerlerin lisans 6grencilerinin sosyo-ekonomik profilini ve bu
kariyerlerin Brezilya iiniversite baglamindaki konumunun incelenmesi amag¢lanmstir.
Arastirmada, sosyo-ekonomik veriler, 2000'den 2008'e kadar ki siirecte lisans
Ogrencilerinin ulusal mikro verilerinden elde edilmistir. Arastirma sonunda,
Brezilya'daki kariyerler arasinda giiglii bir i¢ hiyerarsi oldugu ve bunun etkilerini
sembolik, kurum i¢i, istthdam, maas ve kurumsal terimler acgisindan ortaya koydugu
goriilmiistiir.

Wilson ve Deaney (2010) tarafindan gergeklestirilen “Changing Career And
Changing Identity: How Do Teacher Career Changers Exercise Agency in Identity
Construction? (Degisen Kariyer Ve Degisen Kimlik: Ogretmen Kariyer Degistiriciler,

Kimlik Insasinda Temsilciligi Nasil Kullanirlar?) bashikli arastirmalariyla; temel
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Ogretmenlik egitimi boyunca ve sonrasinda ilk 6gretmenlik gorevine gecerken olgun,
yiiksek nitelikli bir bilim mezununun takip edilmesi amaglanmistir. Arastirma bir vaka
caligmasi olup, arastrmada biyokimya miihendisligi siirecinde 3 yil program yOneticisi
ve bilim laboratuvari teknisyeni, ortaokulda 4 yil dahil olmak tizere ilgili bir doktora ve
son ig deneyimine sahip ¢ok iyi nitelikli bir bilim mezunu olan Kim’in mesleki kariyer
hikayesi konu edinilmistir. Aragtirma sonunda, Kim’in sorunlu 6grencilerin bazilariyla
iletisim kurmak ve olumlu ¢alisma iligkileri kurmak noktasinda siirekli bir zorluk yasamig
oldugu ve bunun sonucu olarak bu farkli rolii benimseyemedigi goriilmiistiir. Kim’in ideal
ve algilanan kimlik arasindaki tutarsizliklar: olumsuz duygular igerisine girmesine neden
oldugu; yetkin veya yetenekli bir 6gretmen olduguna inanmadigi i¢in diisiik 6z yeterlilige
sahip oldugu gozlemlenmistir. Kim'in 6grencilerle iligkilerinin kotii oldugu yoniindeki
benlik algisi, roliinde stresli ve dolayisiyla duygusal olarak tatminsiz hissetmesine neden
oldugu; 6gretmenlik meslegini sunacak c¢ok seyi olduguna inansa da, asla olmasini
istedigi Ogretmen tipine asla doniisemeyecegine inanmaya baslamasma neden oldugu
goriilmiistiir. Kim dogustan sahip oldugu 6zellikleri degistirebilecegine inanmadigi i¢in
akil hocalar1 ve 6gretmenlerden gelen geri bildirimlere yanit veremedigi; son asamada
Kim’in, 6gretmenlik gérevinden istifa ederek, 6gretmen kimligini devre dis1 biraktigi ve
bu stresli durumdan ¢ekilerek durumu degistirmeyi sectigi gorilmiistiir.

Richardson ve Watt (2005) tarafindan gergeklestirilen ““I’ve Decided To Become
A Teacher’: Influences On Career Change (Ogretmen Olmaya Karar Verdim: Kariyer
Degisikligi Uzerindeki Etkiler) baslikli arastirmalariyla; bir yillik baslangi¢ dgretmenlik
egitimi programinda yer alan adaylarin 6gretmenligi kariyer olarak siirdiirme kararlarinin
arkasindaki nedenlerin belirlenmesi amac¢lanmistir. Arastirma 6rneklemini Melbourne
Universitesi'nde egitim alan 74 aday olusturmustur. Arastirma sonunda adaylarin
Ogretmenlik meslegini se¢gme nedenleri bes faktor altinda ele alinmistir. Bunlar; kisisel
ve sosyal statii, kariyer uyumu, aile i¢cin zaman ayirabilme, onceki yasantilar ve mali
getirilerdir. Bu faktorlere iligkin goriislerin ¢ocuk sayist ve 0Ogrenim durumlari
degiskenleri agisindan anlamli bir farklilik goriilmezken, cinsiyet agisindan anlaml bir
farklilik tespit edilmis olup, erkek ortalamalarmin kadin ortalamalarma gore 6nemli
derecede daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kariyer degisikligini ve buna eslik eden
ogretmenlige baslama kararmi etkileyen faktorlerin merak uyandiracak kadar karmagik
olmas1 yani1 sira bu nedenler icerisinde 6n plana ¢ikan faktorlerin kisisel nedenler, yakin
aile kosullartyla ilgili nedenler, kiiresel nedenler ile istihdam istikrar1 ve yasam kalitesi

sorunlariyla ilgili nedenler oldugu goriilmiistiir.
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Young (1995) tarafindan gergeklestirilen “Career Plans And Work Perceptions Of
Preservice Teacher (Ogretmen Adaylarinin Kariyer Planlar1 Ve Is Algilar1) baslikli
aragtirmasiyla; 6gretmenlerin, 6gretmenlik meslegine giris nedenlerinin, is algilarinin ve
gelecekteki kariyer planlarinin incelenmesi amacglanmistir. Arastirma Orneklemini,
lisansiistii egitim programinda egitim goren 272 Ogretmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, 6gretmenlerin meslege giris nedenlerinin farkli ve ¢ok sayida olmasi yani sira
on plana ¢ikan nedenler; cocuklarla ¢alisma istegi, gelecegi sekillendirme, topluma katki
saglama, bilgi ve beceri paylasim oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin gelecek
kariyerlerine iliskin planlarindan 6n plana ¢ikan goriislerin; daha fazla egitim alma,
yoneticilige gecis, Uiniversitelerde 6gretim, yurtdisinda egitim ve seyahat, danigman olma
oldugu goriilmiistiir.

Conley ve digerleri (1989) tarafindan gerceklestirilen “The School Work
Environment And Teacher Career Dissatisfaction (Okul Calisma Ortam ve Ogretmen
Kariyer Memnuniyetsizligi)” baslikli arastirmalariyla; okul ¢alisma ortamu ile kariyer
memnuniyetsizligi arasindaki iliskinin  belirlenmesi amag¢lanmistir.  Arastirma
orneklemini, New York eyaletinde 87 okul bolgesinde yer alan ilkokul ve ortaokullarda
gorev yapan Ogretmenler olusturmustur. Arastirma sonunda, yiiksek rol belirsizligi ve
rutinlestirme seviyelerinin yiiksek kariyer boliinmesi seviyeleri ile iligkili oldugu; hem
ilkdgretim hem de ortadgretim okullar1 i¢in rol belirsizligi ve rutinlestirmenin, kariyer
memnuniyetsizligi ile iliskili oldugu; rutinlestirme ve rol belirsizliginin, ilkokul ve
ortaokullar i¢in memnuniyetsizligin 6nemli yordayicilar1 oldugu; otorite ne kadar az ve
etki yoksunlugu ne kadar biiylik olursa, ilkokul ve ortaokullardaki 6gretmenlerin kariyer
memnuniyetsizliginin o kadar fazla olacagi; ne otorite ne de etki yoksunlugunun kariyer
memnuniyetsizligi ile iliskili olmadig1; sadece ilkokullarda iletisimin memnuniyetsizlikle
negatif iligkili oldugu; olumlu denetleyici davranisinin, memnuniyetsizligin anlamli bir
negatif yordayicist oldugu; terfi firsat1 hakkinda kesinlik ne kadar az olursa, kariyer

memnuniyetsizliginin o kadar fazla oldugu goriilmiistiir.
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2.7.2. Okul iklimine iliskin Arastirmalar
Okul iklimine iligkin gerceklestirilen arastirmalar yurt i¢i ve yurt dis1 arastirmalar

seklinde ele alinarak asagida sunulmustur.

2.7.2.1. Yurt i¢i Cahsmalar

Cevik (2022) tarafindan gergeklestirilen “Okullarin Orgiit Yapisiyla Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskide Okul Ikliminin Aracit Rolii” baslikli doktora teziyle;
ortadgretim kurumlarida goérev yapmakta olan yonetici ve 6gretmenlerin algilara gore
okullarm orgiitsel yapilar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide okul ikliminin araci
roliiniin incelenmesini amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, Siirt il merkezinde gorev
yapan 105 yonetici ve 510 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, okul iklimine
iligkin 6gretmen ve yonetici goriislerinin “katiliyorum” diizeyinde oldugu; okul iklimine
yonelik algilarin cinsiyet, {invan, okul tirii ve 0gretmen sayist degiskenlerine gore
anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Cmar (2022) tarafindan gerceklestirilen “Okullardaki Okul Iklimi Ile
Ogretmenlerin Performans Diizeyleri Arasindaki Iliskileri” bashkli arastirmasiyla;
okullardaki okul iklimi ile 6gretmenlerin performans diizeyleri arasindaki iligkilerin neler
oldugunun belirlenmesi amaglanmistir. Arastrma Orneklemini, Ankara ili Golbasi
ilgesinde gorev yapan 588 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin
okul iklimine iligkin goriislerinin cinsiyet, yas, mezun olduklar1 okul, mesleki kidem,
O0gretmenin gorevleri degiskenleri agisindan anlamli diizeyde farklilastigi goriilmiistiir.

Akyiirek (2020) tarafindan gerceklestirilen “Okullarda Okul Iklimi: Temel Egitim
Ornegi” baslikl1 arastirmasiyla; dgretmenlerin okul iklimi algilarmin farkli demografik
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, mesleki kidem ve okul
kademesi) ac¢isindan incelenmesi amag¢lanmistir. Arastirma Orneklemini, Ankara ili
Sincan ilg¢esinin ilk ve ortaokullarinda gorev yapan 409 O6gretmen olusturmustur.
Arastirma sonunda, 6gretmenlerin, okullardaki orgiit iklimine iliskin algilarinin “cogu
zaman” diizeyinde oldugu; orgiit iklimi durumuna iliskin algilarin, cinsiyet ve medeni
durum degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi; yas, 6grenim durumu, mesleki
kidem ve okul kademesi degiskenlerine gore anlamli bir fark olmadigini goriilmiistiir.

Sahin ve Atbasi (2020) tarafindan gerceklestirilen “Olumlu Okul Iklimi
Olusturmada Ogretmenin Roliiniin Incelenmesi” baslikli arastirmalariyla; dgretmenlerin
olumlu okul iklimine iliskin bakis ac¢ilarinin ortaya ¢ikarilmasi amaclanmistir. Arastirma

orneklemini, Kirsehir il merkezinde gorev yapan 107 dgretmen, ¢alisma grubunu 17
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Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmen goriislerinde cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik goriilmezken, gorev yapilan kademe degiskenine gore anlamli
diizeyde bir farklilik goriilmiistiir. Okullarda olumlu bir iklim olusturmak i¢in iletisim ve
isbirliginin olmasi, her diislince ve fikre saygi duyulmasi, ihtiyaglar, gereksinimler,
sorunlarin rahat¢a konusulmasi, karsilikli anlayis sergilenmesi, sevgi ve saygi cercevesi
icinde, yardimlasarak ve paylasarak, ogretmen, 6grenci ve okul yoneticileri arasinda
sosyal etkinlik ve sosyal faaliyetlerin siirekli diizenlenmesi gerektigi sonucuna
ulagilmistir.

Karademir ve Ornek (2020) tarafindan gergeklestirilen “Okul Iklimi: Anaokulu
Yoneticileri ve Ogretmenlerin Bakis Agisiyla Karsilastrmali Bir Arastirma” bashkl
arastirmalariyla; okul ikliminin ¢esitli acilardan (okul iklimini belirleme, etkileyen
unsurlar1 inceleme, egitim-08retim hizmetlerine olan yansimalarmi irdeleme,
lyilestirilmesi i¢in gerekli unsurlar1 ortaya koyma) incelenip, degerlendirilmesi
amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, Eskisehir ilinde gorevli 115 6gretmen ve 34 okul
yoneticisi olustururken, ¢alisma grubu 15 6gretmen ve 3 okul yoneticisi olusturmustur.
Arastirma sonunda, saglikli okul ikliminin olusumunda yoneticinin kisilik 6zellikleri yani
sira yonetim anlayigmin 6nemli oldugu; okul ikliminin 6gretmenlere olan dogrudan etkisi
cocuklar1 dolayl olarak yansimakta ve simifta psikolojik olarak giivenli ve nitelikli egitim
ortami olusmasini da sagladig1 goriilmiistiir.

Yiiner (2018) tarafindan gergeklestirilen “Okul Yonetisimi Ile Okul iklimi
Arasindaki Iliskinin Ogretmen Goriislerine Gére Incelenmesi” bashkli doktora teziyle;
resmi ortadgretim kurumlar ile 6zel ortadgretim kurumlarindaki yonetisim diizeyi ile
beraber yonetisim uygulamalari ile okul iklimi arasindaki iliskinin 6gretmen goriisleri
aracilig1 ile belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemini, Kayseri iline bagh
Melikgazi, Kocasinan ve Talas ilcelerinde, 6zel ve resmi ortadgretim kurumlarda calisan
375 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, okul ikliminin hem kamu hem de 6zel
ortadgretim okullarinda yiliksek diizeyde algilanmasina ragmen 6zel ortadgretim
kurumlarmda algilanan okul ikliminin kamu ortadgretim okullarindan daha yiiksek
oldugu; kamu okullarinda okul yoneticisinin ulasilabilir olmasi, 6nerileri hayat gecirmeye
caligmas1 ve yeniliklere acik olmasi 6gretmenlerin olumlu okul iklimi algisinda etkili
olurken, 6zel okullarda 6gretmenlerin basar1 odaklilig1 ve 6gretmenler arasi iliskiler,
ogretmenlerin olumlu okul iklimi algilarinda daha 6ncelikli oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Ayrica 6gretmen goriislerinin cinsiyet, kidem ve okullarin sosyo-ekonomik diizeyi

degiskenleri agisindan anlaml farklilastig goriilmiistiir.
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Ozen (2018) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmen Algilarina Goére Okul iklimi:
Nitel Bir Calisma” baslikli arastirmasiyla; 6gretmen algilarina dayali olarak okul miidiirii
ve 6gretmen etkilesimlerinden dogan ve okul iklimini olumsuz etkileyen dinamiklerin
ortaya ¢ikarilmasi amag¢lanmistir. Aragtirmada ¢alisma grubunu Kiitahya il merkezinde
gorev yapan 18 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, okul ikliminin pek de
olumlu olmadigi; Tiirk egitim sisteminin biirokratik yapisinin okul midiiriiniin liderlik
becerilerini olumsuz etkiledigi ve okul etkililigini azaltan bir faktdr oldugu; egitim
orgiitlerinin degisime en agik kurumlar olmalar i¢in gelecege odakl bir yonetim anlayisi
ile etkin hedef, vizyon, misyon belirlemeleri ve stratejik planlamalar yapmalar1 gerektigi
sonucuna ulasilmstir.

Dilbaz Saymn (2017) tarafindan gerceklestirilen “Okul Iklimi ile Ogretmen
Performans:1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” baslikli doktora teziyle; Ogretmen
performans degerlendirme siirecine iliskin dlgiitlerin belirlenmesi ve okul ikliminin ile
O0gretmen performansi arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma ¢alisma
grubunu, Canakkale merkez ilgcede gorev yapan 126 dgretmen, 17 okul yoneticisi ve 378
O0grenci olustururken, arastirma Orneklemini, 404 okul yoOneticisi ve Ogretmen
olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmen ve okul yoneticilerinin okul iklimi algilar1
okul kademesi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik olusurken; cinsiyet, kidem, mezun
olunan okul degiskeninde anlamli bir farklilik olusturmadigi; okul ikliminin 6gretmen
performansimi olumlu etkiledigi; olumlu okul iklimi algilarma sahip 6gretmen ve okul
yoneticilerinin yiiksek mesleki performansa sahip oldugu goriilmiistiir.

Canli (2016) tarafindan gerceklestirilen “Okul Miidiirlerinin Ogretmenlere
Giiveninin Okul Iklimine Etkisi” baslikli doktora teziyle; 6gretmen algilarma gore okul
miidiirlerinin 6gretmenlere gliveninin okul iklimine etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma orneklemini, Adiyaman merkez il¢elerinde gérevli 600 6gretmen olustururken,
calisma grubunu 24 okul miidiirii ve 27 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, okul
iklimine iligkin 6gretmenlerin algilarinin cinsiyet, mesleki kidem, okulda gorev yapan
ogretmen sayis1 degiskenleri agisindan istatiksel agidan anlamli farkhiliklar tespit
edilmistir. Arastirmanmn nitel boyutunda ise tiim katilimcilarmm okul miidiirlerinin
ogretmenlere giliveninin okul iklimine olumlu bir etkisi oldugu goriisiinde olduklar:
goriilmiistiir.

Gocen ve Kaya (2014) tarafindan gerceklestirilen “Imam-Hatip Liselerinde
Caligan Ogretmen ve Yoneticilerin Okul iklim Algis1 ve Bu Algiya Etki Eden Faktorler:

Istanbul Ornegi” baslikli arastrmalariyla; imam hatip liselerindeki 6gretmen ve



124

yoneticilerinin okul iklimi algilarii belirlemek ve elde edilen verilere gore ¢oziim
onerileri gelistirmek amaglanmistir. Arastirma 6rneklemi, Istanbul ilinin farkli ilgelerinde
271 dgretmen ve yonetici ile olusturulmustur. Arastirma sonunda, katilimei1 goriislerinin
cinsiyet, medeni durum ve yas degiskeni agisindan anlamli farklilik olusturdugu
goriilmiis olup, okul iklimi alt boyutlarindan “anlayis gosterme”, “yakindan kontrol”, “ise
doniiklik”, “moral” ve “samimiyet” boyutlariin sirasiyla okul iklimi {izerinde en etkili
faktorler oldugu goriilmiistiir.

Aydm (2011) tarafindan gerceklestirilen “Ozel Okullardaki Okul ikliminin
Ogretmen ve Ogrenci Algilarina Gore Incelenmesi” baslikli yiiksek lisans teziyle; 6zel
ortadgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmen ve dgrencilerin okul iklimine iligkin
algilarmin farkli agilardan belirlenmesi amaglanmustir. Arastirma 6rneklemini, Istanbul
ili Uskiidar, Kadikdy, Atasehir ilgelerinde bulunan 6zel ortadgretim okullarinda gorevli
133 o6gretmen ve bu okullarda egitim goéren 215 6grenci olusturmustur. Arastirma
sonunda, 6gretmen ve 6grencilerin okul iklimine iligkin algilarmin birbiriyle benzerlik
gosterdigi; en yiiksek algmin okulun “giivenlik iklimi” ne, en diisiik alginin ise “6grenci
yonetimi iklimi” ne iliskin oldugu; 6grenci okul iklimi algilarinin; cinsiyet, okuduklari
smif, okulun sosyo-ekonomik cevre diizeyi ve sayginlik degiskenlerine gore anlamli
farklilik gosterdigi; 6gretmen algilarinin brans degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermezken, gorev, cinsiyet, egitim diizeyi ve kidem degiskenlerine goére anlamh
farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Gedikoglu ve Tahaoglu (2010) tarafindan gergeklestirilen “I1kdgretim Okullarmin
Orgiit Iklimi: Gaziantep Ili Sahinbey ve Sehitkdmil Ilgeleri Ornegi” bashkl
arastirmalariyla; ilkogretim okullarmimn oOrgiit ikliminin belirlenmesi amacglanmistir.
Arastirma Orneklemini, Gaziantep ili Sahinbey ve Sehitkdmil merkez ilcelerinde gorev
yapan 719 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin gérev yaptiklari
okulun orgiit iklimine iliskin algilar1 cinsiyet ve gorev degiskenlerine gore istatistiksel
bakimdan anlamli bir farklilik géstermedigi; 6gretmenlerin okullarindaki 6rgiit iklimine
iliskin algilarinda yas degigskenine gore “engellenme” ve “moral” boyutunda; mezun
olduklar1 okul degiskenine gore “coziilme” ve “moral” boyutunda; meslekteki kidem
degiskeni acisindan “¢oziilme” ve “engellenme” boyutunda; okuldaki kidem degiskenine
gore ise “¢Oziilme” ve “yliksekten bakma” boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik tespit edilmistir.

Kaya (2005) tarafindan gergeklestirilen “Ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin

Cinsiyetlerine Gére Okul Ikliminin Olusturulmasma Iliskin Ogretmen Gériisleri” bashkl
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yiiksek lisans teziyle; ilkogretim kademesinde c¢alisan Ogretmenlerin, okullarindaki
midiirlerin cinsiyetleri agisindan okul iklimini olusturmaya iliskin davranislari
sergilemesine yonelik gorilislerini belirleyip, bu goriislerin  6gretmenlerin  farkli
ozelliklerine gore anlamli farklilik gosterip gdstermediginin belirlenmesi amaclanmistir.
Arastrma Orneklemini, izmir ilinde gdrev yapan 1244 &gretmen olusturmustur.
Aragtirma sonunda, ilkdgretim okullarinda gdrev yapan &gretmenler, kadin ve erkek
ilkdgretim okulu miidiirlerinin, okul iklimini olusturma kapsamindaki davraniglar1 genel
olarak “’orta’ diizeyde sergiledigi seklinde goriis belirtirken; dgretmenlerin, kadin ve
erkek ilkogretim okulu miidiirlerinin, okul iklimini olusturmak ic¢in sergiledikleri

davranislara iligkin goriisleri arasinda anlaml farklilik goriilmiistiir.

2.7.2.2. Yurt Dis1 Calismalar

Otrebski (2022) tarafindan gerceklestirilen “The Correlation Between
Organizational (School) Climate And Teacher Job Satisfaction - The Type Of
Educational Institution Moderating Role (Orgiitsel (Okul) iklim Ile Ogretmen Is
Memnuniyeti Arasmdaki Iliski-Egitim Kurumu Tiiriiniin Diizenleyici Rolii)” bashkl
arastirmalariyla; egitim kurumu tiiriniin, 6gretmenlerin orgiitsel iklime iliskin 6znel
degerlendirmeleri, is tatminleri ve igle ilgili duygular arasindaki iliskiyi ne oOlgiide
etkilediginin ortaya konmasi amaclanmistir. Arastirma 6rneklemi, Polonya'daki tiim okul
egitim kademelerini temsil eden 214 6gretmeni olusturulmus ve arastirmaya katilan
Ogretmenlerin yarisi normal okullardan segilirken, diger yarisi ise 6zel okullardan
secilmistir. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin orgiitsel iklim algisi, onlarm is tatmini ve
isle ilgili duygularmin gii¢lii bir yordayicist oldugu; kurum tiiriiniin, organizasyonel
iklimin Ongoriicii niteligini onemli Ol¢lide etkilemedigi; olumlu bir iklim, yiiksek
memnuniyet ve iyi duygular (cosku ve rahatlik) ile iligkilendirilirken, olumsuz bir iklim,
diisiik memnuniyet ve kotii duygular (endise ve depresyon) ile birlikte ortaya ¢iktigi
sonucuna ulagilmustir.

Board (2022) tarafindan gergeklestirilen “A Study Of Emotional Intelligence Of
Primary School Principals And The Impact Of That Emotional Intelligence On School
Climate (Ilkokul Miidiirlerinin Duygusal Zekasma Iliskin Bir Arastirma ve Duygusal
Zekanmn Okul Iklimi Uzerindeki Etkisi)” baslikli doktora teziyle; ilkokul miidiirlerinin
duygusal zekasmin giivenli ve olumlu bir okul iklimi yaratma iizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sirali nitel aragtirma olarak diizenlenmis ve veriler

yart yapilandirilmig goriismeler ve odak grup yontemi ile toplanmustir. Arastirma



126

sonunda, duygusal zekdya sahip ilkokul miidiirlerinin ¢esitli anahtar kavramlar, eylemler
ve kogluk kavramlarini kullandiklar1 ve kullandiklar1 bu kavramlar igerisinde empatinin
on plana ¢iktigi; liderlik ettikleri kisilerle iliskilerinde sagduyulu ve sakin kaldiklart;
miidiirlerin liderlik eylemlerinin kisisel ve profesyonel inanglarina dayali olarak gelistigi;
bu davraniglarin da okul iklimine olumlu yansidig1 sonucuna ulagilmustir.

Pamularsih (2022) tarafindan gergeklestirilen “The Effects Of School Climate On
Students’ Reading Achievement (Okul Ikliminin Ogrencilerin Okuma Basarilarina
Etkisi)” baghkli arastirmalariyla; okul ikliminin 6grenci okuma basaris1 lizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaclanmustir. Arastirmada, 12.098 Endonezyali 6grencinin PISA
2018'e katiliminin sonuglar1 veri olarak kullanilmistir. Arastirma sonunda, okullarda
zorbalik, devamsizlik, gecikme ve diisiik disiplin iklimlerinin, 6grencilerin okuma
okuryazarligi iizerinde olumsuz etkiler olusturdugunu; 6grencilerin isbirligi ve okula ait
olma duygusu algilarmma iliskin bulgular, okuma okuryazarligmi olumlu ydnde
etkiledigini ortaya koymustur.

Johnson (2022) tarafindan gergeklestirilen “The Role Of The Principal in
Promoting Positive Teacher-Student Relationships As A Component Of A Positive
School Climate (Okul ikliminin Bir Bileseni Olarak Olumlu Ogretmen-Ogrenci
Iliskilerini Gelistirmede Miidiiriin Rolii)” baslikli doktora teziyle; olumlu bir okul
ikliminin bilesenlerinden biri olan 6 §retmen-6grenci iliskilerini gelistirme stirecinde okul
miidiirii roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Aragtirmanin ¢alisma grubu 13 okul miidiirii
ile olusturulmustur. Arastirma sonunda, okul miidiirlerinin olumlu 6gretmen-6g8renci
iligkilerinin tesvik edilmesinde agik bir role sahip oldugu; miidiirlerin olumlu iliski kurma
icin ¢aligmalar (kutlama, ikram..) gerceklestirmeleri ve O6grencilerin bu baglantilara
erisimini saglamasi gerektigi; olumlu 6gretmen-6grenci iliskilerinin 6grencilerin aidiyet
duygusunun, olumlu bir okul ikliminin insa edilmesinde 6nemli bir rol {stlendigi
gOrilmiistiir.

Shakel ve digerleri (2022) tarafindan gergeklestirilen “Linking Personality Traits,
Self-Efficacy And Burnout Of Teachers In Public Schools: Does School Climate Play A
Moderating Role? (Devlet Okullarinda Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri, Oz-Yeterlik Ve
Tiikenmislik Arasindaki Iliski: Okul iklimi Diizenleyici Bir Rol Oynar Mi1?)” bashkli
arastirmalariyla; 6gretmenlerin kisilik o6zellikleri ile tiikkenmislik arasindaki iligkiyi 6z-
yeterlik iizerinden incelerken, okul ikliminin 0z-yeterlik ve tiikkenmislik arasindaki
diizenleyici roliiniin degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin 6rneklemini, 375

Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, kisilik ile tiikenmiglik arasinda anlaml bir
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iliski oldugu; kisilik 6zelliklerinin 6gretmen tiikenmisligi ile ters orantili oldugu; kisiligin
tilkkenmisligin gili¢lii bir yordayicisi oldugu; 6z yeterlik ile tilkkenmislik arasinda anlamli
bir iliski oldugu; pozitif kisilige sahip bireylerin yiiksek diizeyde 6z-yeterlilige sahip
olduklarmm1 ve tiikenmeden (tilkenmiglik) daha az etkilenmelerinin olasi oldugu;
negatif/zayif kisilige sahip bireylerin 6z yeterlik diizeyleri daha diisiik ve tiikkenmislik
yasama olasiliklarinin daha yiliksek oldugu goriilmiis olup, okul ikliminin 6z-yeterlik ve
tilkenmislik arasinda aracilik rolii tespit edilmemistir.

Hammar Chiriac ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “Teachers”
Perspectives On Factors Influencing Their Everyday Efforts In Facilitating And
Sustaining A Positive School Climate (Olumlu Bir Okul Iklimini Kolaylastirmak ve
Siirdiirmek I¢in Giinliik Cabalarmi Etkileyen Faktorlere Iliskin Ogretmenlerin Bakis
Acilart)” baslikli yaymlanmis konferans bildirileriyle; olumlu bir okul iklimi insa etme
ve siirdiirmeye iliskin 6gretmen goriislerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin
orneklemini, giineydogu Isve¢’te gorev yapan 73 Ogretmen olusturmustur. Arastirma
sonunda, O0gretmenlerin okul iklimini hem etkilenebilir hem de etkilenemez olarak
etkilendiklerini; okul ikliminin kalitesini ve olumlu bir okul iklimini kolaylastirma ve
stirdiirmede 6gretmenlerin giinliik ¢abalarini etkileyen dort tiir faktoriin 6n plana ¢iktigini
ve bu faktorlerin: Okuldaki sosyal siiregcler ve degerler (yani etkilenebilir i¢ faktorler),
okul binalar1 ve destek yapilar1 (etkilemesi imkansiz olan etkilenemeyen i¢ faktorler), dis
iligkiler (yani etkilenebilen dis faktorler) ve dis kontrol araglar1 (yani etkilenemeyen dig
faktorler) oldugunu ortaya koymustur. Sonu¢ olarak 6gretmenlerin okul iklimini ¢ok
boyutlu ve sekillendirilebilir bir olgu olarak algiladiklar1 gériilmiistiir.

Velarde ve digerleri (2020) tarafindan gergeklestirilen “Towards A Healthy
School Climate: The Mediating Effect Of Transformational Leadership On Cultural
Intelligence And Organisational Health (Saghkli Bir Okul Iklimine Dogru: Déniisiimeii
Liderligin Kiiltiirel Zeka ve Orgiit Saghg Uzerinde Aracilik Etkisi)” baghkli
arastirmalariyla; okul liderlerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin kiiltiirel zekalar1 ve
ortaokullarin orgiitsel saglig1 tizerindeki aracilik etkisinin incelenmesi amaglanmustir.
Arastirma Orneklemini, 476 okul yoOneticisi olusturmaktadir. Arastrma sonunda,
doniisiimcii liderligin okul liderlerinin kiiltiirel zekasi ve orglitsel sagligi tizerinde aracilik
etkisi oldugunu goriilmiistiir.

Ningsih ve digerleri (2020) tarafindan gergeklestirilen “Relationship Of Self-
Efficiency And School Climate With Teacher Work Motivation (Oz-Yeterlik ve Okul

Ikliminin Ogretmen Calisma Motivasyonu Ile iliskisi)” baslikli konferans bildirileriyle;
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oz-yeterlik ve okul iklimi ile O0gretmen calisma motivasyonu arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemini, 208 6gretmen olusturmustur.
Aragtirma sonunda, 6z-yeterlik algilarinin diisiik diizeyde oldugu goriiliirken, okul iklimi
ve Ogretmen ¢alisma motivasyonu algilarinin orta diizeyde oldugu; 6gretmen galigma
motivasyonu ile 6z-yeterlik ve okul iklimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski
oldugu goriilmiistiir.

Daily ve digerleri (2019) tarafindan gergeklestirilen “School Climate And
Academic Achievement In Middle And High School Students (Ortaokul ve Lise
Ogrencilerinde Okul iklimi ve Akademik Basar1)” baslikl arastirmasiyla; ortaokul ve lise
ogrencilerinin okul iklimi ve akademik basarilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirma drneklemini, 1275 6grenci olusturmustur. Arastirma sonunda,
okul ikliminin hem ortaokul hem de lise 6grencileri i¢in akademik basariyla iligkili
oldugunu; baz1 okul iklimi alanlarinin akademik basari ile digerlerinden daha giiclii bir
sekilde iliskili oldugunu ve orta, lise seviyeleri arasinda farklilik gosterebilecegi tespit
edilmistir.

Katsantonis (2019) tarafindan gergeklestirilen “Investigation Of The Impact Of
School Climate And Teachers’ Self-Efficacy On Job Satisfaction: A Cross-Cultural
Approach (Okul Iklimi ve Ogretmenlerin Oz Yeterliklerinin Is Doyumuna Etkisinin
Incelenmesi: Kiiltiirleraras1 Bir Yaklasim)” bashkli arastrmasiyla; okul iklimi ile
O0gretmen is doyumu arasindaki iliskide Ogretmenlerin 6z-yeterliginin araci roliiniin
dogrulanmas1 amaclanmistir. Arastirma Orneklemini, 51 {ilkeden 51.782 ilkokul
O0gretmeni olusturmustur. Arastirma sonunda, kiiltiirlerarasi birey diizeyinde okul iklimi
ile ig tatmini arasindaki iliskide 6z-yeterligin araci bir degisken oldugu; okul ikliminin
Ogretmenlerin 6z-yeterlik ve i doyumu iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu; is doyumu ile
Ogretmenlerin 6zyeterligi arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli derecede pozitif
oldugu, diger bir ifadeyle 6gretmenlerin 6zyeterlik duygusunun yiiksek olmasi, daha
yiiksek i3 doyumu diizeylerine neden oldugu sonucuna ulagilmastir.

Danielle (2019) tarafindan gergeklestirilen “A Multilevel Model For Examining
Perceptions Of School Climate, Socioeconomic Status, And Academic Achievement For
Secondary School Students (Ortaokul Ogrencilerinin Okul Iklimi, Sosyo-ekonomik
Durum ve Akademik Basar1 Algilarmin incelenmesine Yénelik Cok Diizeyli Bir Model)”
baslikli arastirmasiyla; sosyoekonomik durumun ve okul iklimine iliskin &grenci
algilarinin 6grenci ve okul diizeyinde akademik basar1 lizerindeki etkilerinin incelenmesi

amacglanmistir. Arastrma Orneklemini, 584 devlet lisesine kayith 9518 0Ogrenci
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olusturmustur. Arastirma sonunda, cinsiyet, rk, sosyo-ekonomik durum, akademik risk
faktorleri ve okul iklimine iligkin 6grenci algilar1 gibi 6grenci diizeyindeki yordayicilarin
matematik basar1 puanlarinda 6nemli bir rol oynadigi; yiiksek sosyo-ekonomik duruma
sahip okullarin, diisiik sosyo-ekonomik duruma sahip okullara gore daha yiiksek
matematik puanlarina sahip oldugunu; okul iklimi degiskenlerinin sosyo-ekonomik
durumun etkilerini azaltmadigi1 veya engellemedigi; yiiksek yoksulluktan etkilenen
okullardaki Ogrencilerin, daha yiiksek sosyo-ekonomik durum ge¢misine sahip
okullardaki akranlarina gére daha diisiik basariya sahip olduklar1 ortaya konmustur.

Han (2019) tarafindan gergeklestirilen “The Impact Of Organizational Climate On
Teachers Commitment (Orgiitsel iklimin Ogretmen Baglihig: Uzerindeki Etkisi)” baslikl
arastrmasiyla; okul ikliminin 6gretmen baghligi iizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, 6zel okullarda gérev yapan 230 ilkokul 6gretmeni
olusturmustur. Arastirma sonunda, okul iklimi ile 6gretmen bagliligi arasinda 6nemli
derecede pozitif yonlii bir iliski oldugu; okul ikliminin bir¢ok boyutunun 6gretmen
baglilig ile iligkili oldugu; sadece 6gretmen profesyonelliginin 6gretmen baghilig ile
iligkili olmadigi; meslektas liderligi ve 6gretmen bagliligi degiskenleri arasinda pozitif
bir iligki oldugu; akademik basari, 6gretmen baglilig1 ile anlamli bir iliskiye sahipken
kurumsal kirilganlik ise 6gretmenlerle 6nemli derecede negatif bir iliskiye sahip oldugu;
O0gretmen bagliliginin meslektas liderligine, 0gretmen profesyonelligine, akademik
basariya ve kurumsal kirilganliga bagli oldugunu ortaya konmustur.

Huang ve Cornell (2018) tarafindan gergeklestirilen “The Relationship Of School
Climate With Out-Of-School Suspensions (Okul Ikliminin Okul Dis1 Uzaklastirmalarla
[liskisi)” baslikl1 arastirmalariyla; okul iklimi ile grencilerin okuldan uzaklastiriimalar1
arasindaki iliskisinin belirlenmesi, diger bir ifadeyle olumlu bir okul ikliminin daha diisiik
bir uzaklastirma olasilig1 ile iliskili olup olmadigmin tespit edilmesi amaglanmistir.
Arastirma sonunda, daha olumlu bir okul ikliminin daha diisiik okuldan ayrilma olasilig1
ile iligkili oldugunu ortaya koymustur. Diger bir sonu¢ ise okul ikliminin faydal
iliskisinin, 6grenci rkina/etnik kokenine gore farklilik gostermemesidir.

Fan ve Williams (2018) tarafindan gerceklestirilen “The Mediating Role Of
Student Motivation in The Linking Of Perceived School Climate And Achievement in
Reading And Mathematics (Algilanan Okul Iklimi ile Okuma ve Matematik Basarisinin
[ligkilendirilmesinde Ogrenci Motivasyonunun Araci Rolii) baslikli arastirmalartyla; okul
iklimi ile okuma ve matematik basarilarinin iliskisinde 6grenci motivasyonunun aract

roliiniin etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastrmada veri olarak Ulusal Egitim
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Istatistikleri Merkezi tarafindan 10. smuf &grencilerinden toplanan 14639 anket
kullanilmistir. Arastirmada, okul iklimi algilar ile okuma ve matematik basarisi arasinda
baglant1 kurmada 6grenci 6z-yeterligi ve i¢gsel motivasyonun aracilik rolii oynadig;
ogrencilerin okul iklimi algilarinin hem basar1 ¢iktilart hem 6gretmen/6grenci iliskisi hem
oz-yeterlik hem de i¢sel motivasyon ve degiskenleri ile anlaml sekilde iliskili oldugu
gorilmiistir.

Oder ve Eisenschmidt (2016) tarafindan gergeklestirilen “Teachers’ Perceptions
Of School Climate As An Indicator Of Their Beliefs Of Effective Teaching (Etkili
Ogretime Yonelik Inanglarmin Bir Gostergesi Olarak Ogretmenlerin Okul Iklimi
Algilar1)” baslikli aragtrmalariyla; okul iklimi algilart ile etkili 6gretim arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirma drneklemini, 268 Ingilizce 6gretmeni
olusturmustur. Arastirma sonunda, dgretmenlerin cogunlugunun (%58) okul ikliminin
isbirlik¢i oldugu; okul iklimi faktorleri ile etkili 6gretim yaklasimi arasinda pozitif
iliskiler oldugu; geleneksel 6gretim yaklasimmin okul iklimi faktorleri ile anlamli bir
iligkisi olmadigi; okul iklimi ile 6grenciden bagimsiz destekleyici 68retim arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna ulasilmstir.

Welsh (2000) tarafindan gerceklestirilen “The Effects Of School Climate On
School Disorder (Okul ikliminin Okul Diizensizligi Uzerindeki Etkileri)” baslhkl
arastirmasiyla; okul ikliminin okul siddeti {izerindeki etkilerinin belirlenmesi
amacglanmigtir. Arastirma Philadelphia ortaokullarinda 6gretim goren Ogrenciler ile
gergeklestirilmis ve arastirma dgrencilere iliskin farkli degiskenler (yas, cinsiyet, irk...)
ele almarak gerceklestirilmistir. Arastirma sonunda, okul ikliminin okul siddeti tizerinde
onemli derecede etkili oldugu; okul ikliminin, okul siddetinin hem anlasilmasini hem de

onlenmesini gelistirmek i¢in 6nemli bir potansiyel sundugu goriilmiistiir.
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2.7.3. Ogretmen Performansina iliskin Arastirmalar
Ogretmen performansina iliskin gergeklestirilen arastirmalar yurt i¢i ve yurt dist

arastirmalar seklinde ele alinarak asagida sunulmustur.

2.7.3.1. Yurt i¢i Cahsmalar

Cmar (2022) tarafindan gerceklestirilen “Okullardaki Okul Iklimi {le
Ogretmenlerin Performans Diizeyleri Arasindaki iliskiler” baslikli arastirmasiyla; okul
iklimi ile Ogretmen performans diizeyleri arasindaki iligkilerin neler oldugunun
belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemini, Ankara ili Golbasi ilgesinde gorev
yapan 588 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, Ogretmenlerin Ogretmen
performansina iliskin goriislerinin performans degerlendirme 6l¢eginin “alan bilgisi” ve

29 (13

“Ogretim ve iletisim becerisi” alt boyutu ile okul iklimi dlgeginin “idare”, “glivende
hissetme”, “cinsel taciz”, “kopya ¢ekme”, ‘“cinsiyet ayrimciligi disindaki 6gretmen-
ogrenci iliskisi”, “giivenlik-diizenlilik”, “Ogrencilerin akademik yoOnlendirilmesi”,
“davranigsal degerleri”, “yol goOsterme”, “Ogrenciler arasi iliskiler”, “anne-baba ve
toplum- okul arasi iligkiler”, “6grenci etkinlikleri”, “cete aktiviteleri”, “ders yonetimi” alt
boyutlar1 arasinda anlamli iligki tespit edilmistir.

Dalbudak (2022) tarafindan gergeklestirilen “Okul Etkililigi, Okul Imajs,
Ogretmenlerin Performans1 ve Ogrencilerin Akademik Basarilar1 Arasindaki Iliskilerin
Oriintiisii” bashkl yiiksek lisans teziyle; 6gretmenlerin okul etkililigi, okul imaj1 algilari,
performanslart ve Ogrencilerin akademik basarilar1 arasindaki iliski Oriintiisiiniin
incelenmesi amaclanmistir. Arastirma drneklemini, Istanbul ili Maltepe ilgesinde gdrev
yapan 471 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, okul imaji1 ile Ogretmen
performansi arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde anlamli iliski oldugu; 6gretmen
performansi ile okul etkililigi arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii iliski, 6gretmen
performansi ile 6grencilerin akademik basarilar1 arasinda ¢ok diisiik diizeyde ve pozitif
yonde iliski oldugu; okul etkililiginin, okul imajini, 6gretmen performansini ve akademik
basariy1r anlaml sekilde yordadigi; 6gretmen performansinm, okul etkililigini anlamli
sekilde yordadigi; okul imajinin, 6gretmen performansimi ve akademik basariy1 anlaml
sekilde yordadigi tespit edilmistir.

Sincer (2021) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmen Performansi, Orgiitsel
Sadakat ve Karizmatik Liderlik Arasindaki iliskinin Incelenmesi: Bir Karma Yontem

Aragtirmas1” baslikli doktora teziyle; karizmatik liderlik, orgiitsel sadakat ve 6gretmen

performansi arasindaki c¢ok yonlii iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma
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orneklemini, Ankara’nin Altindag, Cankaya, Etimesgut, Golbasi, Keg¢ioren, Mamak,
Pursaklar, Sincan ve Yenimahalle ilgelerinde gorev yapan 514 Ogretmen, calisma
grubunu 16 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, 6gretmenlerin is performansina
iliskin goriislerinin yiiksek diizeyde (tamamen katiliyorum) oldugu, karizmatik liderligin
aract degisken olan orgiitsel sadakatin etkisiyle dolayli olarak 6gretmen performansini
etkiledigi goriilmiistiir. Ogretmenlerin, 6gretmen performansma iliskin goriislerinin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mesleki kidem ve ¢aligma siiresi agisindan
anlaml diizeyde farklilasmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Deniz (2021) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Algilara Gére Orgiitsel
Destek, Orgiitsel Sinizm ve Ogretmen Performanslar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi”
baslikl yiiksek lisans teziyle; orgiitsel destek, orgiitsel sinizm ve dgretmen performansi
arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma orneklemini, Zonguldak ili
Merkez, Eregli, Alapli ve Caycuma il¢elerinde ilkokul ve ortaokul kademelerinde gorev
yapan 454 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, orgiitsel destek ile Ggretmen
performansi arasinda ise pozitif yonde ve anlamh bir iliski tespit edilirken, Orgiitsel
sinizm ile 6gretmen performansi arasida anlamli bir iliski tespit edilmemistir. Ogretmen
performansia iliskin 6gretmen goriislerinin okul kademesine, okul tiirline, yasa ve
mesleki kideme gore anlamli diizeyde farkhlastig1 tespit edilmistir. Ogretmenlerin
orgiitsel destek algilarinin 6gretmen performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
da goriilmiistiir.

Ozgenel ve Aktas (2020) tarafindan gerceklestirilen “Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stillerinin Ogretmen Performansma Etkisi” bashkli arastirmalariyla; okul miidiirlerinin
otokratik, demokratik, isbirlik¢i ve serbest birakici liderlik stillerinin 6gretmenlerin
performanslarma etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma 6rneklemini, Istanbul
ili Beykoz il¢esinde gorev yapan 389 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
Ogretmen algilarma gore okul miidiirlerinin otokratik liderlik stili ile Ogretmen
performansi arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii; demokratik ve igbirlik¢i liderlik
stilleri ile 6gretmen performansi arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde; serbest birakici
liderlik stili ile 6gretmen performansi arasinda pozitif yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski
tespit edilmistir. Okul miidiirlerinin farkli liderlik stillerinin (otokratik, demokratik,
isbirlik¢i ve serbest birakici liderlik) dgretmen performansi iizerinde anlamli bir farklilik
olusturdugu, bu farkliliklarin otokratik liderlik stilinin 6gretmen performansini olumsuz,
demokratik ve igbirlikgi liderlik stilleri olumlu yonde etkilerken; serbest birakici liderlik

stili ise olumlu yonde fakat diisiik diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.
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Akman (2018) tarafindan gerceklestirilen “Orgiitsel Adalet, Is Motivasyonu ve
Ogretmen Performans: Arasindaki Iliskilerin incelenmesi” bashkli arastirmalariyla;
orgilitsel adalet, 6gretmen motivasyonu ve 0gretmen performansi arasindaki iligkilerin
incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin ¢aligma grubunu, Milli Egitim Bakanliginda
gorev yapmakta olan 290 O&gretmen ile olusturulmustur. Arastirma sonunda,
Ogretmenlerin is motivasyonu ve Orgiitsel adalet algilarinin orta diizeyde, performans
algilarinin ise yiiksek diizeyde oldugu; orgiitsel adalet, is motivasyonu ve Ogretmen
performansi arasinda pozitif yonli diisiik ve orta diizeyde anlamli iliski oldugu ve is
motivasyonunun orgiitsel adalet ile 6gretmen performansi arasinda kismi araci degisken
roliine sahip oldugu goriilmiistiir.

Tosunbas (2017) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlerin Etkilesimli Tahta
Kullanimina Etki Eden Faktérler ve Ogretmen Performansma Etkisi” baslikli doktora
teziyle; 6gretmenlerin etkilesimli tahtay1 kabul ve kullanimlari, teknolojik pedagojik alan
bilgileri ve etkilesimli tahta kullanimi gegis becerilerinin performanslarina etkisinin
incelemesi amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, Eskisehir’de farkli kademelerde gorev
yapan 305 Ogretmen olusturmustur. Arastrma sonunda, teknolojik pedagojik alan
bilgisinin etkilesimli tahta kabul ve kullanimi ve 6gretmen performansi tizerinde olumlu
yonde etkisi; etkilesimli tahta kabul ve kullaniminin etkilesimli tahta gecis becerileri ve
O0gretmen performansi tizerinde olumlu yonde etkisi; etkilesimli tahta gecis diizeylerinin
O0gretmen performansi tizerinde olumlu yonde etkisi oldugu goriilmiistiir.

Ozdemir ve Géren (2017) tarafindan gergeklestirilen “Psikolojik Giiglendirme,
Liderlik Uyumu Ve Ogretmen Performansi Iliskisinde Orgiitsel Baglhiligin Araci Rolii”
baslikli arastirmasiyla; liderlik ekibi uyumu ve psikolojik giiglendirme ile 6gretmen
performans1 arasindaki iliskide, Orgiitsel bagliligin araci roliiniin incelenmesi
amaclanmistir. Arastirmani ¢calisma grubunu, Ankara ilinde gorev yapan 407 6gretmen
olusturmustur. Arastirma sonunda, psikolojik giiclendirme, orgiitsel baglilik ve 6 gretmen
performans puanlarinin orta diizeyde oldugu; degiskenler arasinda orta diizeyde, pozitif
yonlii ve anlamli iligki oldugu; 6rgiitsel bagliligin, psikolojik giiclendirme ile performans
iligkisinde ‘tam aracilik’ etkisine sahip oldugu goriiliirken, liderlik ekibi ile d6gretmen
performansi arasinda orgiitsel baghilign araci rolii tespit edilmemistir.

Dilbaz Saymn (2017) tarafindan gergeklestirilen “Okul iklimi Ile Ogretmen
Performanst Arasmndaki Iliskinin Incelenmesi” baslikli doktora teziyle; &gretmen
performans degerlendirme siirecinde kullanilmasi gereken kriterleri 6gretmen, okul

yoneticisi ve O6grenci gorisleri ile belirleyip, okul ikliminin 6gretmen performansi
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iizerindeki etkisinin incelenmesi amacglanmistir. Arastirmada, Canakkale merkez ilgede
gorev yapan 126 6gretmen, 17 okul yoneticisi ve 378 0grenci ¢alisma grubu olarak
belirlenirken, 404 okul yoneticisi ve 6gretmen drneklem olarak belirlenmistir. Arastirma
sonunda, 6gretmen ve okul yoneticilerinin okul iklimi algilar1 okul kademesi degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik olusurken; cinsiyet, kidem, mezun olunan okul
degiskeninin anlamli bir farklilik olusturmadigi; okul ikliminin 6gretmen performansi
iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu; okul iklim algilarini olumlu yonde gelistiren
ogretmen ve okul yoneticilerinin mesleki performanslarmin da yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

Akcekoce ve Bilgin (2016) tarafindan gergeklestirilen “Okul Miidiirlerinin
Liderlik Stilleri ve Ogretmen Performans1” baslikli arastirmalariyla; ortadgretim okulu
miidiirlerinin liderlik stillerinin, 6gretmenlerin performanslarina etkisine iliskin 6gretmen
goriislerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma Orneklemini, Ankara ili Etimesgut
ilgesinde gorev yapan 306 6gretmen olusturmustur. Aragtirma sonunda, liderlik stillerinin
(etik liderlik- doniisiimcii liderlik- kiiltiirel liderlik- 6gretimsel liderlik- vizyoner liderlik)
O0gretmen performansi iizerinde “katiliyorum” diizeyinde etkili oldugu; Ogretmen
performansi iizerinde en etkili liderlik 6zelliginin “giiven” oldugu; 6gretmen performansi
iizerinde en az etkili miidiir davraniginin ise 6gretmenin performansini degerlendirmek
iizere gergeklestirmis oldugu smif ziyaretlerinin oldugu goriilmiistiir.

Hatipoglu ve Kavas (2016) tarafindan gergeklestirilen “Veli Yaklasimlarmin
Ogretmen Performansina Etkisi” baslikli arastirmalariyla; ilkokul &gretmenlerinin
performanslar1 iizerinde veli yaklasimlariin etkilerinin incelenmesi amaglanmistir.
Arastirma Orneklemini, Afyonkarahisar ilinde gorev yapan 250 ilkokul 6gretmeni
olusturmustur. Arastrma sonunda, velilerin olumlu ve bilgilendirici yaklasimlar1 ile
Ogretmen performansi arasinda istatiksel agcidan anlamli iligkilerin oldugu; olumsuz ve
elestirel veli yaklasimlar1 ile 6gretmen performansi arasinda istatiksel agidan bir iliski
olmadigi; olumlu ve bilgilendirici veli tutum ve davranislarinin 6gretmen performansini
artirdig tespit edilmistir.

Ozdemir ve Yirmibes (2016) tarafindan gerceklestirilen “Okullarda Liderlik Ekibi
Uyumu ve Ogretmen Performans: Iliskisinde Is Doyumunun Araci Etkisi” baslikli
aragtirmalariyla, okullarda liderlik ekibi uyumu ile 6gretmen performans: iligkisinde is
doyumunun araci etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma Orneklemini,
Zonguldak iline bagl okullarda gorev yapan 261 6gretmen olusturmustur. Arastirma

sonunda, okul yonetimi liderlik ekibi arasindaki uyumun, i doyum ve oOgretmen
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performans puanlarinin yiiksek diizeyde oldugu; liderlik ekibi uyumu ile dgretmen
performanst iliskisinde is doyumunun ‘kismi aracilik’ etkisine sahip oldugunu; 6gretmen
performansinda liderlik ekibi uyumu etkisinin i doyumu aracilig1 ile gerceklestigi tespit
edilmistir.

Veziroglu Celik (2014) tarafindan gergeklestirilen “Okul Oncesi Egitimde
Orgiitsel Iklimin Ogretmen Performansma Etkisi” baslikli doktora teziyle; okul dncesi
egitimi 0gretmenlerinin ¢alistiklar1 okullardaki is ortamina iliskin algilarin belirlenerek,
bu algmin sinif i¢i performanslari iizerindeki etkisinin incelenmesi amaclanmistir.
Arastirma Orneklemini, Ankara ilinde gorev yapan 214 okul Oncesi Ogretmeni
olusturmustur. Arastirma sonunda, okul tiirliniin 6gretmen performansmin giiglii bir
yordayicist oldugu; bagimsiz anaokullarinda g¢alisan Ogretmenlerin performansinin
yiiksek diizeyde oldugu; 6 gretmen performansina etki eden orgiitsel iklim degiskenlerinin
yonetici destegi, kural ve uygulamalardaki aciklik, fiziksel ortam ve egitimsel hedefler
oldugu goriilmiistiir.

Bektas (2013) tarafindan gergeklestirilen “Okul Yoneticilerinin Davranislari, Is
Yasami ve Ogretmen Performansmm Ogrenci Agismndan Degerlendirilmesi” baslhkl
doktora teziyle; yonetici davramiglarinin, 1is yasami kalitesinin ve Ogretmen
performansinin 6grenci agisindan sonuglarmin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada,
Erzurum ilinde gorev yapan 30 68retmen ¢alisma grubunu olustururken, 426 6gretmen
arastirma Orneklemini olusturmustur. Arastirma sonunda, okul yoneticilerinin
davranislari, is yasami kalitesi, 6gretmen performansi ve 6grenci nitelikleri arasindaki
iligkinin anlamh diizeyde oldugu ve 6gretmen performansmin 6grenci niteliklerinin tek
basina ve dogrudan yordadigi belirlenmistir.

Dagal (2012) tarafindan gergeklestirilen “Okul Oncesi Egitim Kurumlarmda
Gorev Yapan Ogretmenlerin Performanslarinmn 360 Derece Geri Bildirim Yoluyla
Degerlendirilmesi” baghkli yiiksek lisans teziyle; okul oncesi egitim Ogretmenlerini
degerlendirmeye yonelik 6gretmen performans degerlendirme 6lgegi yonetici formunun,
ogretmen performans degerlendirme 0Olgegi veli formunun ve 68retmen performans
degerlendirme olcegi c¢ocuk formunun gelistirilmesi ve okul Oncesi egitim
Ogretmenlerinin performans puanlarmmin cesitli degiskenler acisindan incelenmesi
amacglanmustir. Arastirmada, Istanbul ili Kadikdy, Atasehir, Maltepe, Umraniye,
Bakirkdy, Sisli, Besiktas ilgelerinden Milli Egitim Bakanligina bagh ¢esitli okul 6ncesi
egitimi 6gretmenlerinden sorumlu 36 yonetici, bu okullara devam eden 1231, 4,5-6 yas

grubu ¢ocuk ve 1937 veli basit tesadiifi 6rneklem yoluyla belirlenmistir. Arastirma
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sonunda, Ogretmenlerin toplam performans puanlarmnin okul degiskenine acisindan
anlamli bir farklilik bulunmamis fakat “cocugu motive etme” ve “veli iletisimi” alt boyut
performans puanlarinda 6zel anaokullari lehine anlamli bir farklilik goriilmiistiir.
Ogretmenlerin performans puanlar1 ve alt boyut performans puanlarmin yas degiskenine
gore anlamli bir fark olusturmadig: goriilmiistiir. Ogretmen performans puanlari ve alt
boyut performans puanlari mezun olunan okul tiiriine gére anlamli farklilik tespit edilmis
olup, meslek lisesi 6gretmenlerinin bir¢ok alt boyutta lehine olacak sekilde anlamli
farkliliklar tespit edilmistir. Ayrica 0gretmen performansma iligkin puanlarin smif
mevcudu ve 6gretmen hizmet siiresinin alt boyutlar1 agisindan anlamli farkliliklar tespit
edilmistir.

Tahtabas (2009) tarafindan gergeklestirilen “Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalar1 Ile Ogretmen Performansi Arasmdaki iliskinin Belirlenmesi (Ogretmen
Gortiislerine Gore)” baslikli yiiksek lisans teziyle; Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalarinin 6gretmen performansi tizerine etkilerini ortaya ¢ikararak, uygulamanin
olumlu ve olumsuz yonlerini tespit edip bununla ilgili o6nerilerde bulunulmasi
amaclanmistir. Arastrma Orneklemi, Istanbul ili Bahgelievler, Uskiidar, Maltepe,
Kadikoy, Kartal ve Avcilarda bulunan ti¢ 6zel okul ve yedi devlet okulunda gorev yapan
305 ogretmen olusmustur. Arastirma sonunda, Toplam Kalite Yonetimi sisteminin
uygulanmasiyla O6gretmen performansinin artacagmma Orneklem grubunun biiyiikk bir
cogunlugu (%90) inanmakta olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica dgretmen performansinin
artacagina iliskin goriislerin cinsiyet, yas, kidem ve egitim diizeylerine degiskenlerine
gore anlamli bir farklilik goriilmezken, gorev yapilan okul niteligine gore anlamli bir
farklilik tespit edilmistir.

Demir (2008) tarafindan gerceklestirilen “Ortadgretim Okullarinda Okul iklimi
Ile Ogretmen Performanslari Arasindaki iliski” baslikli yiiksek lisans teziyle; ortadgretim
okullarinda okul iklimi ile 6gretmen performansi arasindaki iliskinin ele alinmasi ve
bunlarin 6grenciler tarafindan algilanma diizeylerinin incelenmesi amaglanmistir.
Arastirma 6rneklemini, Istanbul ili Anadolu yakas: smirlar1 icerisinde ve meslek lisesi
disindaki ortadgretim okullarinda egitim goren 325 6grenci olusturmustur. Arastirma
sonunda, okul iklimi ve dgretmen performansina iliskin goriislerin cinsiyet, yas, smf,
okul tiirii, aile gelir diizeyi, okul imkanlar1 ve egitim alan1 degiskenlerine gore istatiksel
olarak anlamli bir farklilik olusturdugu ve ortadgretim okullarinda okul ikliminin

Ogretmenlerin performans diizeyi iizerinde 6nemli derecede etkili oldugu goriilmiistiir.
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2.7.3.2. Yurt Dis1 Cahismalar

Waeyenberg ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “Performance
Management And Teacher Performance: The Role Of Affective Organizational
Commitment And Exhaustion (Performans Yonetimi ve Ogretmen Performansi:
Duygusal Orgiitsel Baglilik ve Tiikenmenin Rolii)” baslikl1 arastirmalariyla; performans
yOnetim siireci ile 6gretmen performansi arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmaistir.
Arastirma Orneklemini, 458 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, performans
yonetim siirecinin 0gretmen performansmi ile olumlu bir iliskisi s6z konusuyken,
ogretmen tiikenmisligi ile olumsuz bir iligkiye sahip oldugu; algilanan performans
yOonetimi siire¢ giicii ile gretmen performansi arasindaki iliskinin, 6ncelikle duygusal
orgiitsel baglilik yoluyla isleyen dolayl bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Suprayitno ve digerleri (2022) tarafindan gergeklestirilen “Teacher Performance
In Terms Of Principal Leadership Behaviour And Teacher Training (Miidiir Liderlik
Davranist ve Ogretmen Egitimi Acisindan Ogretmen Performansi) bashkl arastirmayla;
devlet ilkokul 6gretmenlerinin performansina okul miidiirii liderlik davranisimmin ve
O0gretmen yetistirme faktorlerinin etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma
orneklemini, 75 Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, yonetici liderlik
davranisinin 6gretmen performansi iizerinde olumlu ve anlaml bir etkisi oldugu; kismi
O0gretmen egitiminin 6gretmen performansi iizerinde anlamli olumlu etkisi oldugu; miidiir
liderlik davranig1 ve 6gretmen egitimi birlikte 6gretmen performansi tizerinde olumlu ve
anlamli bir etkiye sahiptir oldugu goriilmiistiir. Miidiiriin liderlik davraniginin ve
Ogretmen egitiminin 6gretmen performansi tizerindeki etki biiytlikliigiiniin %54,6 oldugu;
Ogretmen egitimi %29,6 ile 6gretmen performansi iizerinde en biiylik etkiye sahipken,
miidiiriin liderlik davranisinin etkisi %25,0 olarak tespit edilmistir.

Suyitno (2022) tarafindan gergeklestirilen “Developing A Teacher Performance
Model: The Impact Of Principal Support On Teacher Performance By Mediating
Organizational Commitment, Teacher Competence, And Teacher Attitudes (Bir
Ogretmen Performans Modeli Gelistirme: Okul Miidiirii Desteginin Orgiitsel Bagllik,
Ogretmen Yeterliligi ve Ogretmen Tutumlarma Araciigmin Ogretmen Performansi
Uzerindeki Etkisi)” baslikli arastirmasiyla; ortaokul dgretmenlerinin performansina
miidiir destegi, Orgiitsel baglilik, Ogretmen yeterliligi ve Ogretmen tutumlar:
degiskenlerinin dogrudan ve dolayli etkilerinin belirlenmesi ve analiz edilmesi
amaclanmistir. Arastirma 6rneklemini, 271 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,

miidiir desteginin Orgiitsel baghlik, 6gretmen yeterliligi ve O6gretmen performansi
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iizerinde dogrudan olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ancak 6gretmen tutumlari
iizerinde dogrudan anlamli bir etkisinin olmadigi; miidiir desteginin dolayli olarak
orgiitsel baglilik ve 6gretmen yeterliligi araciligryla 6gretmen performansi iizerinde
olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiis olup, miidiir desteginin dolayl
olarak 6gretmen tutumlar1 lizerinden 6gretmen performansi tizerinde anlamli bir etkisi
olmadig1 tespit edilmistir.

Risnah ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “The Influence Of Work
Culture And Organizational Commitment On Teacher Performance (Caligsma Kiiltiirii ve
Orgiitsel Baghiligin Ogretmen Performansina Etkisi) baslikli arastirmalariyla; ¢alisma
kiiltlirii ve orgiitsel baglihigin 6gretmen performansi iizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, 202 6§retmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
ogretmen performansi iizerinde caliyma kiiltiiriiniin 6nemli bir etkisi oldugu; 6gretmen
performanst {izerinde oOrgiitsel bagliligin 6nemli bir etkisi oldugu; Ogretmen
performansina yonelik ¢alisma kiiltiirii ve orgiitsel baglilig ortaklasa 6nemli bir etkisi
oldugu goriilmiistiir.

Mardikaningsih ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “The Role Of
Work Motivation, Competency And Professionalism On Teacher Performance (is
Motivasyonu, Yeterlilik ve Profesyonelligin Ogretmen Performans1 Uzerindeki Etkisi)
baslikli arastirmalariyla; is motivasyonu, yeterlilik ve profesyonelligin 6gretmen
performanst lizerindeki roliiniin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma sonunda,
O0gretmen performansini birlikte sekillendirmede 6gretmen motivasyonu, yeterliligi ve
profesyonelliginin énemli bir rolii oldugunu; motivasyonun, 6gretmen performansinin
sekillenmesinde kismen 6nemli bir rol oynadigi; yeterliligin, 6gretmen performansinin
inis ve ¢ikislarinda kismen 6nemli bir rol oynadigi; 6gretmen performansinin, 6gretmenin
profesyonelligine dayali olarak olustugu goriilmiistiir.

Murnaka ve digerleri (2021) tarafindan gerceklestirilen “Determinant Of Teacher
Performance (Ogretmen Performansinm Belirleyicisi)” baslikli arastirmalariyla;
Ogretmen performans: iizerinde miidiir liderliginin ve orgiitsel baglhiligmn etkisinin
belirlenmesi amac¢lanmistir. Arastirma Orneklemini, Endonezya’nin Salatiga sehrinde
gbrev yapan 112 dgretmen olusturmaktadir. Arastirma sonunda miidiir liderliginin ve
orgiitsel bagliligin 6gretmen performansi iizerinde dnemli diizeyde etkiye sahip oldugu
gorilmiistiir.

Imron ve Diniyah (2021) tarafindan gergeklestirilen “Reviewing Teacher

Performance: A Lesson From Junior High School Teachers (Ogretmen Performansini
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Inceleme: Lise Ogretmenlerinden Bir Ders)” baslikli arastirmalariyla; miidiir liderliginin,
orgiitsel bagliligin ve orgiitsel vatandasligin 6gretmen performansini nasil etkilediginin
belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma 6rneklemini, Endonezya’nin Magelang sehrinde
gorev yapan 200 Ogretmen olusturmustur. Arastrma sonunda, midir liderligi
degiskenine iliskin goriislerin ¢ogunlugunun (%55) “miikemmel” diizeyde oldugu;
Ogretmen Orgiitsel baglilik degiskenine iliskin gdriislerin biiyiik bir cogunlugunun (%70)
“lyi” diizeyde oldugu; 6gretmen vatandaslik davraniglar1 degiskenine iligkin goriislerin
cogunlugunun (%51) “miikkemmel” diizeyde oldugu; 6gretmen performansma iliskin
goriislerin ¢ogunlugunun (%56) “iyi” diizeyde oldugu; miidiir liderliginin 6gretmen
performansi lizerinde dolayl bir etkisi oldugu ve bunun miidiir liderliginin orgiitsel
baglilik yoluyla 6gretmen performansini etkileme yoluyla gergeklestigi goriilmiistiir.

Loyalka ve digerleri (2019) tarafindan gergeklestirilen “Pay By Design: Teacher
Performance Pay Design and The Distribution of Student Achievement (Tasarima Gore
Odeme: Ogretmen Performanst Odeme Tasarimi ve Ogrenci Basarismin Dagilimi)”
baslikli arastirmalariyla; 0grenci basarisim1 6gretmenler i¢in ddiillere doniistiirmeye
yonelik alternatif yaklasimlari test eden rastgele bir denemenin sonuglarinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Arastirma 6rneklemini, performans 6deme planlarma gore atanan 216
O0gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda, performans tesvigi sunan okullarin diger
normal okullara gore daha iyi performans sergiledigi; 6grencilerin daha genis tabanl
kazanimlar elde ettigi goriilmiistiir. Bunun yani sira performans tesvik sisteminin
karisikligindan dolayi, sistemin iyi insa edilmesi gerektigi Onerilmistir.

Fitria ve digerleri (2017) tarafindan gergeklestirilen “The Effect Of
Organizational Structure And Leadership Style On Teacher Performance In Private
Secondary School (Ozel Ortaokulda Orgiit Yapisi ve Liderlik Tarznin Ogretmen
Performansma Etkisi)” baslikli arastirmalariyla; 6zel ortaokulda orgiitsel yapinin ve
liderligin 6gretmen performansi lizerindeki etkisinin analizi amag¢lanmistir. Arastirma
orneklemini, ortaokullarda ¢alisan 326 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
orgiitsel yapinin 6gretmen performansma dogrudan ve olumlu etkisi oldugu ve ayni
sekilde liderligin de 6gretmen performansina dogrudan ve olumlu etkisi tespit edilmistir.

Dee ve Wyckof (2015) tarafindan gergeklestirilen “Incentives, Selection And
Teacher Performance: Evidence From IMPACT (Tesvikler, Seg¢im ve Ogretmen
Performansi: IMPACT ten Kanitlar) baslikli arastirmalariyla; 6gretmen degerlendirme
sistemi olan IMPACT’in 6gretmen iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.

Aragtrmada  6gretmenlerin ¢ yilhk  (2009-2010, 2010-2011, 2011-2012)
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degerlendirmeleri veri olarak kullanilmistir. Arastirma sonunda, isten ¢ikarma
tehditlerinin diisiik performans gosteren dgretmenlerin yipranmasmi yiizde 11 (yani
yiizde 50'den fazla) artirdigini ve 6gretmen diizeyinde standart sapmanin 0,27'sinde kalan
Ogretmenlerin performansini iyilestirdigini; finansal tesviklerin yiliksek performansli
Ogretmenlerin performansini daha da gelistirdigi sonucuna ulasilmistir.

Morgan ve digerleri (2014) tarafindan gerceklestirilen “The Stability Of Teacher
Performance And Effectiveness: Implications For Policies Concerning Teacher
Evaluation (Ogretmen Performansinin  ve  Etkililiginin  Istikrari:  Ogretmen
Degerlendirmesine Iliskin Politikalar I¢in Cikarimlar) baslikli arastirmayla; dgretmen
performanst ve Ogretmen etkililiinin zaman i¢indeki istikrarmin belirlenmesi
amaclanmistir. Arastirma orneklemini, 132 §gretmen olusturmustur. Arastirma sonunda,
o0gretmen performansinin ve etkililiginin arastirmanin birkag¢ yilinda istikrarli olmadigi,
o0gretmen performansi ve etkililigi arasindaki istikrarh bir iligki goriilse de, bu iligkinin
biiytikliigliniin kiiclik oldugu sonucuna ulasilmstir.

Taylor ve Tyler (2012) tarafindan gergeklestirilen “The Effect Of Evaluation On
Teacher Performance (Degerlendirmenin Ogretmen Performansma Etkisi)” bashkl
arastirmayla; 6gretmen performans degerlendirmenin 6gretmen performansi lizerindeki
etkisinin belirlenmesi amacglanmistir. Arastirma Amerika Birlesik Devletleri Ohio sehri
icerisinde yer alan Cincinati devlet okullarinda 2001 yilinda baslatilan Ogretmen
Degerlendirme Sistemine bagli olarak gergeklestirilmistir. Degerlendirme sistemi ile
Ogretmenler yilda dort defa (iic defa yliksek dereceli 6gretmen, bir defa miidiir)
gbzlemlenerek degerlendirmeler gerceklestirilmistir. Analizler 2003—2004 ve 2009-2010
egitim yillarin1 kapsamis ve Orneklem dordiincii ile sekizinci siif matematik
Ogretmenlerinden (ve dOgrencilerinden) olusturulmustur. Arastirma  sonunda,
degerlendirmeden 6nce dgrencilerin test puanlarina gorece daha az performans gosteren
Ogretmenler, degerlendirmeyi takip eden yillarda yiiksek diizeyde performans
sergiledikleri; en biiyilkk gelisimin nispeten diisiik ©6n performans sergileyen
Ogretmenlerde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Woessmann (2011) tarafindan gergeklestirilen “Cross-Country Evidence On
Teacher Performance Pay (Ogretmen Performans Ucretine Iliskin Ulkeler Aras1 Kanit)”
baslikli arastirmayla; Ogretmenlerin performansa bagli maas sistemleri ile 6grenci
basaris1 arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Veriler, 28 OECD iilkesi
arasinda 13 iilkenin 68retmen maasmi performansa dayali olarak belirledigi, fakat her

tilkenin tesvik bi¢imi ve olagantistii performansi belirleme yonteminin farkli oldugu veri
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tabaninda yer alan mevcut verilerdir. Veriler, OECD’nin Uluslararas1 Egitim Sistemleri
Gostergeleri (INES) anketi kapsaminda toplanmistir. Performans 6deme verilerini, yine
OECD tarafindan yiiriitiilen 2003 Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programi'ndan
(PISA) alian 6grenci bagarisi ve arka planma iliskin 6grenci diizeyinde kapsamli veri
tabani ile birlestirilmistir. Arastirma sonunda, 6gretmen performansina dayali iicret
saglayan tllkelerdeki O6grencilerin matematik, fen bilimleri ve okumada, Ogretmen
performansina dayali iicret saglamayan iilkelerdeki 6grencilere gore dnemli dl¢iide daha
1yi performans gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Hyslop-Margison ve Sears (2010) tarafindan gerceklestirilen “Enhancing Teacher
Performance: The Role Of Professional Autonomy (Ogretmen Performansini Artirma:
Mesleki Ozerkligin Rolii) bashkli arastirmalariyla; &gretmen performansimin
giiclendirilmesi i¢in yapilmasi gerekenlerin sorgulanmasi amaglanmistir. Caligma
sonunda, 6gretmenlerin kendilerinden, meslektaslarindan ve meslek birliklerinden ziyade
dis bir otoriteye kars1 sorumlu tutulduklarinda, egitimin kalitesinin zayifladigi; 6gretmen
performansimi giiglendirmek i¢in yeni politikalara ihtiya¢ duyuldugunu; 6gretmen
performansmin giliclendirilmesine iliskin iki politikanin benimsenmesi gerektigi, ilk
uygulama egitimle ilgili 6zerk mesleki faaliyetleri desteklemek igin Ggretmenlerin
calisma kosullarmi yeniden yapilandirilmasi gerektigi olurken, ikinci uygulamanin ise
ogretmenlerin bireysel ve toplu olarak pedagojik becerilerini gelistirmek amaciyla kisisel

gelisim sorumlulugunu kabul etmeleri gerektigidir.
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BOLUM 3
YONTEM
Bu boliimde arastirmanin deseni/modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama

araglari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizine iligkin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Deseni

Ogretmenlik mesleginde yiikselme ve bunun egitim sistemine yansimalarmin
okul iklimi ve 6gretmen performansi agisindan degerlendirilmesini amaglayan bu
calismada, nicel arastirma desenlerinden iliskisel yontem kullanilmustir. Iliskisel ydntem,
iki ve ikiden fazla degisken arasinda iliskinin varligmi ve iligki olmasi durumunda bu
iliskinin derecesini belirlemeyi hedefleyen arastirma yontemidir (Fraenkel ve Wallen,

2009).

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ¢alisma evreni 2022-2023 egitim-6gretim yilinda Mardin iline bagl
tiim ilgelerde (Artuklu, Midyat, Kiziltepe, Omerli, Nusaybin, Derik, Mazidag1, Yesilli,
Savur, Dargecit) bulunan resmi okuloncesi, ilkokul, ortaokul ve ortadgretim
kurumlarinda gorev yapmakta olan 961 6gretmen ve 134 okul yoneticisi olmak iizere
toplam 1095 katilimcidan olusmustur.

Aragtrmanmn c¢alisma evreni (Orneklemi) belirlenirken amagli Ornekleme
yontemlerinden maksimum cesitlilik ve Olciit 6rnekleme kullanilmistir. Maksimum
cesitlilik Ornekleminde, asil hedef katilimcilarin ¢esitliligini en yiiksek diizeyde
yansitmak ve ¢esitlilik arz eden durumlar arasinda benzer olgularin belirlenmesini
saglamakken (Yildirim ve Simsek, 2011); ol¢iit 6rneklemede, 6rneklemin evren icinde
problemle ilgili olarak belirlenen standartlara sahip kisi, olay, nesne veya durumlardan
olusturulmasidir (Biiyiikoztiirk, 2016). Bu baglamda maksimum g¢esitlilik 6rnekleme,
Mardin ili genelinde biitiin ilgelerin ve biitlin 6gretim kademelerinin arastirmaya dahil
edilmesinde kullanilirken, kariyer basamaklarinda yiikselen 6gretmenin/6gretmenlerin
bulundugu okullarin arastirmaya alinmasinda ise 6l¢iit 6rnekleme kullanilmistir.

Aragtirma Orneklemi belirlenirken Oncelikle Mardin Biiyliksehir’e bagli tiim
ilcelerde mevcut 6gretmen ve okul yoneticisi sayilari belirlenmistir. Burada gorev
yapmakta olan toplam 12.436 6gretmen ve okul yoneticisi oldugu tespit edilmistir.
Belirlenen evren iizerinden %95 giivenirlik ve %3 hata pay:r ile ulagilmasi gereken

orneklem su sekilde hesaplanmistir;
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n= Nt’pq / d*(N-1) + t’pq
N: Hedef kitledeki birey sayis1 n: Ornekleme alinacak birey sayisi
p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gerceklesme olasilig)
q: Incelenen olaym goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligi)
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna goére bulunan teorik deger
d: Olayin goriiliis sikligia gore kabul edilen 6rnekleme hatasi
N=12436, n=?, p=0,5,g=0,5, t= 1,96 (0,05 de serbestlik derecesinin teorik
degeri t degeri tablosundan alinmistir.) d= 0,03 (kabul ettigimiz 6rnekleme hatast)
n=[12436.(1,96).(0,5.0,5)] / [(0,03)%.(12436-1)+(1,96).(0,5.0,5)]
n=11938,56/12,15=982,59 ~ 983
Arastirmada 6rneklem sayis1 982,59 hesaplanmis ve bu say1 983’e yuvarlanarak
ulasilmas1 gereken Orneklem sayist 983 olarak kabul edilmistir. Arastirmada evren
icinden ulagilmasi gereken Orneklem sayisi belirlendikten sonra, her ilgenin evren
icindeki orani yiizdelik olarak hesaplanarak her ilgede ulagilmasi gereken 6rneklem sayisi

Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9

Arastirmanin Evren ve Orneklemine Iliskin Bilgiler

Artuklu 2993 24,051 237 296
Dargecit 495 3,881 38 40
Derik 872 7,001 69 72
Kiziltepe 3053 24,531 241 247
Mazidag 621 4,971 49 51
Midyat 1757 14,31 141 145
Nusaybin 1713 13,771 135 157
Omerli 168 1,342 13 21
Savur 443 3,601 35 41
Yesilli 316 2,541 25 25
Toplam 12436 100 983 1095

Tablo 9 incelendiginde arastirma evreninin 12.436, ulasilmasi gereken
ornekleminin 983, ulasilan 6rneklemin 1095 dgretmen ve okul ydneticisinden olustugu
goriilmektedir. Arastirma 0rnekleminde yer alan 6gretmen ve okul yoneticilerine iligkin

demografik bilgiler Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10
Arastirma Orneklemi Katilimcilarina Iliskin Bilgiler
<. Toplam
Degisken N % N %
.. Kadmn 495 45.2
Cinsiyet Erkek 600 54.8 1995 100
0-5 y1l 309 28.2
6-10 yil 302 27.6
Mesleki Kidem 11-15 yil 206 18.8 1095 100
16-20 yil 157 14.3
21 ve Ustii yil 121 11.1
Ogretmen 644 58.8
Kariyer Unvam Uzman Ogretmen 430 39.3 1095 100
Bagogretmen 21 1.9
Kariyer Unvam Elde Etme Sinav 380 84.5 451
Yéntemi . e Tt 100
Lisansiistii Egitim 71 15.5
Ogrenim Durumu Lisans 914 83.5 1095 100
Lisansiistii 181 16.5
Okuléncesi 68 6.2
Gorev Ya-ptlgl Egitim ilkokul 299 27.3 1095 100
Kademesi Ortaokul 288 26.3
Ortadgretim 440 40.2
Ogretmen 961 87.7
Gorev Unvam Miidiir Yardimecist 87 8 1095 100
Miidiir 47 4.3

Tablo 10 incelendiginde, katilimcilarin 495’inin (%45.2) kadm, 600’{iniin
(%54.8) erkek oldugu; 309’unu (%28.2) 0-5 yil mesleki kideme sahip katilimcilarin,
302’sini (%27.6) 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilimcilarin, 206’smi1(%18.8) 11-15 yil
mesleki kideme sahip katilimcilarin, 157’sini (%14.3) 16-20 y1l mesleki kideme sahip
katilimeilarin, 121’ini (%11.1) 21 ve dsti yil mesleki kideme sahip katilimcilarin
olusturdugu; 644’{iniin (58.8) 6gretmen kariyer iinvaninda, 430’unun (%39.3) uzman
Ogretmen kariyer tinvaninda, 21’inin (%1.9) basdgretmen kariyer tinvaninda oldugu;
380’inin (84.5) smav ile, 71’inin (15.5) lisansiistii egitim yolu ile kariyer iinvani elde
ettigi; 914 iiniin (%83.5) lisans mezunu, 181’inin (%16.5) lisansiistii mezunu oldugu;
68’inin (6.2) anaokul kademesinde, 299’unun (%27.3) ilkokul kademesinde, 288’inin
(%26.3) ortaokul kademesinde, 440’ 1n1n (%40.2) ortadgretim kademesinde gorev yaptigy;
961’inin (%87.7) 6gretmen, 87’sinin (%8) miidiir yardimcisi, 47’sinin (%4.3) miidiir

olarak gorev yaptig1 goriilmektedir.
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3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan gelistirilen ¢ farkli olgekle
toplanmistir. Arastirmada incelenmekte olan ii¢ farkli degiskenin her biri i¢in ayr1 bir
olcek gelistirilmistir. Bunlar; “Meslekte Yiikselme Olgegi” (Ek-1), “Okul iklimi Olgegi”
(Ek-2) ve “Ogretmen Performansi1 Olgegi”(Ek-3) dir.

Arastrmada  kullamlacak &lgeklerin  uygunlugu i¢in  oncelikle Indnii
Universitesinden Etik kurul onay1 (Ek-5) almmustir. Daha sonra uygulama i¢in de Mardin
I1 Milli Egitim Miidiirliigii> den arastirma izni (Ek-6) alinmistir. Arastirmaya katilacak

yonetici ve 0gretmenlerin belirlenmesinde ise goniilliiliik esas alinmaistir.

3.4. Veri Toplama Araclan

Bu c¢aligmada, arastrmaya 0zgii daha objektif veriler elde edebilmek igin
kullanilan 6l¢eklerin arastirmaci tarafindan gelistirilmesi tercih edilmistir. Bu baglamda
arastirmanin verileri ii¢ farkli 6lgekle toplanmistir. Bunlardan; “Meslekte yiikselme
Olcegi”; lic boyut, 22 maddeden olusurken, “okul iklimi 6l¢egi”’; iki boyut, 14 maddeden,
“dgretmen performans dlcegi” ise iki boyut ve 27 maddeden olusmaktadir. Olgeklerin
giivenirlik katsayilar1 swrasiyla; .85, .91, .96 (Cronbach Alpha) dir. Yap1 gecerlik
katsayilar1 ise sirasiyla; .86, .90, .96 (KMO) dur.

Arastirmada kullanilan her ii¢ 6lcek de benzer Olgek gelistirme siirecine tabi
tutulmustur. Bu siirecte islem basamaklarinda temel alinan 6lgiitler su sekildedir;

1. Taslak formda yer alan maddelerin kapsam gecerliginin tespiti i¢in, uzman
goriisleri dogrultusunda elde edilen nitel verilerin nicel verilere dontistiiriilmesi kapsam
gecerlik oranmm (KGO) ve kapsam gecerlik indeksinin (KGI) hesaplanmasi ile
gergeklestirilmistir. Kapsam gecerlik oranlar1 Lawshe (1975) tarafindan gelistirilmis
olup, alt1 asamada (alan uzmanlar1 grubu olusturulmasi, taslak formlarin olusturulmasi,
uzman goriislerinin elde edilmesi, maddelere iliskin kapsam gecerlik oranlarmin elde
edilmesi, 6lgege iliskin kapsam gegerlik indekslerinin elde edilmesi ve son olarak kapsam
gecerlik oran/indeks Olciitlerine gore taslak forma nihai seklinin  verilmesi)
gerceklestirilmektedir. Bu doniistiirme isleminde dncelikle KGO ve buna bagli olarak
KGI hesaplanmustir. KGO oram sifir veya negatif deger alan maddeler dogrudan elenir.
KGO’lar i¢cin a=0,05 anlamlilik diizeyinde Veneziano ve Hooper (1997) tarafindan
belirlenen minimum deger olan (0,78) ayn1 zamanda maddenin istatistiksel anlamliligin1
vermektedir. KGI, a=0,05 diizeyinde anlamli olan ve nihai forma alinacak maddelerin

toplam KGO ortalamalar iizerinden elde edilir.



146

2. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde alanyazinda farkli goriisler olmakla
birlikte Ho (2006), 6rneklem sayisinin 100’{in altina diismemesi gerektigini; drneklem
saymin madde sayismin bes katindan fazla olmasi gerektigini; daha da iyi sonuglar elde
etmek adma 6rneklem biiyiikliigiiniin madde sayisinin 10 kat1 olmas1 gerektigini; Kline
(1994) ise faktor yapisnin agik ve az sayida oldugu durumlarda saymin 100’e
diistiriilebilecegini fakat daha giivenilir analizler gergeklestirebilmek i¢in 200 kisilik
orneklemin yeterli olacagini; Can (2016) ise orneklem sayisina iliskin alanda yer alan
goriislerden hareketle 300’liik bir 6rneklem sayisinin kararli sonuglar elde etmek i¢in
uygun bir say1 oldugunu vurgulamaktadir.

3. Yapi gegerligi belirlemek amaciyla ¢ogunlukla kullanilan yontemlerden biri de
faktor analizidir (Buyiikoztiirk, vd., 2008). Faktor analizi, ayn1 yap1 veya niteligi 6lcen
degiskenler ile bir grup olusturarak, 6lgmeyi en diisiik sayida faktorle agiklamayi
amaclayan istatiksel bir tekniktir (Biiylikoztiirk, 2016). Degiskenler arasi iliskiler
sorgulanarak, yeni bir yapinin olusturulmasi amaglaniyorsa bu tiir faktér analizine
“acimlayici faktor analizi”; degiskenler arasi iligkilerin 6nceden belirlenerek bir hipotezin
veya bir yapmin uygunlugu belirlenmek amaglaniyorsa bu tiir faktor analizine
“dogrulayici faktor analizi” denir (Can, 2016).

4. Toplanan verilere iliskin degiskenler ve bu degiskenlerin aldiklar1 degerlere
uygulanacak testlerin belirlenebilmesi i¢in veri dagilimimin ve bu dagilimin belli kosullar1
saglaylp saglamadiginin 6grenilmesi gereklidir (Can,2016). Bu baglamda istatiksel
islemleri yapmaya hazir hale getirilen verilerin normal dagilim gosterip géstermedigini
belirlemenin bir yolu da Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis) katsayilarmin
incelenmesidir. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin hesaplanmasinda, bu degerlerin sifira
yakmligina gore yorumlar gergeklestirilir (Can, 2016). Normal dagilimin saglanmasinda
carpiklik ve basiklik katsayilarmna iliskin Biiyiikoztiirk (2016), = 1 arasinda bir 6lgiit
belirlerken, Tabachnick ve Fidell (2007), +1,5 arasinda 6lgiit belirledigi goriilmektedir.

5. Olgegin yap1 gecerliligini belirlemek adima gergeklestirilen faktdr analizinin ilk
basamaginda drneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigin1 Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) testi; agimlayici faktor analizinin varsayimlarindan biri olan ¢ok
degiskenli normallik ise Bartlett Kiiresellik Testi ile belirlenir. KMO testi, 6rneklem
yeterligini gdsteren bir test olmasinin yani sira, buradaki yeterlik say1 anlaminda olmayip,
iliskiler anlaminda kullanilmaktadir. 0.5’in alt1 yeterli iligskiyi saglayacak Orneklem
ihtiyaci oldugunu, 0.5 ile 0.7 aras1 “yeterli”, 0.7 ve iizeri “iyi” seklinde ifade edilmektedir

(Can, 2016).
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6. Faktorlerin ortaya ¢ikarilmasinda farkli teknikler kullanilmakla birlikte, siklikla
“Klasik Faktorler Analizi” ve “Temel Bilesenler Analizi” teknikleri kullanilmaktadir.
Klasik Faktorler Analizinde degiskenleri siniflama 6n plandayken; Temel Bilesenler
Analizinde Olgme aracinda aymi ozelligi Olgen gereksiz maddelerden arindirilmasi
hedeflenir (Can, 2016). Olgeklerde ayn1 6zelligi 6lcen maddelerden arindirmak amaciyla
faktorlestirme yontemi olarak “Temel Bilesenler Analizi” kullanilmistir.

7. Agimlayict faktor analizinde uygun olmayan maddelerin ¢ikarilmasi ve faktor
sayisinin belirlenmesinde Biiylikoztiirck (2016) tarafindan ortaya konan su Olgiitler
kullanilmistir;

*  Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi
(arastirmada .33 olarak belirlenmistir),

* Yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az .10 olmasi,

* Onemli faktorlerin, herhangi bir maddede (degiskende) birlikte acikladiklar
ortak faktor varyansinin ytliksek olmasi, maddelerin ortak faktor varyansinin 1.00’a yakin
ya da 0.66’nin lizerinde olmasi,

* Her bir faktoriin 6z degerinin en az 1 olmasi,

* Tiim maddeler tarafindan agiklanan varyans oraninin %30 ve daha fazla olmasi,

* Faktorlerin 6z degerlerine gore ¢izilen ¢izgi grafiginde (scree plot) yiiksek
ivmeli, hizli diistislerin yasandigi faktor, onemli faktor sayisini olarak kabul edilmesi...

8. Ik uygulanan faktdr analizi sonrasi ¢ogu degisken en fazla yiike sahip en
onemli faktorde toplandig1r icin belirgin olmaz ve bu nedenle bunlara iliskin
gergeklestirilmesi gereken yorumlamalarda zorlanilir. Boyle durumlarda faktorlerin daha
belirginlestirilmeleri i¢in “dondiirme” islemi gergeklestirilir. Bu islem sayesinde belli
diizeyde iligkili bir kisim maddenin yiiklerini artirirken, diisiik diizeyde iliskili maddelerin
faktor icindeki yiikiinli azaltir. Dondiirme islemi iki farkli yolla gerceklestirilebilir.
Bunlarm ilki dik (orthogonal), bir digeri ise egik (oblique) dondiirme yaklasimi olurken,
bu yaklagim i¢ine giren farkli dondiirme yontemleri de bulunmaktadir. Arastirmacinin
amac1 verileri daha kolay kontrol edilebilir boliimlere aywrip veri azaltmaksa “dik
dondiirme” yontemlerini; kuramsal olarak birbiriyle iliskili faktdrlerin olusturdugu bir
yapiy1 ortaya koymayi hedefleniyorsa “egik dondiirme” yontemlerini tercih etmesi
uygundur (Can, 2016). Bu nedenle arastirmada dik dondiirme yontemi tercih edilmistir.
Dik dondiirme yontemi igerisinde ise en sik tercih edilen “varimax” yontemi (Can,

2016) kullanilmustir.
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9. Madde toplam korelasyon katsayilarma iliskin Biiyiikoztiirk (2016) .30 ve tizeri
maddelerin iyi oldugunu; ,20 ile ,30 arasindaki maddelerin 6nem derecelerine gore Slgme
aracina alinabilecegi; ,20’nin altindaki maddelerin 6lgme aracindan c¢ikarilmasi
gerektigini vurgulamaktadir.

10. Giivenirligi belirlemek icin kullanilan farkli yollardan (Test-tekrar test, Paralel
form, iki yar1 test...) biri de Cronbach Alpha katsayisidir (Biiyiikoztiirk, 2016). Alan
yazinda giivenirlilige siklikla Cronbach Alpha katsayisi ile ulasilmaktadir (DeVelis,
2014). Hesaplanan Alpha katsayisinin .70 ve daha fazla olmas1 genel olarak gilivenirlik
icin yeterlidir (Biiyiikoztiirk 2016). Cronbach Alpha giivenirlik katsayisinin .00 ile .40
arasinda “Gtivenilir Degil”; .40 ile .60 aras1 “Diislik Derecede Giivenilir”; .60 ile .90 arasi
“Oldukga Giivenilir”; .90 ile 1 aras1 “Yiiksek Derecede Giivenilir” seklinde yorumlanir
(Ozdamar, 1999; akt: Tavsancil, 2006).

11. Degiskenler arasi iligkilerin 6nceden belirlenen bir hipotezin veya bir yapmnin
uygunlugu ortaya koymak amaciyla dogrulayic1 faktér analizi uygulanir (Can, 2016).
Dogrulayict faktor analizi siirecinde 6l¢iit olarak kullanilan uyum iyiligi degerleri Tablo

11°de verilmistir.

Tablo 11

Uyum Lyiligi Deger Degerleri
Incelenen Uyum Miikemmel Uyum Iyi Uyum icin
indeksleri icin Kriterler Kriterler
XZ
sd
X*/sd 0<X%sd<3 3<X*/sd<5
RMSEA (Root Mean Square Error of 00<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.10
Approximation)
GFI (Goodness of Fit Index) 95 <GFI<1.00 90 <GFI <95
AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) 95 <AGFI<1.00 .90 < AGFI <95
CFI (Comparative Fit Index) 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95
NFI (Normed Fit Index) .95 <NFI<1.00 90 <NFI<.95
RMR (Root Mean Square Residual) .00 <RMR <£.05 05 <RMR<.10

Kaynak: Brown, 2006, Celik ve Yilmaz, 2016; Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk,2012; Hu ve Bentler, 1999; Schermelleh-Engel vd., (2003).Schumacker ve
Lomax, 2010; Simsek, 2007; Tabachnick ve Fidell, 2007: akt: Bozanoglu, 2020)

3.3.1. Meslekte Yiikselme Ol¢egi

Arastirmaci tarafinca gelistirilen “Meslekte Yiikselme Olcegi” ni gelistirme
siirecinin ilk asamasinda alanyazin taranmistir. Tarama siirecinde Ogretmenlik
mesleginde yiikselmeye iliskin kuramsal bilgiler, ger¢eklestirilen arastirmalar,

arastirmalarda kullanilan veri toplama araglar1 (Altunisik, 2008; Artan, 2007; Aydin,
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2007; Canpolat, 2011; Eres, 2004; Deniz, 2009; Kaplan, 2020; Kaya, 2008; Kurt, 2007;
Lagin, 2006; Sag, 2004; Taskaya, 2007; Turan, 2007; Ural, 2007; Urfali, 2008; Yilmaz,
2019; Zeyrek, 2008...) ve ulasilan sonuglar incelenmistir. Ulagilan bilgiler dogrultusunda,
meslekte yiikselme diizenlemesi ve kosullarina iligkin ti¢ boyutlu, 71 maddelik bir madde
havuzu olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan maddelerin detayli bir sekilde
incelenmesi sonucu ii¢ boyuttan olusan 26 maddelik taslak bir form olusturulmustur.

Taslak form uzman goriiglerine sunulmadan 6nce taslak formun kapsam gecerlilik
oranlarinin hesaplanabilmesi i¢in her madde, “Uygun (1)”, “Diizeltilmeli (2)” ve
“Cikarilmali (3)” seklinde puanlanmis ve taslak formun alt kismmma uygun olacagi
diisiiniilen maddelerin olmas1 durumunda yazilmasi istenen bir boliim eklenmistir. Taslak
form cesitli agilardan (kapsam, anlasilirlik, olgiilebilirlik, aciklik...) degerlendirilmek
iizere 10’u Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi, sekizi Mardin Artuklu Universitesinde
ve birt Van Yiiziinclii Y1l Egitim Fakiiltesinde gorevli toplam 19 alan uzmani 6gretim
iiyesinin uzman goriisiine sunulmustur. Uzman gorlisiine bagvurulan 19 06gretim
iiyesinden 7’si (Inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi (4), Mardin Artuklu Universitesi (3))
degerlendirmelerini gergeklestirerek geri doniis saglamistir.

Uzman goriisleri dogrultusunda taslak formdan bir madde ¢ikarilirken, iki madde
eklenmis; baz1 kavramlar agiklanmis; bazi maddeler ise yeniden diizenlenmistir. Formda
yer alan 26 maddenin 11’1 (M10, M11, M13, M14,M16, M17,M21, M22, M24, M25,
M26) ters kodlanmustir. Maddelerin katilma diizeyi “Hi¢ Katilmiyorum (1), Az
Katiliyorum (2), Orta Diizeyde Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum (4) ve Tamamen
Katiliyorum (5)” araliginda puanlanmistir. Taslak form dort o6gretmen ve iki okul
yoneticisi gorlistine sunularak taslak forma iliskin gorisleri (madde anlasilirhigi,
kapsam...) alinmis ve son sekli verilmistir.

Uzman goriisii dogrultusunda sekillenen taslak formda yer alan maddeler, kapsam
gecerligi icin, kapsam gecerlik indeksi (KGI) hesaplanmasina tabi tutulmustur. Bu
hesaplama sonucunda bulunan KGi= 0,890 (KGi>0,78) degerinin, istatistiksel olarak
anlamli oldugu soylenebilir.

Uygun hale getirilen taslak formun giivenirlik ve gegerlilik ¢aligmalar1 icin asil
uygulama Oncesi 0n uygulama gerceklestirilmistir. Bu amagcla taslak form 2022-2023
egitim ve 0gretim yilinda 489 6gretmen ve okul yoneticisine uygulanmustir.

Calismada, katilimcilarm; 194’1 (%39.7) kadin, 295’1 (%60.3) erkek; 435’1 (%89)
Ogretmen, 54’ (%11) uzman 6gretmen; 84°l (%17.2) 1-5 hizmet yilina sahip, 132’si
(%27) 6-10 y1l hizmet yilina sahip, 118’1 (%24.1) 11-15 hizmet yilina, 67’s1 (%13.7) 16-
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20 hizmet yilina, 88’1 (%18) 21 yil ve istii hizmet yilina sahip oldugu; 395’1 (%80.8)
lisans, 94’4 (19.2) lisansiistii; 41°1 (%8.4) okuloncesi, 170’1 (%34.8) ilkokul, 140’1
(%28.6) ortaokul, 138’1 (28.2) ortadgretim; 3731 (%76.3) 6gretmen, 49°u (%10) miidiir
yardimcisi, 67°s1 (%13.7) okul midiirii’ diir.

Ulasilan 489 verinin 300’{ agimlayic1 faktor analizinde, 189 ise dogrulayici faktor
analizinde kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6rneklem biiylkligiiniin belirlenen
Olgtitler dogrultusunda uygun oldugu soylenebilir.

“Meslekte Yiikselme Olgegi” nin gegerlik ¢alismalarina iliskin kapsam gecerligi,
yap1 gecerligi, madde analizi ve ayirt edici gegerlik calismalar1 gergeklestirilmistir.
Kapsam gegerligine iliskin alanyazin taranarak kuramsal bilgiler, gerceklestirilen
arastirmalar, sonuglar, 6lgme araglar1 incelenerek 71 maddeden olusan bir maddelik
havuzu olusturulmus; detayli bir sekilde inceleme sonrasi {i¢ boyuttan olusan madde
sayis1 26 maddeye diistiriilerek uzman goriisiine sunulmus; aliman uzman goriisleri
dogrultusunda Kapsam Gegerlik Oranlar1 ve Kapsam Gegerlik indeksleri hesaplanarak
kapsam gecerligi saglanmaya ¢aligiimistir.

Yapi1 gecerligi, 6lgcme gerceklestirilmeden dnce kabul edilen neden sonug iliskileri
olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2010). Bu arastrmada yapi gegerligin saglanip
saglanmadigin belirlemek amaciyla veri setine dnce agimlayici faktor analizi daha sonra
dogrulayici faktor analizi uygulanmastir.

Toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis) katsayilari incelenmistir. Carpiklik ( -.039)
ve basiklik (.373) degerlerinin belirlenen Olgiitler ile karsilastirilmasi sonucu verilerin
normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Olgegin yap1 gegerliligini belirlemek adma gerceklestirilen faktor analizinin ilk
basamaginda 6rneklem biiyiikliiglinilin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigini Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) testi; agimlayici faktor analizinin varsayimlarindan biri olan ¢ok
degiskenli normallik ise Bartlett Kiiresellik Testi ile belirlenmistir. Kaiser-Meyer Olkin
(KMO) ve Barlett kiiresellik testi sonuglarina iliskin bulgular Tablo 12’de

gosterilmektedir.
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Tablo 12

Kaiser-Meyer Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .863

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3726,421
df .325
Sig. .000

Tablo 12°deki analiz sonuglar1 incelendiginde KMO degerinin .863 oldugu
goriilmiistiir. Bu deger .60 1n lizerinde oldugundan 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizi
uygulamak i¢in uygun oldugu séylenebilir (Bliyiikoztiirk, 2016). Bartlett Kiiresellik Testi
sonuclar1 incelenmis, saptanan ki-kare degerinin anlamli oldugu gorilmiistiir
(X%(325)=3726,421 p<0.05). Hem elde edilen KMO degeri hem de Bartlett kiiresellik
testi sonuglar1 belirlenen olgiitler dogrultusunda verilerin faktér analizi icin uygun
oldugunu gostermektedir.

Meslekte yiikselmeye iliskin algilar1 belirlemeye yonelik hazirlanan “Meslekte
Yiikselme Olgegi” nin aym ozelligi olgen maddelerden armdirmak amaciyla
faktorlestirme yontemi olarak “Temel Bilesenler Analizi” kullanilmistir. Gergeklestirilen
analiz sonunda faktor sayisini ortaya koymak amaciyla “Agiklanan Toplam Varyans
(Total Variance Explained)” ve “Ortak Varyans (Communalities)” tablolar1 incelenmistir.

Ortak varyans degerlerine iliskin sonuglar Tablo 13’te verilmistir.
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Initial  Extraction

1 Meslekte dikey yiikselme kadro tinvanlari i¢in yapilan yasal diizenleme, sube ve ilge 1.000 759
miudiirliigii disinda kalan diger iist iinvanh kadrolar i¢in de yapilmalidir. ’ ’

2 Okul yoneticiligi de dikey yiikselme kadro tinvani igine alinmalidir. 1,000 , 759
Meslekte yatay yiikselme {invanlar olan uzman dgretmenlik ve basdgretmenlik, 1,000

3 . - . ,516
dikey yiikselme kadrolari i¢in esas olmalidir.

4 Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro iinvanlari i¢in lisansiistii egitim 6ncelikli 1,000 790
kosul olmalidir. ’

5 Meslekte dikey yiikselme kadro iinvanlarinin tamaminin 6gretmenlige dayali olarak 1,000 510
yapilmasi saglanmalidir. ’

6 Yiikselme kosullarinin belirlenmesinde bilimsel veriler ve liyakat olgiitleri esas 1,000 723
alinmalidir. '

7  Yiikselmede esas alinan her bir kadro iinvani i¢in gorev tanim yapilmalidir. 1,000 ,810

8 Meslekte yiikselme, mesleki gelisimi esas almalidir. 1,000 17

9 Ug basamakli (8gretmen, uzman &gretmen, basdgretmen) Kkariyer diizenlemesi 1,000 666
uygundur. 5

10 Diizenlemenin amaci uygun degildir. 1,000 ,592

11 Sinavla kariyer basamag elde etme yontemi uygun degildir. 1,000 ,633

12 Lisansiistii egitim ile kariyer basamag elde etme yontemi uygundur. 1,000 ,788

13 Basamaklar aras1 10’ar y1llik kidem kosulu uygun degildir. 1,000 ,678
Sinava bagvuru kosullari arasinda yer alan “kademe ilerlemesinin durdurulmas: 1,000

14 - P ,609
cezas1 almamig olmak” kosulu uygun degildir.

15 Bagvuru kosullart icerisinde yer alan “mesleki gelisim ¢aligmalarini tamamlamig 1,000 283
olmak” kosulunun aranmasi uygundur. ’

16 Kariyer smavi 6ncesi uygulanan egitim programinin kapsami uygun degildir. 1,000 ,681

17 Smavin igerigi, 6gretmenin mesleki yeterligini 6lgecek nitelikte degildir. 1,000 , 780

18 Kariyer basamaklar1 uygulamasi, 6gretmenlik mesleginin gelisimi i¢in uygundur. 1,000 ,589

19 Ogretmenlerin toplumsal sayginligini artirir. 1,000 ,669

20 Ogretmenlerin 6zliik haklarini iyilestirir. 1,000 ,729

21 Ogretmenlerin galigma motivasyonunu diisiiriir. 1,000 ,628

22 Ogretmenlerin mesleki gelisimini saglamaz 1,000 , 744

23 Ogretmenlerin mesleki performansini artirir. 1,000 ,649

24 Okulda akademik basariy1 etkilemez. 1,000 ,808

25 Ogrenci basarisim etkilemez. 1,000 ,815

26 Ogretmenin caligma kosullarm iyilestirmez. 1,000 ,635

Tablo 13’te yer alan ortak varyans tablosunda, her bir maddenin ortak bir

faktordeki varyansi birlikte agiklama oranlar1 verilmistir. Burada maddelerin ortak faktor

varyanslarinin .283 ile .815 arasinda degistigi gozlenmektedir. En diisiik varyans 15.

maddede (.283) goriiliirken, en yiiksek varyans 25. maddede (.815) goriilmiistiir. Madde

ortak varyans degerlerinin .10’un altma diismedigi i¢in maddelerin ortak varyans

degerlerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Agciklanan toplam varyans degerlerine iliskin

sonuglar Tablo 14’te verilmistir.
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Actklanan Toplam Varyans Degerleri

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared  Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
% of Cumulative % of  Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance %o Total Variance % Total Variance %

1 7,205 27,711 27,711 7,205 27,711 27,711 4942 19,006 19,006
2 3,876 14,908 42,619 3,876 14,908 42,619 2,784 10,706 29,712
3 1,613 6,203 48,823 1,613 6,203 48,823 2,483 9,550 39,262
4 1,377 5,296 54,119 1,377 5,296 54,119 2,140 8,230 47,492
5 1,262 4,854 58,973 1,262 4,854 58,973 2,139 8,228 55,719
6 1,167 4,487 63,459 1,167 4,487 63,459 1,656 6,371 62,090
7 1,061 4,082 67,541 1,061 4,082 67,541 1,417 5,451 67,541
8 ,883 3,394 70,935
9 , 765 2,942 73,878
10 ,682 2,622 76,499
11 ,637 2,449 78,948
12 ,599 2,305 81,253
13 ,568 2,183 83,436
14 ,553 2,125 85,561
15 ,505 1,941 87,502
16 ,461 1,773 89,275
17 ,428 1,648 90,923
18 ,340 1,308 92,230
19 ,334 1,284 93,514
20 ,304 1,169 94,683
21 ,278 1,070 95,753
22 ,264 1,016 96,769
23 ,242 ,931 97,701
24 ,214 ,823 98,524
25 ,199 ,766 99,290
26 ,185 ,710 100,000

Tablo 14’de yer alan acgiklanan toplam varyans tablosu incelendiginde analize

alman 26 maddenin ©6zdegeri 1’den biiyiikk olan yedi faktor altinda toplandigi

goriilmektedir. Yedi faktor toplam varyansin %67.541’ini aciklamaktadir. Daha saglikli

degerlerlere ulagmak i¢in dik dondiirme gerceklestirilmis (varimax), her bir faktoriin

toplam varyansa yaptig1 katki birinci faktor i¢cin % 19.006, ikinci faktor icin %10.706,

tictincti faktor icin %9.550, dordiincii faktor icin %8,230, besinci faktor icin %8.228,

altinci faktor i¢in %6.371, yedinci faktor i¢in %5.451 oldugu goriilmektedir. Her ne kadar

bu tablo ile faktor sayisi yedi olarak belirlenmisse de, De Vellis (2014) bu gibi durumlarda

“Cizgi grafigi (Scree Plot)” nin incelenmesinde incelenmesini onermektedir. Cizgi grafigi

Sekil 4’te verilmistir.
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Sekil 4: Cizgi Grafigi (Scree Plot)

Sekil 4’te goriildiigli iizere kirilmanin ii¢iincli noktada gerceklestigi, tigiincii
noktadan sonra egimin neredeyse dogrusal hareket ettigi goriilmektedir. Uciincii noktadan
sonraki dogrusal hareket faktorlerin varyansa yaptiklar1 katkilarin kiiciik oldugunu bir
gostergesidir. Bu agidan faktor sayisiin iic olmasi uygun goriinmektedir.

Arastirmada faktorlerin daha belirginlestirilmeleri i¢in dondirme islemi;
dondiirme yontemlerinden dik dondiirme yontemi; dik dondiirme yontemi igerisinde ise
en sik tercih edilen “varimax” yontemi (Can, 2016) kullanilmigtir. Dondiiriilmiis

Bilesenler Matrisine (Rotated Component Matrix) iligkin bilgiler Tablo 15°te verilmistir.
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Tablo 15

Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Doéndiirme Sonrasi Yiik Degeri
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6 Faktor 7
M20 ,821
M19 ,795
M9 754
M23 ,735
M21 ,705
M18 ,683
M22 ,670 ,361 ,386
M26 ,549 515
M7 ,872
M6 ,833
M8 ,809
M5 ,625
M17 ,802
M16 ,779
M1 ,358 ,683
MI10 ,532 ,535
M24 ,864
M25 ,837
Ml ,844
M2 ,820
M3 ,597
MI15 ,348
MI12 ,858
M4 ,840
M13 ,806
Mi4 ,742

Madde No

Tablo 15°te verilen dondiiriilmiis bilesenler matrisi incelendiginde maddelerin
yedi boyutta toplandigi, binisik maddelerin (M26, M10) oldugu gibi {i¢ boyutun (4,6,7)
iki maddeden olustugu goriilmiistiir.

Aciklanan toplam varyans tablosunda son boyutlarin toplam varyansa katkilarinin
diisiik olmast; ¢izgi grafiginin ticlincli boyuttan sonraki boyutlarin varyansa katkilariin
kiigiik olmas1 ve dondiiriilmiis bilesenler tablosunda {i¢ boyutun iki maddeden olugmasi
nedeniyle analizlerin ii¢ boyut iizerinden gerceklestirilmesi uygun goriilmiistiir.

Ug boyut iizerinden gergeklestirilen analiz sonunda “Agiklanan Toplam Varyans
(Total Variance Explained)” tablosu incelenmistir. A¢iklanan varyans degerlerine iliskin

sonuglar Tablo 16’da verilmistir.
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Initial Eigenvalues

Extraction Sums of

Squared

Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
% of  Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Com;t)onen Total Variance % Total Variance % Total Variance %

1 7,205 27,711 27,711 7,205 27,711 27,711 4,832 18,585 18,585
2 3,876 14,908 42,619 3,876 14,908 42,619 4,263 16,397 34,983
3 1,613 6,203 48,823 1,613 6,203 48,823 3,598 13,840 48,823
4 1,377 5,296 54,119
5 1,262 4,854 58,973
6 1,167 4,487 63,459
7 1,061 4,082 67,541
8 ,883 3,394 70,935
9 ,765 2,942 73,878
10 ,682 2,622 76,499
11 ,637 2,449 78,948
12 ,599 2,305 81,253
13 ,568 2,183 83,436
14 ,553 2,125 85,561
15 ,505 1,941 87,502
16 ,461 1,773 89,275
17 ,428 1,648 90,923
18 ,340 1,308 92,230
19 ,334 1,284 93,514
20 ,304 1,169 94,683
21 ,278 1,070 95,753
22 ,264 1,016 96,769
23 ,242 ,931 97,701
24 214 ,823 98,524
25 ,199 ,766 99,290
26 ,185 , 710 100,000

Tablo 16°da verilen agiklanan toplam varyans tablosu incelendiginde analize

alman 26 maddenin 6zdegeri 1 den biiyiik olan ii¢ faktor altinda toplandig1 goriilmektedir.

Bu ii¢ faktor toplam varyansin %48.823’linli acgiklamaktadir. Daha saglikli degerlere

ulagmak icin dik dondiirme gerceklestirilmis (varimax), her bir faktoriin toplam varyansa

yaptig1 katki birinci faktor icin % 18.583, ikinci faktor icin %16.397, tiglincii faktor i¢cin

%13.840 oldugu goriilmiistiir.

korelasyon katsayilar1 Tablo 17°de yer almaktadir.

Olcek maddelerinin faktor yiikii ve madde-toplam
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Tablo 17
Maddelerin Faktor Yiikii Degerleri ve Madde-Toplam Korelasyon Katsayilar
Madde
Faktor Toplam
Madde Yikii  Korelasyon
Katsayilar1

Meslekte dikey yiikselme kadro iinvanlari igin yapilan yasal diizenleme,

1 sube ve ilge midiirliigi disinda kalan diger {ist iinvanl kadrolar i¢in de  ,779 ,370
yapilmalidir.

2 Okul yoneticiligi de dikey yiikselme kadro tinvani igine alinmalidir. , 759 ,341

3 Meslekte yatay yiikselme {invanlari olan uzman O6gretmenlik ve 942 425
basogretmenlik, dikey yiikselme kadrolari igin esas olmalidir. ’ ’
Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro tinvanlari i¢in lisansiistii egitim

4 T 7167 418
oncelikli kosul olmalidir.
Meslekte dikey yiikselme kadro iinvanlarmin tamaminin 6gretmenlige

5 9 ,831 ,128
dayali olarak yapilmasi saglanmalidir.
Yiikselme kosullarinin belirlenmesinde bilimsel veriler ve liyakat ol¢titleri

6 ,782 ,206
esas almmalidir.

7 Yiikselmede esas alman her bir kadro tinvani igin gorev tanimi 789 282
yapilmalidir.

8  Meslekte yiikselme, mesleki gelisimi esas almalidir. ,845 ,242
Ug basamakh (dgretmen, uzman Ogretmen, basogretmen) kariyer

9 . . ,902 ,680
diizenlemesi uygundur.

10 Diizenlemenin amaci uygun degildir. ,936 ,549

11 Smavla kariyer basamagi elde etme yontemi uygun degildir. ,884 472

12 Lisansiistii egitim ile kariyer basamagi elde etme yontemi uygundur. , 710 ,330

13 Basamaklar arasi 10’ar y1llik kidem kosulu uygun degildir. ,654 ,119
Sinava bagvuru kosullar1 arasinda yer alan “kademe ilerlemesinin

14 . o 819 220
durdurulmasi cezasi almamis olmak™ kosulu uygun degildir.
Basvuru kosullar1 igerisinde yer alan “mesleki gelisim caligmalarini

15 » 913 ,352
tamamlamis olmak” kosulunun aranmasi uygundur.
Kariyer smavi Oncesi uygulanan egitim programinin kapsami uygun

16 L ,825 ,351
degildir.

17  Smavin igerigi, 6gretmenin mesleki yeterligini 6lgecek nitelikte degildir. ,821 ,413

13 Kariyer basamaklar1 uygulamasi, 6gretmenlik mesleginin gelisimi igin 915 647
uygundur.

19  Ogretmenlerin toplumsal sayginligini artirir. ,906 ,598

20 Ogretmenlerin ozliik haklarmi iyilestirir. ,930 ,689

21 Ogretmenlerin ¢alisma motivasyonunu diistiriir. ,898 ,600

22 Ogretmenlerin mesleki gelisimini saglamaz ,905 ,716

23 Ogretmenlerin mesleki performansini artirir. ,928 ,703

24 Okulda akademik basariy1 etkilemez. ,779 ,447

25 Ogrenci basarisii etkilemez. ,800 ,498

26  Ogretmenin calisma kosullarini iyilestirmez. ,924 ,580

Tablo 17 incelendiginde madde faktor yiiklerinin .942 ile .654 arasinda degistigi
ve faktor yiiklerinin .33 ten biiyiik oldugu i¢in uygun oldugu goriilmektedir. 5. ve 13.
maddenin .20’nin altinda olmasi nedeniyle 6lgme aracindan ¢ikarilmis ve dondiirme
islemi gergeklestirilmistir. Dondiiriilmiis bilesenler matrisine iliskin veriler Tablo 18’de

verilmistir.
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Tablo 18

Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Dondiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

M20 743

M19 732

M9 715

MI8 702

M23 685 380

M12 579

M4 541

M21 535 459

M3 445 441
M25 750

M17 734

M24 706

M22 527 672

MI16 666

M26 357 655

MI10 473 530

M11 395 500

M14 435

M8 798
M7 788
M6 752
M2 686
Ml 609
MI5 387

Tablo 18’de verilen dondiiriilmiis bilesenler matrisi incelendiginde maddelerin ti¢
boyutta toplandigi, bazi maddelerin binisik oldugu fakat bu maddeler icerisinde yiiksek
iki yiik degeri arasindaki farkin .10’dan kii¢iik i¢ maddenin oldugu (M3, M10, M21)
oldugu gériilmiistiir. Oncelikli olarak faktdr yiikleri birbirine yakin olan M3 ¢ikarilmasi
ile beraber 21. maddenin iki yiik degeri arasindaki fark .10’un {izerine ¢ikarken 11.
maddenin iki yilik degeri arasindaki fark ,10’un altina diigmiistiir. Daha sonra sirasiyla
M10, M11 ¢ikarilmistir. 11 maddenin ¢ikarilmasi ile beraber 22. maddenin iki yiik degeri
arasindaki farki .10 altina diistiigii icin 22. madde de c¢ikarilmistir. Cikarilan maddeler

sonrast “Aciklanan Toplam Varyans” a iligkin veriler Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19
Actklanan Toplam Varyans (3,5,10,11,13,22. maddeler ¢ikarilmistir)

Tnitial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Com;t)onen Total v/ riance % Total v/ iance % Total =y riance %

1 5,674 28,369 28,369 5,674 28,369 28,369 4,079 20,397 20,397
2 3,160 15,802 44,170 3,160 15,802 44,170 3,256 16,279 36,675
3 1,569 7,844 52,014 1,569 7,844 52,014 3,068 15,339 52,014
4 1,290 6,448 58,462
5 1,153 5,766 64,227
6 ,983 4,917 69,145
7 ,885 4,426 73,571
8 ,835 4,175 77,745
9 ,583 2,915 80,661
10 ,558 2,788 83,448
11 511 2,553 86,218
12 ,443 2,217 88,218
13 377 1,885 90,103
14 ,362 1,809 91,912
15 ,324 1,619 93,531
16 316 1,582 95,113
17 277 1,387 96,501
18 ,261 1,304 97,804
19 ,235 1,174 98,978
20 ,204 1,022 100,000

Tablo 19 incelendiginde taslak olcekten 3, 5, 10, 11, 13 ve 22. maddeler
cikarildiktan sonra analize alinan 20 maddenin varyansa yaptigi katkinin %52,014’e
yiikseldigi goriilmiistiir. Kline’a gore (1994), toplam varyans ac¢iklama diizeyinin %40’ 1n
tizerinde olmasi1 yap1 gecerligine iliskin oldukca yeterli bir kanittir. Faktor dondiirme
islemi yapildiginda (varimax) agiklanan varyansin; birinci faktor i¢in %20,397, ikinci
faktor icin %16,279 ve iiclincti faktor icin %15,339 oldugu goriilmiistiir. Déndiirme
sonrast maddelerin yer aldig1 boyutlar ve yiik degerleri Tablo 20’de verilmistir.



160

Tablo 20
Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi (3,5,10,11, 13, 22. maddeler ¢ikarilmistir.)

Doéndiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

M20 172

M19 ,763

M9 , 734

M18 ,721

M23 117 ,346

M12 ,580

M21 ,563

M4 ,552

M25 172

M24 , 741

M17 J711

Mi16 ,663

M26 ,402 ,635

M14 ,434

M8 ,808
M7 ,804
M6 ,776
M2 ,673
M1 ,600
M15 377

Tablo 20 incelendiginde, ¢ikarilan maddeler sonras1 gerceklestirilen dondiirme
islemi sonrasi birinci boyut alt1 maddeden (M1, M2, M6, M7, M8, M15); ikinci boyut alt1
maddeden (M14, M16, M17, M24, M25, M26); iiciincii boyut ise sekiz maddeden (M4,
M9, M12, M18, M19, M20, M21, M23) olusmustur.

Giivenirlik, maddelere iliskin verilen yanitlar arasindaki tutarhilik; Slgiilmek
istenen dzelligin ne kadar dogru &lgiildiigii ile iliskilidir. “Mesleki Yiikselme Olgegi’ i¢in

hesaplanan Cronbach o giivenirlik degerleri Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21
Mesleki Yiikselme Olgeginin Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayisi
Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Boyut Alpha Standardized Items N of Items
Meslekte Yiikselme Sartlar ;756 ,783 6
Kariyer Sartlar J175 , 781 6
Kariyer Sonuglari ,856 ,860 8

Toplam ,850 ,848 22
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Tablo 21°’de goriildiigii gibi Olgegin Cronbach Alpha degeri .850 olarak
belirlenmistir. Ulasilan deger “Mesleki Yiikselme Olgegi” nin oldukga giivenilir
oldugunu ortaya koymaktadwr. Boylelikle olcegin Ogretmenlerin mesleki yiikselme
algilarini belirlemede kullanilabilecegi soylenebilir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Degiskenler arasi iligkilerin dnceden belirlenen bir hipotezin veya bir yapmin
uygunlugu ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktdr analizi uygulanir (Can, 2016).
Mesleki yiikselme formuna iligskin gerceklestirilen agimlayici faktor analizi sonrasi ortaya
konan yapmmn uygunlugu belirlemek amaciyla dogrulayici faktér analizi
gerceklestirilmistir. Yap1 gecerligini belirlemek amaciyla gerceklestirilen dogrulayici

faktor analizine iliskin sonuclar Sekil 5°te verilmistir.

Sekil 5: Meslekte Yiikselme Olcek Faktor Yapist

Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonrasi ulagilan uyum iyiligi endeks
degerleri, CMIN= 261,281; df= 154; CMIN/df= 1.697; RMSEA= ,061; AGFI= 0.85,
GFI=0.89, NFI=0.86, CFI=0.93, RMR=0.16 seklindedir. Olgiit olarak belirlenen uyum
iyiligi endeksleri ile ulasilan uyum iyiligi endeksleri degerlerinin karsilagtirilmasi sonucu
CMIN/df, degerinin “Miikemmel Uyum”; RMSEA, CFI degerinin “Iyi Uyum”; AGFI,
GFI, NFI ve RMR degerlerinin ise iyi uyum degerlerine yakin degerler sergiledigi
gOrilmiistiir.

Madde igerikleri ve uzman goriisii sonrasi dlgegin kapsam gecerligini saglamak
adma 5. maddenin 6lg¢ekte kalarak birinci boyutta, “Smavla diizenlenen kariyer basamagi
elde etme yontemi uygun degildir.” ifadesinin ise ikinci boyutta yer almasi uygun

gorilmiistiir.
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Uzman goriisii ile madde havuzu olusturma sonrasi belirlenen {i¢ boyuttaki

maddelerin ayni1 boyutta yer almasi i¢in, 4. maddenin birinci boyutta; 15. maddenin ikinci

boyutta; 9, 12, 18. maddelerin ikinci boyutta, 24, 25, 26. maddelerin {i¢iincii boyutta yer

almast uygun goriilmiistiir. Boyutlarin olusturulmasi ile beraber her boyut icerikle

uyumlu olacak sekilde isimlendirilmeye ¢aligilmistir. Birinci boyuta “Meslekte Yiikselme

Sartlarr”, ikinci boyuta “Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi1 Olgiitleri” ve son boyuta

“Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Sonuglar1” isimleri verilmistir. Meslekte yiikselme

Olcegine iliskin alt boyutlar Tablo 22’de verilmistir.

Tablo 22

Meslekte Yiikselme Olgegi

“Meslekte Yiikselme Sartlar1’” Boyutu

1

2

3

4
5

6

Meslekte dikey yiikselme kadro iinvanlari icin yapilan yasal diizenleme, sube ve ilge
midiirliigi disinda kalan diger iist iinvanli kadrolar i¢in de yapilmalidir.

Okul yoneticiligi de dikey yiikselme kadro iinvani i¢ine alimmalidir.

Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro iinvanlari icin lisansiistii egitim oncelikli kosul
olmalidir.

Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro tinvanlar1 6gretmenlige dayali olarak yapilmalidir.

Yiikselme kosullarinin belirlenmesinde bilimsel veriler ve liyakat 6lgiitleri esas alimmalidir.

Yiikselmede esas alman her bir kadro {invani i¢in gorev tanimi yapilmalidir.

“Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Olciitleri” Boyutu

8

9
10

11

12

13
14
15

Ug basamakl1 (6gretmen, uzman dgretmen, basdgretmen) Kariyer diizenlemesi uygundur.

Lisansiistii egitim ile kariyer basamagi elde etme yontemi uygundur.
Sinavla diizenlenen kariyer basamagi elde etme yontemi uygun degildir.

Sinava basvuru kosullar1 arasinda yer alan ‘“kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasi
almamis olmak” kosulu uygun degildir.

Bagvuru kosullar igerisinde yer alan “mesleki gelisim ¢aligmalarmi tamamlamis olmak”
kosulunun aranmasi uygundur.

Kariyer sinavi dncesi uygulanan egitim programinin kapsami uygun degildir.
Sinavin igerigi, 6gretmenin mesleki yeterligini 6lgecek nitelikte degildir.
Kariyer basamaklar1 uygulamasi, 6gretmenlik mesleginin gelisimi i¢in uygundur.

“Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Sonuc¢lar1” Boyutu

16
17
18
19
20
21
22

Ogretmenlerin toplumsal sayginligini artirir.
Ogretmenlerin 6zliik haklarini iyilestirir.
Ogretmenlerin ¢alisma motivasyonunu diisiiriir.
Ogretmenlerin mesleki performansini artirir.
Okulda akademik basariy1 etkilemez.

Ogrenci basarisini etkilemez.

Ogretmenin calisma kosullarini iyilestirmez.

Tablo 22°de goriildiigii tizere gelistirilen meslekte yilikselme 6lgegi ile ii¢ alt boyut

ve 22 maddeden olusan bir yapiya ulagilmistir.
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3.3.2. Okul iklimi Olcegi

Arastirmaci tarafinca gelistirilen “Okul iklimi Olgegi” ni gelistirme siirecinin ilk
asamasinda alanyazin taranmistir. Tarama silirecinde okul iklimine iliskin kuramsal
bilgiler, gerceklestirilen arastirmalar, aragtirmalarda kullanilan veri toplama araclari
(Acarbay, 2006; Demirtag ve digerleri, 2016; Hayney ve digerleri, 1994 (Uyarlama,
Bugay vd., 2015); Hoy ve Tarter, 1997 (UyarlamaY1lmaz ve Altinkurt, 2013); Hoy, Smith
ve Sweetland, 2002 (Uyarlama Yiiner, 2018); Hoy ve dig., 2002 (Uyarlama Ozdere,
2017); Hoy ve digerleri, (1991) (Uyarlama Kavgaci, 2010); Memduhoglu ve Seker,
(2010)) ve ulasilan sonuglar incelenmistir. Ulasilan bilgiler dogrultusunda, kariyer
basamaklar1 uygulamasinin okul iklimine etkisine iliskin 62 maddelik bir madde havuzu
olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan maddelerin detayl bir sekilde incelenmesi
sonucu 17 maddelik taslak bir form olusturulmustur.

Taslak form uzman goriislerine sunulmadan 6nce taslak formun kapsam gegerlilik
oranlarinin hesaplanabilmesi i¢in her madde, “Uygun (1)”, “Diizeltilmeli (2)” ve
“Cikarilmali (3)” seklinde puanlanmis ve taslak formun alt kismmna uygun olacagi
diisiiniilen maddelerin olmas1 durumunda yazilmasi istenen bir boliim eklenmistir. Taslak
form cesitli agilardan (kapsam, anlasilirlik, olgiilebilirlik, aciklik...) degerlendirilmek
iizere 10’u Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi, sekizi Mardin Artuklu Universitesinde
ve biri Van Yiiziincii Y1l Egitim Fakiiltesinde gorevli toplam 19 alan uzmani 6gretim
iiyesinin uzman goriisiine sunulmustur. Uzman gorlisiine bagvurulan 19 06gretim
iiyesinden 7’si (Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi (4), Mardin Artuklu Universitesi (3))
degerlendirmelerini gergeklestirerek geri doniis saglamistir.

Uzman goriisleri dogrultusunda taslak formdan madde c¢ikarilmamis ve
eklenmemis, fakat bazi kavramlar a¢iklanmis; baz1 maddeler ise yeniden diizenlenmistir.
Maddelerin bir kismi (M1, M3, M4, M6, M7, M8, M13, M16) ters kodlanmustir.
Maddelerin katilma diizeyi “Hi¢ Katilmiyorum (1), Az Katiliyorum (2), Orta Diizeyde
Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum (4) ve Tamamen Katiliyorum (5)” aralifinda
puanlanmustir. Taslak form dort 6gretmen ve iki okul yoneticisi goriisiine sunularak taslak
forma iliskin goriisleri (madde anlasilirhgi, kapsam gecerligi...) alinmis ve son sekli
verilmistir.

Uzman goriisii dogrultusunda sekillenen taslak formda yer alan maddeler, kapsam
gecerligi icin, kapsam gecerlik indeksi (KGI) hesaplanmasma tabi tutulmustur. Bu
hesaplama sonucunda bulunan KGi= 0,81 (KGi>0,78) degerinin, istatistiksel olarak

anlamli oldugu soylenebilir.
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Uygun hale getirilen taslak formun giivenirlik ve gegerlilik ¢aligmalari i¢in asil
uygulama Oncesi 0n uygulama gercgeklestirilmistir. Bu amagla taslak form 2022-2023
egitim ve 6gretim yilinda 489 dgretmen ve okul yoneticisine uygulanmistir.

Calismada, katilimeilarm; 194’1 (%39.7) kadin, 295’1 (%60.3) erkek; 435’1 (%89)
ogretmen, 54’1 (%11) uzman 6gretmen; 84l (%17.2) 1-5 hizmet yilina sahip, 132’si
(%27) 6-10 y1l hizmet yilina sahip, 118’1 (%24.1) 11-15 hizmet yilina, 67’si (%13.7) 16-
20 hizmet yilia, 88’1 (%18) 21 yil ve lstii hizmet yilina sahip oldugu; 395’1 (%80.8)
lisans, 94’1 (19.2) lisansiistii; 41’1 (%8.4) okuloncesi, 170’1 (%34.8) ilkokul, 140’1
(%28.6) ortaokul, 138’1 (28.2) ortadgretim; 3731 (%76.3) 68retmen, 49°u (%10) miidiir
yardimcisi, 67°s1 (%13.7) okul miidiirii” diir.

Ulasilan 489 verinin 300’1 agimlayici faktor analizinde, 189 ise dogrulayici faktor
analizinde kullanilmistir. Arastirmada kullanilan Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenen
Olciitler dogrultusunda uygun oldugu séylenebilir.

“Okul Iklimi Olgegi” nin gegerlik ¢alismalarma iliskin kapsam gecerligi, yap1
gecerligi, madde analizi ve aywrt edici gegerlik ¢aligmalart gerceklestirilmistir. Kapsam
gecerligine iligkin alanyazin taranarak kuramsal bilgiler, gerceklestirilen arastirmalar,
sonucglar, Olgme araclar1 incelenerek 62 maddeden olusan bir maddelik havuzu
olusturulmus; detayl bir sekilde inceleme sonrast madde havuzundaki madde sayis1 17
maddeye diisiiriilerek uzman goriisiine sunulmus; alinan uzman goriisleri dogrultusunda
kapsam gecerlik oranlar1 ve kapsam gecerlik indeksleri hesaplanarak kapsam gecerligi
saglanmaya calisilmistir.

Yapi1 gecerligi, 6lgcme gerceklestirilmeden dnce kabul edilen neden sonug iliskileri
olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2010). Bu arastrmada yapi gegerligin saglanip
saglanmadigini belirlemek amaciyla veri setine 6nce acimlayici faktor analizi daha sonra
dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir.

Toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis) katsayilar1 incelenmistir. Carpiklik (.782) ve
basiklik (.056) degerlerinin belirlenen Olgiitler ile karsilastirilmasi sonucu verilerin
normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Olgegin yap1 gegerliligini belirlemek adina gerceklestirilen faktor analizinin ilk
basamaginda orneklem biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigini Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) testi; acimlayici faktor analizinin varsayimlarindan biri olan ¢ok

degiskenli normallik ise Bartlett Kiiresellik Testi ile belirlenmistir. Kaiser-Meyer Olkin
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(KMO) ve Barlett kiiresellik testi sonuglarma iligkin bulgular Tablo 23’te

gosterilmektedir.
Tablo 23
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik Testi
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
,907
Adequacy
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3672,223
df 136
Sig. ,000

Tablo 23’te goriildiigli tizere KMO degerinin .907 oldugu belirlenmistir. Bu deger
.60’ tlizerinde oldugundan 6rneklem biiytik[iigiiniin faktor analizi uygulamak i¢in uygun
oldugu soylenebilir (Bliyiikoztiirk, 2011). Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 incelenmis,
saptanan ki-kare degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir (X*(136)=3672,223 p<0.05).
Hem elde edilen KMO degeri hem de Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Ogretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasmin okul iklimine iliskin etkilerini
belirlemeye yonelik hazirlanan “Okul Iklimi Olgegi” ni ayn1 6zelligi dlgen maddelerden
armdirmak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak “Temel Bilesenler Analizi”
kullanilmistir. Gergeklestirilen analiz sonunda faktor sayisimi ortaya koymak amaciyla
“Aciklanan Toplam Varyans (Total Variance Explained)” ve “Ortak Varyans

(Communalities)” tablolar1 incelenmistir. Tablo 24’te Ortak Varyans Degerlerine iliskin

bilgiler verilmistir.
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Tablo 24
Ortak Varyans Degerleri
" Initial Extraction
1 Ogretmenler arasinda hiyerarsik yap1 olusturur. 1,000 ,470
2 Okulda isbirligi ve yardimlasmay: giiglendirir. 1,000 ,669
3 Okulda alt gruplar olusmasina neden olur. 1,000 , 781
4 Okulda 6gretmenler arasinda gatigmaya neden olur. 1,000 ,815
5 Okul igi iletisimi giiglendirir. 1,000 ,638
6 Okulda rekabet¢i bir ortam olusturur. 1,000 ,385
7 Okulda huzursuz bir ortam olusturur. 1,000 ,827
8 Okulda sadece formel (resmi) iliskilere dayal bir yap1 olusturur. 1,000 ,641
9 Okulda informel (dogal) iliskileri gelistirir. 1,000 512
10 Okulun akademik basarisini artirir. 1,000 , 761
11 Ogretmenin &zgiivenini artirir. 1,000 ,799
12 Ogretmenin motivasyonunu artirir. 1,000 ,848
13 Okula kars1 olumsuz tutum gelistirmesine neden olur. 1,000 ,555
14 Ogretmenin okula bagliligim (aidiyetini) kuvvetlendirir. 1,000 ,608
15 Okulda meslektas dayanigmasini saglar. 1,000 ,783
16 Velilerin, kariyerlerine gére 6gretmen tercih etmesine neden olur. 1,000 ,551
17 Ogrencilerin, 6gretmenlerini mesleki agidan daha yeterli gormelerini 1,000 608

saglar.

Tablo 24’te yer alan ortak varyans tablosunda, her bir maddenin ortak bir

faktordeki varyansi birlikte aciklama oranlar1 verilmektedir. Burada maddelerin ortak

faktor varyanslarmin .385 ile .848 arasinda degistigi gozlenmektedir. En diisiik varyans

6. maddede (.385) goriiliirken, en yiliksek varyans 12. maddede (.848) goriilmiistiir.

Madde ortak varyans degerlerinin .10’un altina diismedigi i¢in maddelerin ortak varyans

degerlerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Agiklanan toplam varyans degerlerine iliskin

sonuclar Tablo 25°te verilmistir.



167

Tablo 25
Acgtklanan Toplam Varyans

Tnitial Eigenvalues Extraction Sums of Squared  Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component Total v iance %o Total *y iance %o Total ~, Hance %

1 7,489 44,052 44,052 7,489 44,052 44,052 4,549 26,757 26,757
2 2,654 15,610 59,662 2,654 15,610 59,662 4,028 23,693 50,450
3 1,292 7,597 67,259 1,292 7,597 67,259 2,858 16,809 67,259
4 , 799 4,702 71,962
5 ,706 4,152 76,114
6 ,650 3,826 79,940
7 ,608 3,578 83,518
8 ,513 3,018 86,536
9 ,439 2,583 89,119
10 ,395 2,321 91,440
11 ,363 2,138 93,578
12 ,305 1,792 95,370
13 ,242 1,425 96,794
14 ,203 1,195 97,990
15 ,163 ,958 98,948
16 ,103 ,607 99,555
17 ,076 ,445 100,000

Tablo 25’te yer alan agiklanan toplam varyans tablosu incelendiginde analize
alman 17 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik olan {i¢ faktor altinda toplandig1 goriilmektedir.
Uc faktor toplam varyansin %67.259’unu agiklamaktadir. Daha saglikli degerlere
ulagmak i¢in dik dondiirme gergeklestirilmis (varimax), her bir faktoriin toplam varyansa
yaptig1 katki birinci faktor icin % 26.757, ikinci faktor icin %23.693, tigiincii faktor igin
%16.809 oldugu goriilmektedir. Cizgi grafigi Sekil 6’da verilmistir.

Scree Plot

Eigenvalue
i

T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 =} 7 =] ] 10 11 12 13 14 15 16 17

Component Number

Sekil 6: Cizgi Grafigi (Scree Plot)
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Sekil 6’da goriildiigli tizere kirilmanin iiglincii noktada gergeklestigi, iigiincii
noktadan sonra egimin neredeyse dogrusal hareket ettigi goriilmektedir. Uciincii noktadan
sonraki dogrusal hareket faktorlerin varyansa yaptiklar1 katkilarin kiiciik oldugunu bir
gostergesidir. Bu acidan faktor sayismin iic olmasi uygun goriinmektedir. Olcek

maddelerinin faktor yiikii ve madde-toplam korelasyon katsayilar1 Tablo 26’da yer

almaktadir.
Tablo 26
Maddelerin Faktor Yiikii Degerleri ve Madde-Toplam Korelasyon Katsayilar
Madde
Madde Faktor Yitkii 1 opiam
Korelasyon
Katsayilar:

M1  Ogretmenler arasinda hiyerarsik yap1 olusturur. .869 404

M2 Okulda isbirligi ve yardimlagmayi giiclendirir. .890 517

M3 Okulda alt gruplar olusmasina neden olur. 913 752

M4  Okulda 6gretmenler arasinda ¢atismaya neden olur. 930 747

M5  Okul igi iletisimi gliglendirir. 947 441

M6  Okulda rekabet¢i bir ortam olusturur. 923 .047

M7 Okulda huzursuz bir ortam olusturur. 872 763

MS Okulda sadece formel (resmi) iligkilere dayal bir yap1 929 567

olusturur.

M9 Okulda informel (dogal) iliskileri gelistirir. .885 381
M10 Okulun akademik basarisini artirir. 952 709
MI11 Ogretmenin 6zgiivenini artirir. 926 739
M12 Ogretmenin motivasyonunu artirir. .945 754
M13 Okula karst olumsuz tutum gelistirmesine neden olur. .883 521
M14 Ogretmenin okula bagliligini (aidiyetini) kuvvetlendirir. 901 771
M15 Okulda meslektas dayanismasini saglar. .806 736
Mi6 g/hellrllerm, kariyerlerine gore 6gretmen tercih etmesine neden 905 439
M17 Ogrencilerin, 6gretmenlerini mesleki agidan daha yeterli 905 464

gormelerini saglar.

Tablo 26 incelendiginde madde faktor yiiklerinin ,952 ile ,806 arasinda degistigi
ve faktor yiiklerinin .33 ten biiylik oldugu i¢in uygun oldugu goriilmektedir. 6. maddenin
.20’nin altinda olmasi nedeniyle Olgcme aracindan c¢ikarilmis ve dondiirme islemi
gerceklestirilmistir.

Faktorlerin daha belirginlestirilmeleri i¢in dondiirme islemi; dondiirme
yontemlerinden dik dondiirme yontemi; dik dondiirme yontemi igerisinde ise en sik tercih
edilen “varimax” yontemi (Can, 2016) kullanilmistir. Dondiiriilmiis bilesenler matrisine

iligkin Tablo 27°de verilmistir.
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Tablo 27

Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Doéndiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

M4 ,863

M7 ,862

M3 ,835

M3 ,783

M13 ,698

Ml ,610

MI12 ,838

Ml11 ,334 ,802

Ml14 792 ,345
M17 , 767

M15 , 710 ,484
M10 ,665 513
M5 171
M2 ,746
M9 ,441 ,566
M16 ,521 ,536

Tablo 27°de yer alan dondiiriilmiis bilesenler matrisi incelendiginde maddelerin
ii¢ boyutta toplandigi, bazi maddelerin binisik oldugu fakat bu maddeler igerisinde yiiksek
iki yiik degeri arasindaki farkin .10’dan kii¢iik bir maddenin (M16) oldugu goriilmiistiir.
Oncelikli olarak farkm az oldugu M16 ¢ikarildiktan sonra islem tekrarlanmistir. Islem
sonrast M9’un yiiksek iki yiikk degeri arasindaki fark .10’un altma diistiigli icin M9
cikarilarak islem tekrarlanmistir. Gergeklestirilen islem sonrasi ii¢ boyutlu bir yapiya
ulagilmis olsa da iicilincii boyutta iki madde (M2, M5) olmas1 nedeniyle yapiya iliskin
analizler iki faktor iizerinden gerceklestirilmistir. ki faktdrlii yapiya iliskin Agiklanan
Toplam Varyans degerleri Tablo 28’de verilmistir.
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Acgtklanan Toplam Varyans (M6, M9, M16. maddeler ¢ikariimistir)

E i f .
Xtraction Sums o Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Squa'red Loadings
Loadings
% of  Cumulative % of  Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %o Total Variance %

1 7,084 50,602 50,602 7,084 50,602 50,602 4,958 35415 35,415
2 2,177 15,552 66,154 2,177 15,552 66,154 4,303 30,739 66,154
3 1,091 7,794 73,948
4 ,678 4,794 78,793
5 ,540 3,860 82,653
6 522 3,727 86,380
7 ,398 2,841 89,222
8 373 2,663 91,885
9 322 2,298 94,183
10 256 1,832 96,015
11 ,207 1,479 97,493
12 ,169 1,210 98,703
13 ,106 , 7154 99,458
14 ,076 ,542 100,000

Tablo 28’deki iki faktor iizerinden gerceklestirilen analizler sonrasi agiklanan

toplam varyans tablosu incelendiginde analize alinan 14 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik

olan iki faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Bu iki faktor toplam varyansin

%66.415’in1 agiklamaktadir. Daha saglikli degerlere ulasmak icin dik dondiirme

gergeklestirilmis (varimax), her bir faktoriin toplam varyansa yaptig1 katki birinci faktor

icin % 35,415; ikinci faktor icin %30,739 oldugu goriilmektedir. Yapiya iliskin

dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo 29°da verilmistir.

Tablo 29

Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi(M6, M9, M16. maddeler ¢ikarilmistir)

Dondiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No Faktor 1 Faktor 2
M15 850
M14 845
M10 828
M12 809 375
Mi1 780 381
M2 708
MS5 653
M17 600
M7 884
M4 883
M3 832
M8 808
M13 711
Ml 585
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Tablo 29 incelendiginde olusan iki faktorlii yapinin birinci boyutu alti maddeden
olusurken (M1, M3, M4, M7, M8, M13), ikinci boyutu sekiz maddeden (M2, M5, M10,
Ml11, M12, M14, M15, M17) olusmustur. Sonug olarak iki boyuttan ve 14 maddeden
olusan bir yapiya ulasilmistir.

Giivenirlik, maddelere iligkin verilen yanitlar arasindaki tutarlilik; olgiilmek
istenen 6zelligin ne kadar dogru olciildiigii ile iliskilidir. “Okul Iklimi Olgegi’ igin

hesaplanan Cronbach a giivenirlik degerleri Tablo 30°da verilmistir.

Tablo 30
Okul Iklimi Olceginin Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayist
Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Boyut Alpha Standardized Items N of Items
Pozitif Etki ,895 ,896 8
Negatif Etki ,897 ,899 6
Toplam 918 ,921 14

Tablo 30’da goriildiigii gibi Olgegin Cronbach Alpha degeri .918 olarak
belirlenmistir. Ulasilan deger Okul iklimi Olgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
ortaya koymaktadir. Boylelikle 6lcegin 6gretmenlerin kariyer basamaklari uygulamasinin
olusturdugu okul iklimi algilarini belirlemede kullanilabilecegi soylenebilir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Degiskenler arasi iligkilerin dnceden belirlenen bir hipotezin veya bir yapimin
uygunlugu ortaya koymak amaciyla dogrulayic1 faktér analizi uygulanir (Can, 2016).
Mesleki yiikselme formuna iligskin gerceklestirilen agimlayici faktor analizi sonrasi ortaya
konan yapmm uygunlugu Dbelirlemek amaciyla dogrulayici faktér analizi
gerceklestirilmistir. Yap1 gecerligini belirlemek amaciyla gerceklestirilen dogrulayici

faktor analizine iliskin sonuglar Sekil 7°de verilmistir.



Sekil 7: Okul iklimi Olcek Faktor Yapisi

Gergeklestirilen dogrulayict faktér analizi sonrasi ulasilan uyum iligi endeks
degerleri, CMIN= 79,712; df= 58; CMIN/df= 1.374; RMSEA= ,045; AGFI= 0.90;
GFI=0.94; NFI=0.95; CFI=0.98; RMR=0.66 seklindedir. Olgiit olarak belirlenen uyum
1yiligi endeksleri ile ulasilan uyum iyiligi endekslerinin karsilastirilmasi sonucu CMIN/df
ve RMSEA, NFI, CFI degerlerinin “Miikemmel Uyum”, AGFI, GFI ve RMR degerlerinin
“Iyi Uyum” sergiledigi goriilmiistiir.

Gergeklestirilen agimlayict ve dogrulayici faktor analizi sonrasi ulagilan iki
boyutlu yapi igerikle uyumlu olacak sekilde isimlendirilmeye ¢alisilmistir. Birinci boyuta
“Negatif Etki”, ikinci boyuta “Pozitif Etki” isimleri verilmistir. Okul iklimi 6l¢egine
iligkin alt boyutlar Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31
Okul Iklimi Olcegi

“Negatif Etki” Boyutu

1 Ogretmenler arasinda hiyerarsik yap1 olusturur.

3 Okulda alt gruplar olugsmasina neden olur.

4 Okulda 6gretmenler arasinda gatismaya neden olur.

6 Okulda huzursuz bir ortam olusturur.

7 Okulda sadece formel (resmi) iligkilere dayali bir yapi1 olusturur.

11 Okula karst olumsuz tutum gelistirmesine neden olur.
“Pozitif Etki” Boyutu

2 Okulda isbirligi ve yardimlasmay gii¢lendirir.

5 Okul ici iletisimi giiclendirir.

8 Okulun akademik basarisini artirir.

9 Ogretmenin 6zgiivenini artirir.

10 Ogretmenin motivasyonunu artirir.

12 Ogretmenin okula baghligim (aidiyetini) kuvvetlendirir.

13 Okulda meslektas dayanismasini saglar.

14 Ogrencilerin, 6gretmenlerini mesleki acidan daha yeterli gormelerini saglar.




173

Tablo 31°de goriildiigii lizere gelistirilen okul iklimi 6l¢eginde iki alt boyut ve 14

maddeden olusan bir yapiya ulagilmistir.

3.3.3. Ogretmen Performans Olcegi

Arastirmaci tarafinca gelistirilen “Ogretmen Performans Olgegi” ni gelistirme
strecinin ilk asamasmda alanyazin taranmigtir. Tarama siirecinde Ogretmenlik
mesleginde yiikselmeye iliskin kuramsal bilgiler, gergeklestirilen arastirmalar,
arastirmalarda kullanilan veri toplama araclar1 (Dagal, 2012; Dilbaz Sayin, 2017,
Hatipoglu ve Kavas, 2016; Kirkman ve Rosen, 1999, Sigler ve Pearson 2000 (Uyarlama;
Col, 2008); Kocak, 2008; Ozgenel, 2019; Limon, 2019; Tosunbas, 2017...) ve ulasilan
sonuglar incelenmistir. Ulasilan  bilgiler dogrultusunda, ogretmenlik kariyer
basamaklarinda ilerleyen 68retmen (uzman Ogretmen-basogretmen) performansina
iligkin 56 maddelik bir madde havuzu olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan
maddelerin detayli bir sekilde incelenmesi sonucu 26 maddelik taslak bir form
olusturulmustur.

Taslak form uzman goriislerine sunulmadan 6nce taslak formun kapsam gegerlilik
oranlarmin hesaplanabilmesi i¢in her madde, “Uygun (1), “Diizeltilmeli (2)” ve
“Cikarilmali (3)” seklinde puanlanmis ve taslak formun alt kismina uygun olacagi
diisiiniilen maddelerin olmas1 durumunda yazilmasi istenen bir boliim eklenmistir. Taslak
form cesitli agilardan (kapsam, anlasilirlik, olgiilebilirlik, aciklik...) degerlendirilmek
tizere 10’u Inonii Universitesi Egitim Fakiiltesi, sekizi Mardin Artuklu Universitesinde
ve biri Van Yiiziincii Y1l Egitim Fakiiltesinde gorevli toplam 19 alan uzmani 6gretim
iiyesinin uzman goriisiine sunulmustur. Uzman gorlisiine bagvurulan 19 06gretim
iiyesinden 7’si (Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi (4), Mardin Artuklu Universitesi (3))
degerlendirmelerini gergeklestirerek geri doniis saglamistir.

Uzman goriisleri dogrultusunda taslak formdan madde li¢ madde (M4, M10, M26)
cikarilmis, lic madde eklenmis, dort madde yeniden diizenlemis (M5, M15, M22, M25),
iki madde (M3, M16) ikiye ayrilmistir. Formda yer alan 28 maddenin 8’1 (M5, M9, M13,
M17, M19, M21, M24, M27) ters kodlanmistir. Maddelerin katilma diizeyi “Hig
Katilmiyorum (1), Az Katiliyorum (2), Orta Diizeyde Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum
(4) ve Tamamen Katiliyorum (5)” araliginda puanlanmistir. Taslak form dort 6gretmen
ve iki okul ydneticisi goriisline sunularak taslak forma iliskin goriisleri (madde

anlagilirhigi, kapsam...) alinmis ve son sekli verilmistir.
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Uzman goriisii dogrultusunda sekillenen taslak formda yer alan maddeler, kapsam
gecerligi icin, kapsam gecerlik indeksi (KGI) hesaplanmasma tabi tutulmustur. Bu
hesaplama sonucunda bulunan KGi= 0,846 (KGi>0,78) degerinin, istatistiksel olarak
anlamli oldugu soylenebilir.

Uygun hale getirilen taslak formun giivenirlik ve gegerlilik ¢aligmalar1 i¢in asil
uygulama Oncesi 0n uygulama gercgeklestirilmistir. Bu amagla taslak form 2022-2023
egitim ve 0gretim yilinda 489 dgretmen ve okul yoneticisine uygulanmustir.

Calismada, katilimcilarin; 194’1 (%39.7) kadin, 295°1(%60.3) erkek; 435’1 (%89)
ogretmen, 54’1 (%11) uzman 6gretmen; 84’1 (%17.2) 1-5 hizmet yilina sahip, 132’si
(%27) 6-10 y1l hizmet yilina sahip, 118’1 (%24.1) 11-15 hizmet yilina, 67°s1 (%13.7) 16-
20 hizmet yilina, 88’1 (%18) 21 yil ve tistli hizmet yilina sahip oldugu; 395’1 (%80.8)
lisans, 94’1 (19.2) lisanststii; 41°1 (%8.4) okuldncesi, 170’1 (%34.8) ilkokul, 140’1
(%28.6) ortaokul, 138’1 (28.2) ortadgretim; 3731 (%76.3) 6gretmen, 49°u (%10) miidiir
yardimeist, 67°si (%13.7) okul miidiiri’ diir.

Ulasilan 489 verinin 300’1 agimlayici faktor analizinde, 189 ise dogrulayici faktor
analizinde kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6rneklem biiylikliigliniin belirlenen
Olciitler dogrultusunda uygun oldugu séylenebilir.

“Ogretmen Performans Olcegi” nin gecerlik ¢ahismalarma iliskin kapsam
gecerligi, yapr gecerligi, madde analizi ve ayirt edici gecerlik caligmalari
gergeklestirilmistir. Kapsam gecerligine iliskin alanyazin taranarak kuramsal bilgiler,
gerceklestirilen aragtirmalar, sonuglar, 6lgme aracglar1 incelenerek 56 maddeden olusan
bir maddelik havuzu olusturulmus; detayli bir sekilde inceleme sonrasi madde
havuzundaki madde sayis1 26 maddeye diisiiriilerek uzman goriisiine sunulmus; alinan
uzman goriisleri dogrultusunda madde sayis1 28 olarak belirlenmistir. Kapsam gecerlik
oranlar1 ve kapsam gecerlik indeksleri hesaplanarak kapsam gecerligi saglanmaya
caligilmustir.

Yapi gegerligi, 6lgme gergeklestirilmeden 6nce kabul edilen neden sonug iliskileri
olarak tanimlanmaktadwr (Karasar, 2010). Bu caligmada yap1 gegerligin saglanip
saglanmadigini belirlemek amaciyla veri setine dnce agimlayici faktor analizi daha sonra
dogrulayici faktor analizi uygulanmistr.

Toplanan verilerin normal dagilim gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Carpiklik (skewness) ve Basiklik (kurtosis) katsayilar1 incelenmistir. Carpiklik (.276) ve
basiklik (.236) degerlerinin belirlenen olgiitler ile karsilastirilmast sonucu verilerin

normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.



175

Olgegin yapr gegerliligini belirlemek adma gergeklestirilen faktor analizinin ilk
basamaginda 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigin1 Kaiser-
Meyer Olkin (KMO) testi; acimlayici faktor analizinin varsayimlarindan biri olan ¢ok
degiskenli normallik ise Bartlett Kiiresellik Testi ile belirlenmistir. Kaiser-Meyer Olkin
(KMO) ve Barlett Kkiiresellik testi sonuglarina iligkin bulgular Tablo 32’de

gosterilmektedir.
Tablo 32
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) ve Barlett kiiresellik Testi
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
961
Adequacy
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10867,685
df 378
Sig. ,000

Tablo 32°de yer alan analiz sonucunda KMO degerinin .961 oldugu belirlenmistir.
KMO degerinin .60’m iizerinde oldugu i¢in 6rneklem biytkliigiiniin faktor analizi
uygulamak i¢in uygun oldugu séylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2011). Bartlett Kiiresellik Testi
sonuglar1 incelenmis, saptanan ki-kare degerinin anlamli oldugu goriilmiistiir
(X2(378)=10867,685 p<0.05). Hem elde edilen KMO degeri hem de Bartlett kiiresellik
testi sonuglar1 verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Ogretmenlik kariyer basamaklarinda ilerleyen (uzman gretmen-basdgretmen)
ogretmen performansma iliskin algilar1 belirlemeye ydnelik hazirlanan “Ogretmen
Performanst Olgegi” ni aymi oOzelligi olgen maddelerden arindirmak amaciyla
faktorlestirme yontemi olarak “Temel Bilesenler Analizi” kullanilmistir. Gergeklestirilen
analiz sonunda faktor sayisini ortaya koymak amaciyla “Ag¢iklanan Toplam Varyans
(Total Variance Explained)” ve “Ortak Varyans (Communalities)” tablolar1 incelenmistir.

Ortak varyans degerlerine iliskin sonuglar Tablo 33’te verilmistir.
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Tablo 33
Ortak Varyans Degerleri
Initial  Extraction
1 Dersini agik, anlasilir ve diizenli bi¢imde planlar. 1,000 ,908
Konunun gerektirdigi sozel dili uygun bigimde kullanir. 1,000 ,932
Konunun gerektirdigi gorsel dili (sekil, sema, grafik, formiil vb.) 1,000 936
uygun bigimde kullanir. ’
4 Konunun gerektirdigi 6gretim yaklagim, yontem ve tekniklerini 1,000 894
kullanir.
5 Dersini, konuya uygun materyalle desteklemez. 1,000 ,540
6 Farkli goriislere saygi duyar. 1,000 716
7 Isledigi konuyu gercek yasamla iliskilendirir. 1,000 788
8 Zaman etkili kullanir. 1,000 ,847
9 Ogrencilerin derse etkin katilimini saglamaz. 1,000 ,585
10 Ogrencilerine deger verir. 1,000 832
11 Ogrenme ortamimnin giivenligini saglar. 1,000 ,866
12 Ogrencilerle etkili iletisim kurar. 1,000 859
13 Ogretimde bireysel farkliliklar1 géz dniinde bulundurmaz. 1,000 728
14 Agcik ve anlagilir yonergeler verir. 1,000 ,851
15 Ogrencilerine yiiksek seviyeli diisiinme becerisi kazandirir. 1,000 ,829
16 Ogrencilerin basarilarmi tarafsiz degerlendirir. 1,000 787
17 Ogrencilerinin hepsinin basarabilecegine iliskin inanci yoktur. 1,000 ,650
18 Ogrencilerini derse karst motive eder. 1,000 ,867
19 Ogrencilerin gelisimini velileri ile paylasmaz. 1,000 ,671
20 Ogrenci velileri ile etkili iletisim kurar. 1,000 ,800
21 Meslegi ile ilgili mevzuata hakim degildir. 1,000 731
22 Meslegi ile ilgili bilimsel gelismeleri izler. 1,000 731
23 Mesleki oneri ve elestirilere agiktir. 1,000 ,802
24 Calisma arkadaslarina yeterince mesleki katkida bulunmaz. 1,000 ,673
25 Okuldaki sosyal ve kiiltiirel etkinliklere katkida bulunur. 1,000 ,783
26 Kisisel ve mesleki davranislari ile ¢evresine iyi drnek olur. 1,000 ,836
27 Mesleki gelisimi ile ilgili calismalara katilim saglamaz. 1,000 , 744
28 Bilgi ve iletisim teknolojileri kullanma yeterliligine sahiptir. 1,000 , 752

Tablo 33°te yer alan ortak varyans tablosunda, her bir maddenin ortak bir

faktordeki varyansi birlikte aciklama oranlari verilmektedir. Burada maddelerin ortak

faktor varyanslarinin .540 ile .936 arasinda degistigi gozlenmektedir. En dusik varyans

5. maddede (.540) goriiliirken, en yiiksek varyans 3. maddede (.936) goriilmiistiir. Madde

ortak varyans degerlerinin .10’un altina diismedigi i¢cin maddelerin ortak varyans
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degerlerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. A¢iklanan toplam varyans degerlerine iliskin

sonuglar Tablo 34’te verilmistir.

Tablo 34
Aciklanan Toplam Varyans

E i f .
xtraction Sums o Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Squa'red Loadings
Loadings
% of  Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %o Total Variance %
1 16,298 58,208 58,208 16,298 58,208 58,208 13,617 48,631 48,631
2 4,520 16,144 74,352 4,520 16,144 74,352 5,545 19,804 68,435
3 1,118 3,993 78,345 1,118 3,993 78,345 2,775 9,910 78,345
4 ,629 2,246 80,591
5 ,623 2,224 82,815
6 ,552 1,971 84,786
7 ,481 1,717 86,503
8 ,396 1,413 87,917
9 ,366 1,305 89,222
10 ,338 1,208 90,430
11 ,304 1,085 91,515
12 ,273 ,973 92,488
13 ,237 ,846 93,334
14 ,224 ,800 94,133
15 218 ,780 94,913
16 ,179 ,640 95,553
17 ,176 ,627 96,180
18 ,164 ,585 96,765
19 ,135 ,484 97,249
20 ,133 474 97,724
21 115 411 98,134
22 ,103 ,367 98,501
23 ,086 ,305 98,807
24 ,082 ,294 99,100
25 ,078 277 99,377
26 ,070 251 99,628
27 ,054 ,193 99,821
28 ,050 ,179 100,000

Tablo 34’te yer alan aciklanan toplam varyans tablosu incelendiginde analize
alman 28 maddenin 6zdegeri 1 den biiyiik olan ii¢ faktor altinda toplandig1 goriilmektedir.
Bu ii¢ faktor toplam varyansm %78,345’ini agiklamaktadir. Daha saglikli degerlere
ulagmak icin dik dondiirme gergeklestirilmis (varimax), her bir faktoriin toplam varyansa
yaptig1 katki birinci faktor icin %48,631, ikinci faktor icin %19,804, iigiincti faktor icin
%9.910 oldugu goriilmektedir. Her ne kadar bu tablo ile faktdr sayisi ii¢ olarak
belirlenmigse de De Vellis (2014) bu gibi durumlarda “Cizgi grafigi (Scree Plot)” nin

incelenmesini de 6nermektedir. Cizgi grafigi Sekil 8’de verilmistir.
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Sekil 8: Cizgi Grafigi (Scree Plot)

Sekil 8’de goriildiigii lizere kirilmanin tiglincii noktada gerceklestigi, iciincii
noktadan sonra egimin neredeyse dogrusal hareket ettigi goriilmektedir. Uciincii noktadan
sonraki dogrusal hareket faktorlerin varyansa yaptiklar1 katkilarin kiiciik oldugunu bir
gostergesidir. Bu agidan faktor sayisinin ii¢ olmasi uygun goriinmektedir. Olcek
maddelerinin faktor yiikii ve madde-toplam korelasyon katsayilar1 Tablo 35°te yer

almaktadir.



Tablo 35

Maddelerin Faktor Yiikii Degerleri ve Madde-Toplam Korelasyon Katsayilar
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. Madde
Madde Viki  Kodon
Katsayilar
1 Dersini agik, anlagilir ve diizenli bi¢imde planlar. 959 744
2 Konunun gerektirdigi sozel dili uygun bigimde kullanir. .948 764
3 Konunup gerektirdigi gorsel dili (sekil, sema, grafik, formiil vb.) 955 782
uygun bi¢cimde kullanir.

4 E&?;ﬁlrm gerektirdigi 6gretim yaklagim, yontem ve tekniklerini 968 778
5 Dersini, konuya uygun materyalle desteklemez. 946 422
6 Farkl1 goriislere saygi duyar. 967 197
7 Isledigi konuyu gergek yasamla iliskilendirir. .945 .838
8 Zaman etkili kullanir. 956 .868
9 Ogrencilerin derse etkin katilimmi saglamaz. 947 502
10 Ogrencilerine deger verir. 970 .828
11 Ogrenme ortaminin giivenligini saglar. 964 .848
12 Ogrencilerle etkili iletisim kurar. 973 .865
13 Ogretimde bireysel farkliliklar1 géz 6niinde bulundurmaz. 923 478
14 Acik ve anlagilir yonergeler verir. 974 .844
15 Ogrencilerine yiiksek seviyeli diisiinme becerisi kazandirir. 970 .841
16 Ogrencilerin basarilarmi tarafsiz degerlendirir. 978 .809
17 Ogrencilerinin hepsinin basarabilecegine iliskin inanci yoktur. .938 407
18 Ogrencilerini derse karst motive eder. 981 .872
19 Ogrencilerin gelisimini velileri ile paylasmaz. 919 .394
20 Ogrenci velileri ile etkili iletisim kurar. 971 .827
21 Meslegi ile ilgili mevzuata hakim degildir. .906 447
22 Meslegi ile ilgili bilimsel geligsmeleri izler. .968 794
23 Mesleki oneri ve elestirilere agiktir. .968 .838
24 Calisma arkadaslarina yeterince mesleki katkida bulunmaz. 905 446
25 Okuldaki sosyal ve kiiltiirel etkinliklere katkida bulunur. 963 .833
26 Kisisel ve mesleki davranislari ile ¢evresine iyi drnek olur. 973 .876
27 Mesleki geligimi ile ilgili ¢alismalara katilim saglamaz. 905 470
28 Bilgi ve iletisim teknolojileri kullanma yeterliligine sahiptir. .980 817

Tablo 35 incelendiginde madde faktor yiiklerinin ,981 ile ,905 arasinda degistigi

ve faktor yliklerinin ,33 ten biiyiik oldugu icin uygun oldugu goriilmektedir. Maddelere

iliskin madde toplam korelasyon katsayilar1 incelendiginde hi¢bir degerin ,30’un altinda

olmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmada faktorlerin daha belirginlestirilmeleri i¢in dondiirme islemi;

dondiirme yontemlerinden dik dondiirme yontemi; dik dondiirme yontemi icerisinde ise

en sik tercih edilen “varimax” yontemi (Can, 2016) kullanilmistir. Dondiiriilmiis

Bilesenler Matrisine (Rotated Component Matrix) iliskin bilgiler Tablo 36’da verilmistir.
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Tablo 36

Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Doéndiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

M1 914
M14 902
M18 ,899
MI2 897
M10 894

M8 871
M16 867
M15 864
M20 863
M23 858
M26 847

M7 844
M25 825
M22 817
M28 813

M6 /798
M27 851
M21 845
M13 831
M19 815
M24 805
M17 800

M9 728

M5 718

M2 620 735
MI 601 734
M3 645 715
M4 653 677

Tablo 36’da yer alan dondiiriilmiis bilesenler matrisi incelendiginde maddelerin
ii¢ boyutta toplandigi, bazi maddelerin binisik oldugu fakat bu maddeler igerisinde yiiksek
iki yiik degeri arasindaki farkin .10’dan kiiciik iki maddenin oldugu (M3, M4) oldugu
goriilmiistiir. Oncelikli olarak farkin az oldugu M4 c¢ikarildiktan sonra islem
tekrarlanmistir. Islem sonrast M3’{in yiiksek iki yiik arasindaki yiik degeri .10 iizerine
¢ikmus ve maddeler iki boyutta toplanmustir. Iki faktdrlii yaprya iliskin Agiklanan Toplam

Varyans degerleri Tablo 37°de verilmistir.
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Tablo 37
Actklanan Toplam Varyans (4. madde ¢ikarilmistir)

Tnitial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
Componen % of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Total Variance % Total Variance % Total Variance %

1 15,615 57,834 57,834 15,615 57,834 57,834 14,535 53,834 53,834
2 4,492 16,636 74,470 4,492 16,636 74,470 5,572 20,635 74,470
3 ,963 3,567 78,036
4 ,626 2,329 80,366
5 ,622 2,305 82,671
6 ,551 2,039 84,710
7 ,480 1,778 86,487
8 ,396 1,465 87,953
9 ,365 1,352 89,304

10 ,337 1,246 90,551
11 ,293 1,085 91,636
12 ,273 1,009 92,645
13 ,233 ,863 93,508
14 ,223 ,826 94,334
15 212 , 784 95,117
16 ,176 ,652 95,769
17 175 ,648 96,417
18 ,164 ,607 97,024
19 ,135 ,499 97,523
20 ,123 ,457 97,980
21 ,108 ,401 98,380
22 ,089 ,329 98,709
23 ,084 ,309 99,018
24 ,082 ,304 99,322
25 ,078 ,287 99,609
26 ,055 ,202 99,812
27 ,051 ,188 100,000

Tablo 37°de yer alan agiklanan toplam varyans tablosu incelendiginde analize
alman 27 maddenin 6zdegeri 1 den biiyiik olan iki faktor altinda toplandig1 goriilmektedir.
Bu ii¢ faktor toplam varyansm %74,470’ini agiklamaktadir. Daha saglikli degerlere
ulagmak icin dik dondiirme gerceklestirilmis (varimax), her bir faktoriin toplam varyansa
yaptig1 katki birinci faktor icin %53,834, ikinci faktor i¢cin %20,635, oldugu

goriilmektedir. Dondiiriilmiis bilesenler matrisine iliskin bilgiler Tablo 38’de verilmistir.
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Tablo 38
Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi (4. madde ¢ikariimigtir)

Doéndiirme Sonrasi Yiik Degeri

Madde No
Faktor 1 Faktor 2
M18 ,908
M8 905
M15 ,904
Mi12 ,902
M14 ,900
Mil1 ,897
M26 ,889
M20 ,879
M23 877
M25 ,870
Mi16 ,867
M7 ,865
MI10 ,861
M28 ,850
M22 ,842
M3 ,840
M6 ,826
M2 ,824
M1 ,808
M27 ,852
M21 ,845
M13 ,834
M19 ,816
M24 ,804
M17 ,800
M9 , 729
M5 ,718

Tablo 38 incelendiginde, olusan iki faktorlii yapmin birinci boyutu on dokuz
maddeden olusurken (M1, M2, M3, M6, M7, M§, M10, M11, M12, M14, M15, M16,
M18, M20, M22, M23, M25, M26, M28), ikinci boyutu dokuz maddeden (M5, M9, M13,
M17, M19, M21, M24, M27) olusmustur.

Giivenirlik, maddelere iligkin verilen yanitlar arasindaki tutarhilik; Slgiilmek
istenen 6zelligin ne kadar dogru olciildiigii ile iliskilidir. “Okul Iklimi Olgegi’ i¢in

hesaplanan Cronbach a giivenirlik degerleri Tablo 39°da verilmistir.
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Tablo 39
Osretmen Performansi Olceginin Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayis

Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items
Boyut
Kisisel ve Mesleki Yeterlik .984 .984 19
Kisisel ve Mesleki Yetersizlik .925 926 8
Toplam 967 967 27

Tablo 39’da goriildiigii gibi Olgcegin Cronbach Alpha degeri .967 olarak
belirlenmistir. Ulasilan deger Mesleki Yiikselme Olgeginin yiiksek derecede giivenilir
oldugunu ortaya koymaktadir. Boylelikle oOl¢egin kariyer basamaklarinda ilerleyen
ogretmen performans algilarini belirlemede kullanilabilecegi soylenebilir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Degiskenler arasi iligkilerin onceden belirlenen bir hipotezin veya bir yapmin
uygunlugu ortaya koymak amaciyla dogrulayic1 faktér analizi uygulanir (Can, 2016).
Mesleki yiikselme formuna iliskin gerceklestirilen agimlayici faktor analizi sonrasi ortaya
konan yapmm uygunlugu belirlemek amaciyla dogrulayici faktér analizi
gerceklestirilmistir. Yap1 gecgerligini belirlemek amaciyla gergeklestirilen dogrulayici

faktor analizine iliskin sonuglar Sekil 9°da verilmistir.
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Sekil 9: Ogretmen Performansi Olgek Faktor Yapist

Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonrasi ulagilan uyum iyiligi endeks

degerleri, CMIN= 408,288; df= 259; CMIN/df= 1.576; RMSEA= ,055; AGFI= 0.82;
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GFI=0.87; NFI=0.95; CFI=0.98; RMR=0.07 seklindedir. Olgiit olarak belirlenen uyum
iyiligi endeksleri ile ulagilan uyum iyiligi endekslerinin karsilastirilmasi sonucu CMIN/df
ve CFI degerlerinin “Miikemmel Uyum”, RMR, RMSEA ve NFI degerlerinin “lyi
Uyum”, AGFI ve GFI degerlerinin ise iyi uyum degerlerine yakin degerler sergiledigi
gorilmiistir.

Gergeklestirilen agimlayict ve dogrulayici faktor analizi sonrast her boyut igerikle
uyumlu olacak sekilde isimlendirilmeye ¢alisilmigtir. Birinci boyuta “Kisisel ve Mesleki
Yeterlik”, ikinci boyuta “Kisisel ve Mesleki Yetersizlik” isimleri verilmistir. Ogretmen

performans 6lgegine iligkin alt boyutlar Tablo 40°ta verilmistir.

Tablo 40
Ogretmen Performans Olcegi

“Kisisel ve Mesleki Yeterlik” Boyutu

1 Dersini agik, anlasilir ve diizenli bigimde planlar.

2 Konunun gerektirdigi sozel dili uygun bigimde kullanir.

3 Konunun gerektirdigi gorsel dili (sekil, sema, grafik, formiil vb.) uygun bicimde

kullanir.

5 Farkl1 goriislere saygi duyar.

6 Isledigi konuyu gercek yasamla iliskilendirir.

7 Zaman etkili kullanir.

9 Ogrencilerine deger verir.

10 Ogrenme ortammin giivenligini saglar.

11 Ogrencilerle etkili iletisim kurar.

13 Acik ve anlagilir yonergeler verir.

14 Ogrencilerine yiiksek seviyeli diisiinme becerisi kazandurir.

15 Ogrencilerin basarilarini tarafsiz degerlendirir.

17 Ogrencilerini derse karst motive eder.

19 Ogrenci velileri ile etkili iletisim kurar.

21 Meslegi ile ilgili bilimsel geligsmeleri izler.

22 Mesleki 6neri ve elestirilere agiktir.

24 Okuldaki sosyal ve kiiltiirel etkinliklere katkida bulunur.

25 Kisisel ve mesleki davranislari ile ¢evresine iyi drnek olur.

27 Bilgi ve iletisim teknolojileri kullanma yeterliligine sahiptir.
“Kisisel ve Mesleki Yetersizlik” Boyutu

4 Dersini, konuya uygun materyalle desteklemez.

8 Ogrencilerin derse etkin katiliminm saglamaz.

12 Ogretimde bireysel farkliliklar1 goz éniinde bulundurmaz.

16 Ogrencilerinin hepsinin basarabilecegine iliskin inanci yoktur.

18 Ogrencilerin gelisimini velileri ile paylasmaz.

20 Meslegi ile ilgili mevzuata hakim degildir.

23 Caligma arkadaslarina yeterince mesleki katkida bulunmaz.

26 Mesleki gelisimi ile ilgili calismalara katilim saglamaz.
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Tablo 40’ta goriildiigi iizere gelistirilen 6gretmen performans dlgeginde iki alt

boyut ve 27 maddeden olusan bir yapiya ulasilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma amacma iligkin toplanan verilerle Oncelikle betimsel istatiksel
hesaplamalar gergeklestirilmis ve verilerin normal dagilimina dayal1 olarak parametrik
istatistik yontemlerden t-testi, tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) analiz
yontemleri ve Pearson Korelasyon Katsayisi hesaplanmistir. Ayrica dogrulayici faktor
analizi (DFA) ve analizlerin gerceklestirilebilmesi i¢cin SPSS, AMOS paket programlar1
kullanilmastir.

Arastirma kapsaminda 10 ilgede toplam 78 okulda (Ek-4) 1514 adet 6l¢cek formu
dagitilmistir. Bu formlardan donmeyen, hatali ve eksik doldurulan 6lgek formlari
degerlendirmeye alinmayarak 1095 6l¢ek formu arastirmada veri olarak kullanilmistir.

Meslekte yilikselme, okul iklimi ve O0gretmen performansi arasindaki iliskiyi
ogretmen ve okul yoneticileri algilarma dayali olarak belirlemeyi amaglayan bu
arastirmada elde edilen verilen analizinde kullanilacak testler ve teknikleri belirlemek i¢in
verilere ait normallik dagilimlar1 incelenmistir.

Normallik dagilimlarmi belirlemek i¢in verilerin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilar1 incelenmistir. Alanyazinda ¢arpiklik ve basiklik katsayilarna iliskin
farkli Olgiitlerin yer aldig1 goriilmektedir. Carpiklik ve basikliga iliskin Hiar ve dig.
(2013) %1 araligini, Tabachnick and Fidell (2007), +1,5 araligin1 ve George ve Mallery

(2010), £2 araligmi, Bryne (2010), carpiklik degerinde +2 ve basiklik degerinde +7
araligini, Brown (2006), carpiklik degerinde +£3 ve basiklik degerinde =10 araligini

normal dagilimin saglandigma iligskin 6l¢iit olarak belirledikleri goriilmektedir. Arastirma

Ol¢eklerinin normal dagilim katsayilarma iliskin analiz sonuglar1 Tablo 41°de verilmistir.
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Tablo 41

Arastirma Verilerinin Normal Dagilim Degerlerine Iliskin Sonuglar

Carpikhik  Basikhik

Olgekler Boyutlar (Skewness) (Kurtosis)
Meslekte Yiikselme Sartlari -1.18 2.17
) Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Olgiitleri .20 .08
Meslekte Yiikselme Olgegi Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi 1 49
Sonuglari
Toplam .05 .30
Pozitif Etki .30 =74
Okul iklimi Olgegi Negatif Etki -79 -.06
Toplam 33 -.20
Kisisel ve Mesleki Yeterlik .19 -.98
Ogretmen Performansi Olgegi  Kisisel ve Mesleki Yetersizlik -.82 .03
Toplam -.10 .38

Tablo 41 incelendiginde okul iklimi ve 6gretmen performans: dlgeklerinin tiim
boyutlarinda 6l¢iit (Hiar ve dig. (2013); Tabachnick and Fidell (2007); George ve Mallery
(2010); Bryne (2010); Brown (2006) ) olarak sunulan normallik dagilimi sartlarini
sagladig1; meslekte yiikselme Olgeginin meslekte yiikselme sartlar1 boyutunun o6lgiit
(Bryne (2010); Brown (2006) ) olarak belirlenen normallik dagilim1 sartlarini saglarken,
meslekte yiikselme oOlceginin diger iki boyutunun da olgiit (Hiar ve dig. (2013);
Tabachnick and Fidell (2007); George ve Mallery (2010); Bryne (2010); Brown (2006) )
olarak sunulan normallik dagilimi sartlarina uygun oldugu gorilmiistiir. Bu baglamda
Olcek verilerinin normal dagilim sergiledigi soylenebilir.

Arastirmada kullanilan meslekte yiikselme, okul iklimi ve 6gretmen performansi
Olgeklerinin faktor yapisinin uygunlugunu belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen dogrulayict faktor analizinde; ki-kare uyum testi,
RMSEA, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMR indeksleri incelenmistir.

Meslekte yiikselme Olgegine iliskin gerceklestirilen dogrulayici faktér analizi
sonrasi ulagilan uyum iligi endeks degerleri, CMIN= 793.614; df= 186; CMIN/df=4.267;
RMSEA= ,055; AGFI= 0.91; GFI=0.93; NFI=0.90; CF1=0.92; RMR=0.14 scklindedir.
Olgiit olarak belirlenen uyum iyiligi endeksleri ile ulagilan uyum iyiligi endekslerinin
karsilastirilmasi sonucu CMIN/df, CFI, RMR, RMSEA, NFI, AGFI VE GFI degerlerinin
“lyi Uyum”, RMR degerinin ise iyi uyum degerlerine yakin degerler sergiledigi

gorilmiistiir.
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Okul iklimi 6lgegine iligkin gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonrasi
ulagilan uyum iyiligi endeks degerleri, CMIN= 207,375; df= 67; CMIN/df= 3.095;
RMSEA= ,044; AGFI= 0.95; GFI=0.97; NFI=0.97; CFI=0.98; RMR=0.05 seklindedir.
Olciit olarak belirlenen uyum iyiligi endeksleri ile ulasilan uyum iyiligi endekslerinin
karsilastirilmast sonucu RMSEA, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMR degerlerinin “Miikemmel
Uyum”; CMIN/df, degerinin “Iyi Uyum” sergiledigi goriilmiistiir.

Ogretmen performans dlgegine iliskin gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi
sonras1 ulasilan uyum iligi endeks degerleri, CMIN= 1007.809; df= 294; CMIN/df=
3.428; RMSEA= .047; AGFI= 0.91; GFI=0.93; NFI=0.96; CFI=0.97; RMR=0.66
seklindedir. Olgiit olarak belirlenen uyum iyiligi endeksleri ile ulasilan uyum iyiligi
endekslerinin karsilastirilmast sonucu  RMSEA, NFI, CFI, RMR degerlerinin
“Miikemmel Uyum”; CMIN/df, , AGFI VE GFI degerlerinin “Iyi Uyum” sergiledigi
gorilmiistiir.

Arastirmanin betimsel istatistiklerinin hesaplanmasinda 6lgek verilerinin puan

yorumlanmasi Tablo 42’de verilen puan aralik degerleri gerceklestirilmistir.

Tablo 42
Olcek Puan Aralig
Olcek Puan Arahg Diizey

4.20-5.00 Tamamen Katiliyorum
3.40-4.19 Cok Katiltyorum
2.60-3.39 Orta Diizeyde Katiliyorum
1.80-2.59 Az Katiltyorum
1.00-1.79 Hi¢ Katilmiyorum

Tablo 42 incelendiginde 4.20-5.00 aras1 “tamamen katiliyorum”, 3.40-4.19 aras1
“cok katiliyorum”, 2.60-3.39 aras1 “orta diizeyde katiliyorum”, 1.80-2.59 aras1 “az
katiliyorum” ve 1.00-1.79 aras1 “hi¢ katilmiyorum” seklinde belirlenmistir.

T-testi ve tek yonlii varyans analizinde grup ortalamalar1 arasindaki farkin
belirlenmesinde a= .05 anlamlilik diizeyi 6l¢iit olarak alinirken, tek yonlii varyans analizi
(One-Way ANOVA) sonuglarina iligkin anlamli farkliligin belirlenmesinde “LSD” testi
kullanilmistir. Anlamh diizeyde farkliligin goriildigi durumlarda, eta kare (n2) etki
biiyiikliikleri de incelenmistir. T-testinde etki biiylikliigline, gruplarin ortalamalar1 aras1
farkin birlestirilmis standart sapmaya bdoliinmesiyle ulasilirken, tek yonli varyans

analizinde gruplar aras1 varyansin toplam varyansa boliinmesiyle ulasilmistir. T-testi icin
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etki degerleri, 1’in istii ¢ok biiyiik, 0.8 biiyiik, 0.5 orta ve 0.2’den az1 kiigiik etki seklinde
belirlenirken; tek yonlii varyans analizi i¢in 0.14’{in iistii genis, 0.06 orta ve 0.01’den az1
kiiciik etki seklinde belirlenmistir (Green ve Salkind, 2005).

Katilimer algilarmma gore, meslekte yiikselme, okul iklimi ve Ogretmen
performansi alg1 diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon ve regresyon
analizleri gergeklestirilmistir. Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda deger alirken, -1’e
yakin degerler negatif yonde iliski oldugunu, +1’e yakin degerler pozitif iligski oldugunu,
0 olmast durumu ise iligki olmadigini gostermektedir (Can, 2016). Korelasyon
katsayisinin iliski diizeyinde, 0.70-1.00 aras1 “yiiksek”, 0.30 ile 0.70 aras1 “orta”, 0.00-
0.30 aras1 “diisiik” diizeyde iliski seklinde tanimlanmistir (Biiyiikoztiirk, 2016).
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BOLUM 4
BULGULAR VE YORUM
Bu boliimde, arastirmanin amacina iliskin belirlenen alt problemlere cevap
aranmak tizere kullanilan 6l¢ek maddelerine verilen cevaplarin istatistiksel analizleri

tablolar halinde sunularak yorumlara yer verilmistir.

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin birinci alt problemi “Yénetici ve 6gretmenlerin meslekte yiikselme
diizenlemesine iliskin goriis ve algilari ne diizeydedir? Bu algi;, bazi demografik
degiskenler (cinsiyet, gorev tinvani, mesleki kidem, 6grenim durumu, kariyer iinvani,
gorev yapilan egitim kademesi, kariyer iinvani elde etme ydntemi) agisindan
farklilasmakta midir? seklinde diizenlenmistir. Bu alt problemin verileri, okul yoneticisi
ve 0gretmenlere uygulanan meslekte ylikselme 6l¢egi ile elde edilerek t-testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOV A) ne tabi tutularak alt probleme yanit olacak sekilde diizenlenmis
ve yorumlanmistir.

Katilimcilarin meslekte yiikselme diizenlemesi algilarina iliskin analiz sonuglar1

Tablo 43’te gosterilmektedir.

Tablo 43
Katilimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesi Algilarina Iliskin Analiz Sonuglar
Boyut Maddeler X Ss
1. Madde 3,72 1,4
2. Madde 3,81 1,32
3. Madde 3,11 1,49
. 4. Madde 3,94 1,2
Meslekte Yiikselme Sartlar S Madde 4.56 0.9
6. Madde 44 0,96
7. Madde 4,51 0,9
Boyut Ortalama 4.00 74
8. Madde 2,34 1,47
9. Madde 2,82 1,47
10. Madde 2,74 1,49
11. Madde 2,78 1,48
Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Sartlar1  12. Madde 3,56 1,34
13. Madde 2,53 1,33
14. Madde 2,08 1,33
16. Madde 2,49 1,45
Boyut Ortalama 2.66 0,73
16. Madde 2,29 1,46
17. Madde 2,73 1,51
. 18. Madde 3,1 1,52
Kariyer Basamak Uygulamasi Sonuglart 19. Madde 2.46 144
20. Madde 2,66 1,53
21. Madde 2,46 1,51
. 22. Madde 2,41 1,48
Kariyer Basamak Uygulamasi Sonuglari Boyut Ortalama 558 1.03

Olcek Ortalamasi 3.08 .60
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Tablo 43’te yer alan sonuglara gore katilimcilar, “meslekte yiikselme 6lgegi” nin
genelini (X=3.08)’lik degerle “orta diizeyde katiliyorum” seklinde degerlendirmiglerdir.
Ug boyuttan olusan dlgek verilerinin analizinde “meslekte yiikselme sartlar” boyutu
(x=4.00)’liik aritmetik ortalama ile en yiiksek degeri alirken, “kariyer basamak
uygulamasi sonuglarr” boyutu ise (x=2.58)’lik ortalama ile en diisiikk degeri almistir.

Boyutlarin kendi igerisindeki degerlendirmeye bakildiginda; “Meslekte yiikselme
sartlar’” boyutunun (X=4.00)’liikk ortalama ile “cok katiliyorum” seklinde deger aldigi
belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan yedi maddeden “Yiikselme kosullarinin
belirlenmesinde bilimsel veriler ve liyakat Oolgiitleri esas alinmalidir.” maddesi
(X=4.56)’lik ortalama ile “tamamen katiliyorum” diizeyinde en yiliksek degeri alirken,
“Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro iinvanlart igin lisanstistii egitim oncelikli kosul
olmalidir.” maddesi ise (X=3.11)’lik ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum” diizeyinde
en diisiik degeri almistir.

“Kariyer basamak sartlar1” boyutunun (X=2.66)’lik ortalama ile “orta diizeyde
katiliyorum” seklinde deger aldigi belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan sekiz
maddeden “Basvuru kosullar: icerisinde yer alan ‘mesleki gelisim ¢alismalarin
tamamlamis olmak’ kosulunun aranmast uygundur.” maddesi (X=3.56)’lik ortalama ile
“cok katiliyorum” diizeyinde en yiliksek degeri alirken, “Swnavin icerigi, ogretmenin
mesleki yeterligini dl¢ecek nitelikte degildir.” maddesi ise (x=2.08)’lik ortalama ile “az
katiliyorum” diizeyinde en diisiik degeri almistir.

“Kariyer basamak uygulamas1 sonuglar1” boyutunun (x=2.58)’lik ortalama ile “az
katiliyorum” seklinde deger aldigi belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan yedi
maddeden “Ogretmenlerin ¢calisma motivasyonunu diigiiriir.” maddesi (X=3.10)’luk
ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum” diizeyinde en yiiksek degeri alirken,
“Ogretmenlerin toplumsal sayginhigini artirir.” maddesi ise (X=2.29)’luk ortalama ile
“az katiliyorum” diizeyinde en diislik degeri almistir.

Katilimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesi algilarinin bazi demografik
degiskenler agisindan farklilagip farklilasmadigina iliskin yapilan analiz sonuclari

asagidaki tablolarda gosterilerek agiklanmustir.



191

Cinsiyet Degiskeni Ac¢isindan
Katilimcilarin “cinsiyet” degiskenine iligkin analiz sonuclar1 Tablo 44’te yer

almaktadir.

Tablo 44

Katilimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarimin Cinsiyet Degiskeni
Ag¢isindan Analiz Sonuglart (t-Testi Sonuglari)

Boyut Cinsiyet N X S sd t p n2

Meslekte Yiikselme Sartlart Erkek 600 4.05 73
Kadm 495 3.95 75 1093 206 .03* .01

i Erkek 600 2.70 75
e oo

Kadn 495 2.62 71

i Erkek 2. 1.
Sartyer Basamaldan ke 600 70 05 093 412 00¢ o1

yEu ¢ Kadmn 495 2.44 98
Tiim Olgek Erkek 000 315620 300 00 01
" Kadn 495 3.00 58 ' ' '

*p<.05

Tablo 44°de yer alan verilere gore, katilimci1 goriisleri cinsiyet degiskeni agisindan
farklilagmistir. Bu fark dlgegin genelinde [t(1093)= 3.92; p< .05] degerle anlamli olarak
belirlenmistir.

Boyutlar acisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlart” [tao093= 2.06;
p<.05], ve “kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglarr” [t1093)= 4.12; p<.05] boyutlarinda
anlaml fark goriiliirken, “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlart” [t093)= 4.12; p> .05]
boyutunda anlaml fark bulunmamistir.

Cinsiyet degiskeninin, katilimci algilar1 tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, cinsiyet degiskeninin hem
Oleegin genelinde, hem de “mesleki yilikselme sartlar’” ve “kariyer basamaklari
uygulamasi sonuglar1” boyutlarinda (m2=.01) “kiiciik” etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Yine cinsiyetler arast katilimci algilarina bakildiginda da, 6lcegin hem
genelinde hem de tiim boyutlarinda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore daha
yiikksek degerde algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu algi, erkek katilimeilar i¢in
sirastyla (X=3.15), (X=4.05), (X=2.70) degerlerinde ortaya ¢ikarken, kadin katilimcilar
icin (x=3.95), (X=2.44), (x=3.00) degerlerinde ortaya ¢ikmustir.
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Katilimcilarin “gorev tinvan1” degiskenine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 45°te yer

almaktadir.

Tablo 45

Katilimcillarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarinin Géorev Unvam

Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglari)

Gorev Kareler e Fark
= Varyansin r ar
Boyut o X S Kaynaw Toplam df ... F P isp M
1 masl
Gruplar
1 Ogretmen 961 3.89 .74 Arasi 4.07 2 2.03
Meslekte -
Yiikselme 2-Midiir 87 409 .69 Gruplgi 60459 1092 .55 02*% 13 o1
Sartlari Yardimeist 3.67 .
3 Miidiir 47 426 73 Toplam 608.66 1094
Toplam 1095 400 .74
Gruplar
1.Ogretmen 961 2.63 73 Arast 9.48 2 4.74
Kariyer
Basamaklan 2 Miidiir 87 285 71 Grupi¢i 587.55 1092 .53 8.81
Uygulamast v qimer o « 12 .01
Sartlart 00 1-3
3 Miidiir 47 3.01 78  Toplam  597.04 1094
Toplam 1095 266 .73
Gruplar
1. Ogretmen 961 2.54  1.02 Arast 12.84 2 6.42
Kariyer
Basamaklan 2 Miidiir 87 282 1.03 Grupigi 114830 1092 1.05 610 .00% '2 o
Uygulamast  yardimerst 1-3
Sonuglari
3 Miidiir 47 296 1.00 Toplam 1161.14 1094
Toplam 1095 2.58 1.03
Gruplar
1.Ogretmen 961 3.05 .60 Arast 8.29 2 4.14
.. 2 Miidiir 87 325 .59 Grupigi 398.58 1092 .36 K
Tim Oleek  yard e, P 1135 005 2 0
3 Miidiir 47 3.41 .63  Toplam 406.87 1094
Toplam 1095 3.08 .60
*<.05

Tablo 45°te yer alan verilere gore, katilimc1 goriisleri gorev iinvani degiskeni

acisindan farklilasmistir. Bu fark olgegin genelinde [F(2-1002)= 11.35; p<.05] degerle

anlaml1 olarak belirlenmistir.

Boyutlar acisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlar’™ [F(2-1002)= 3.67,;

p< .05], “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlar” [F(2-1002)= 8.81; p< .05] ve “kariyer

basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” [F(2-1092)= 6.10; p< .05] boyutlarinda anlamli fark

tespit edilmistir.

Gorev iinvani degiskeninin, katilimci algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, gorev tinvani
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degiskeninin tiim boyutlarda (n2=.01; n2=.01; n2=01) ve Ol¢egin genelinde (n2=.02)
“kiigtik” etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Gorev iinvant degiskeni acisindan farkliligin  hangi {invanlar arasinda
gerceklestigini belirlemek tizere gergeklestirilen LSD testi sonunda; dlgcegin genelinde
miidiir yardimcisi algilarinin (X=3.25) 6gretmen algilarindan (x=3.05), miidiir algilarinin
(x=3.41), 6gretmen algilarindan (x=3.05) anlaml sekilde daha yiliksek oldugu “mesleki
yiikselme sartlar1” boyutunda miidiir algilarimin (x=4.26), 6gretmen algilarindan (x=3.89)
anlamli sekilde daha yiikksek oldugu; “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlar1”
boyutunda miidiir yardimcisi algilarinin (X=2.85) 6gretmen algilarindan (X=2.63), miidiir
algilarinin (X=3.01), 6gretmen algilarindan (x=2.63) anlaml sekilde daha yiiksek oldugu;
“kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglar1’” boyutunda miidiir yardimcisi algilarmin
(Xx=2.82) oOgretmen algilarindan (x=2.54), midiir algilarinin (X=2.96), Ogretmen

algilarindan (X=2.54) anlaml1 sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Mesleki Kidem Degiskeni A¢isindan
Katilimcilarin “mesleki kidem” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 46°da

yer almaktadir.

Tablo 46

Katilimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarinin Mesleki Kidem
Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglari)

Mesleki v Karel Karel
Kidem - aryansin  Kareler areler Fark
Boyut N X $ Kaynagn  Toplamm af Ort. ¥ P isp M2
(Y1)
; Gruplar
£ D15 309 396 .68 2.06 4 51
s Arasi
>
g
s 2610 302 4,02 08  Grupici 6066 1090 0,55
é 3)11-15 206 4,06 0,71 Toplam 608,66 1094 92 44 - -
% 4) 16-20 157 3,96 0,69
] 5)21 ve
o Iy
2 i 121 406 0,86
Toplam 1095 4.00 .74
g DI 300 262 65 OGP up6 4 106
g Aras1
@3 2) 6-10 302 2,68 0,74 Grupici 592,77 1090 0,54
2E 3) 11-15 206 2,72 0,75 Toplam 597,04 1094
=S
2T 41620 157 2,74 081 196 09 - -
g nr
s 5)21 ve
2 Pt 121 253 0,79
g
= Toplam 1095 266 .73
o
D15 3090 254 99 Oruplar 8.69 4 2.17
g 5 Arasi
%2 2610 302 251 098 Grupici 115244 1090 1,05
§5 3) 11-15 206 2,75 1,05 Toplam  1161,14 1094
£z 205 08 - -
L £ 41620 157 2,63 1,08
<
23 5)2lve
5 %g Ve 121 252 1,08
Toplam 1095 258 1.03
1)1-5 309 3,04 055 irr”plar 2,81 4 0,7
as1
L 2610 302 3,07 0,62 Grupici 404,06 1090 0,37
[}
2 3)11-15 206 3,18 .60. Toplam 406,87 1094
© 1.89 .10 - -
E 41620 157 3,11 62
F
5)21 ve
e 121 3,04 068
Toplam 1095 3.08 .60

*<.05
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Tablo 46’da yer alan analiz sonuglarma gore katilimci goriisleri arasinda, mesleki
kidem degiskeni acisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum 6lgegin genelinde
[F(4-1000)= 1.89; p> .05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlarr” [F(4-1090)= .92;
p>.05], “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlar1” [F(4-1000)= 1.96; p>.05] ve “kariyer
basamaklar1 uygulamasi sonuglart” [F(4-1000)= 2.05; p>.05] boyutlarinda anlamli fark

tespit edilmemistir.

Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan
Katilimcilarin “6grenim durumu” degiskenine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 47°de

sunulmustur.

Tablo 47

Katihmeilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarimin Ogrenim Durumu
Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (t-Testi Sonuglary)

Boyut ggﬁ:::: N X S sd t P n2
s B 2 e e e
vt St Aianan1s _da7 108 2 18 -
RN = e e e o
Tiim Olgek Ll?;iissm ?;‘ g:gg :2(1) 1093 279 .00% .01

*<.05

Tablo 47°de yer alan verilere gore, katilimc1 goriisleri 6grenim durumu degiskeni
acisindan farklilasmistir. Bu fark 6lgegin genelinde [t(1093)= 2.79; p<.05] degerle anlaml
olarak belirlenmistir.

Boyutlar acisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlar1” [t(i093)= 3.45;
p<.05], boyutunda anlaml1 fark tespit edilirken, “kariyer basamaklar1 uygulamas sartlar1”
[tao93)= 1.32; p>.05] ve “kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” [tao93)= 1.50; p>.05]
boyutlarinda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Ogrenim durumu degiskeninin, katilimei algilar1 {izerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, 6grenim durumu
degiskeninin hem Olcegin genelinde hem de “meslekte yiikselme sartlar’” boyutunda
(m2=.01) “kiiclik” etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yine 6grenim durumlar1 arasi

katilimc1 algilarina bakildiginda, 6lgegin hem genelinde hem de tiim boyutlarinda
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lisansiistii mezunu katilime1 algilarinin lisans mezunu katilimer algilarindan daha yiiksek

degerde algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu algi, lisansiistii mezunu katilimcilar i¢in

strastyla (x=3.20), (x=4.18) degerlerinde ortaya ¢ikarken, lisans mezunu katilimcilar i¢in

(x=3.06), (Xx=3.97) degerlerinde ortaya ¢ikmustir.

Kariyer Unvam Degiskeni Acisindan

sunulmustur.

Tablo 48

Katilimeilarin “kariyer tinvan1” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 48’de

Katilimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarimin Kariyer Unvam

Degiskeni A¢isindan Analiz Sonucglart (ANOVA Testi Sonuglari)

Kariyer

Varyansin

Kareler

Kareler

Fark

Boymt ¢y van X Kaynagi  Toplamu /A F P spy M2
2 1Ogemen 644 398 75 0P g6 o g8
5 rasi
2 = 2.Uzman -
ZE Ggemen 40 404 072 Grpld 607604 1092 055
- . .
Z 9 amawgemen 21 406 0,79 Toplam 608.663 1094
é) Toplam pro> 400 .74
5 1Ogemen 644 263 .70 Gruplar -, o, 2 95
25 Arasi
E€ 2U ,
< Uzman .
p % Omemen 430 271 078 Grplei 59513 1092 054 g5 45 .
55 3Bwogemen 21 272 083 Toplam 597.04 1094
Vi Toplam 1095 266 .73
= . Gruplar 5.8
(s~
P 1Ogretmen 644 252 .99 P 5 2 290
SE 2Uman 0 0 106 Grupld 115533 1092 1.05
B3 Opfretmen ’ ’ pl¢ ’ ’ 2.74 .06 - -
8 g 3Basogemen 21 2,71 1,19 Toplam 1161,14 1094
S Toplam 1095 258 1.03
LOgretmen 644 304 59 OGP o535 0
Arasi1
. 2.Uzman ..
gll;‘l;;( Oretmen 430 314 062 Grupligi 40434 1092 037 34 o3+ 1, o
3.Bagogretmen 2] 3,16 0,72 Toplam 406,87 1094
Toplam 1095 3.08 .60
*<.05

Tablo 48°de yer alan verilere gore, katilimc1 goriisleri kariyer iinvani degiskeni

acisindan farklilasmistir. Bu fark Olcegin genelinde [F(2-1092)= 3.42; p<.05] degerle

anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlar1” [F(2-1002)= .87;

p>.05], “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlar’” [F(2-1002)= 1.75; p>.05] ve “kariyer
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basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” [F(2-1092)= 2.74; p>.05] boyutlarinda kariyer tinvani
degiskeni agisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Kariyer tinvanm1 degiskeninin, katilimci algilart iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, kariyer iinvani
degiskeninin 6lcek genelinde “kiiciik” etkiye (n2=.01) sahip oldugu goriilmiistiir.

Kariyer iinvanm1 degiskeni agisindan farkliligin hangi {invanlar arasinda
gerceklestigini belirlemek lizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, Ol¢ek genelinde
uzman Ogretmen algilarmin (X=3.14) 6gretmen algilarindan (X=3.04) anlaml sekilde

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Gorev Yapilan Egitim Kademesi Degiskeni A¢isindan
Katilimcilarin  “gorev yapilan egitim kademesi” degiskenine iliskin analiz
sonuglar1 Tablo 49°da sunulmustur.
Tablo 49
Katimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarinin Gérev Yapilan

Egitim Kademesi Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglary)

Egitim Varyansin Kareler Kareler Fark

Boyut o demesi N X Kayna@ Toplam U Ortalamast P wsp) ™
2 LAnaoku 08 400 .7 T4 3 248
Z. llkokul 299 408 77 Gruplgi 60122 1091 .55 .
:g(% 3 Ortaokul 288 3.87 75  Toplam  608.66 1094 450 00% 0 o
% 4lise 440 403 73
= Toplam 1095 4.00 .74
E Lamon 68 27 8 (Xffslfr 106 3 35
EE ilkokul 299 264 77  Gruplei 59598 1091 54
2% 30mackul 288 268 72 Toplam  597.04 1094 64 58 -
5 2
£5 4Lise 40 265 .72
“ Toplam 1095 266 .73
;5; . L Anaokul 68 2.67 1.00 G{Q*fslfr 648 3 216
23 olkokul 299 246 103 Grplei 115465 1091 103
23 30racku 288 262 105 Toplam 116114 1094 216 .10 -
;f%ﬂ 4 Lise 440 263 1.00
“ Toplam 1095 258 103
Anagy 68 316 54 OGPl o5 g 35
T oilkokul 299 306 .61 Gruplgi 40582 1091 .37
% 3 Ortaokul 288 3.06 .64  Toplam  404.87 1094 94 41 - _
=)
& 4Lise 440 3.1 .59

Toplam 1095 3.08 .60

*p<.05
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Tablo 49°da yer alan analiz sonuglarina gore katilime1 goriisleri arasinda, gorev
yapilan egitim kademesi degiskeni acisindan anlamli bir fark bulunmamaistir. Bu durum
Olgegin genelinde [F(3-1091)=.94; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar acisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlarr” [F(3-1091)= 4.50;
p<.05] boyutunda anlamli farklilik goriiliirken, “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlarr”
[F(3-1001)= .64; p>.05] ve “kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” [F(3-1001)= 2.16;
p>.05] boyutlarinda anlamli fark tespit edilmemistir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeninin, katilimei algilari tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, gorev
yapilan egitim kademesinin “mesleki yiikselme sartlar’” boyutunda (m2=.01) “kii¢tik”
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeni acgisindan farkliligin hangi iinvanlar
arasinda gergeklestigini belirlemek {izere gerceklestirilen LSD testi sonunda, “mesleki
yiikselme sartlar1” boyutunda anaokul kademesinde ¢alisan katilimci algilarinin (x=4.06)
ortaokul kademesinde ¢alisan katilimci algilarindan (X=3.87); lise kademesinde ¢alisan
katilimcr algilarmin (X=4.03) ortaokul kademesinde ¢alisan katilimci algilarindan

(X=3.87) anlaml sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Kariyer Elde Etme Yontemi Degiskeni Acisindan
Katilimcilarin “kariyer elde etme yontemi” degiskenine iliskin analiz sonuglar1
Tablo 50’de sunulmustur.
Tablo 50
Katiimcilarin Meslekte Yiikselme Diizenlemesine Iliskin Algilarinin Kariyer Elde Etme

Yéntemi Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglari (t-Testi Sonuglary)

Kariyer Elde

Boyut Etme N X S sd t p n2
Yontemi
Meslekte Sinav ile 390 3.99 72
Yuklselme Lisansiistii % e s 468 -2.07 .03 01
Sartlari egitim ile : :
Kariyer Smav ile 390 2.68 78
Basamaklar Lisansiistii 468 -1.49 13
Uyg. Sartlar egitim ile 80 2.82 78
Kariyer ” Sinav ile 390 2.60 1.05
Basamaklarn "
Uye. Lisgpsﬁ;tu %0 g8 109 468 -2.17 .03 .01
Sonuglari egitim ile ’ ’
Sinav ile 390 3.09 .60
Tiim Olgek e 468 -2.69 .00%* 02
¢ Lisanststii g, 3.29 67
egitim ile

*<.05
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Tablo 50’de yer alan verilere gore, katilime1 goriisleri kariyer elde etme yontemi
degiskeni acisindan farklilasmistir. Bu fark 6lgegin genelinde [tw4es)=2.69; p<.05] degerle
anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlar1” [t4es)= 2.07; p<.05]
ve “kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” [tuss)= 2.17; p<.05] boyutlarinda anlaml
fark goriilirken, “kariyer basamaklari uygulamasi sartlari” [tass)= -1.49; p>.05]
boyutunda anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Kariyer elde etme yontemi degiskeninin, meslekte ylikselme algilar1 iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla eta kare (2) hesaplamasi1 yapilmistir. Bu hesaplamaya gore,
kariyer elde etme yontemi degiskeninin “meslekte yiikselme sartlar’” (n2=.01), “kariyer
basamaklar1 uygulamasi sonuglar1” (n2=.01) boyutlar1 ve genel 6l¢ek iizerinde (n2=.02)
“kiiciik™ etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yine kariyer elde etme yontemleri arasi
katilimei algilarina bakildiginda hem 6l¢egin genelinde hem de tiim boyutlarda lisansiistii
egitim ile kariyer elde eden katilimcilarin sinav ile kariyer elde eden katilimcilara gore
daha yiiksek degerde algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu algi, lisanstistii egitim ile
kariyer elde eden katilimcilar i¢in sirasiyla, (X=3.29), (x=4.17), (X=2.88) degerlerinde
ortaya ¢ikarken, sinav ile kariyer elde etmis katilimcilar icin (X=3.09), (x=3.99), (Xx=2.60)
degerlerinde ortaya ¢ikmaktadir.

4.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Arastrmanim ikinci alt problemi “Katilimcilarin, kariyer diizenlemesinin
etkiledigi okul iklimine iliskin algilart ne diizeydedir? Bu algi; bazi demografik
degiskenler (cinsiyet, gorev tinvani, mesleki kidem, 6grenim durumu, kariyer iinvani,
gorev yapilan egitim kademesi, kariyer iinvani elde etme ydntemi) agisindan
farklilagsmakta midir? seklinde diizenlenmistir. Bu alt problemin verileri, okul yoneticisi
ve 6gretmenlere uygulanan okul iklimi 6lcegi ile elde edilerek, t-testi ve tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ne tabi tutularak alt probleme yanit olacak sekilde diizenlenmis ve

yorumlanmistir.
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Katilimeilarin okul iklimi algilarma iligkin analiz sonuglar1 Tablo 51°de
gosterilmektedir.
Tablo 51
Katilimcilarin Okul Iklimi Algilarina Iliskin Analiz Sonuclar

Boyut Maddeler X ss

1. Madde 2,23 1,43

3. Madde 2,26 1,41

4. Madde 2,64 1,47

Negatif Etki 6. Madde 2,94 1,5
7. Madde 2,83 1,45

11. Madde 3.37 1,45

Boyut Ortalama 2.71 1.09

2. Madde 2,05 1,28

5. Madde 2 1,23

8. Madde 1,96 1,23

9. Madde 2,47 1,41

Pozitif Etki 10. Madde 2,43 1,4
12. Madde 2,13 1,27

13. Madde 2 1,24

14. Madde 2.11 1,31

Boyut Ortalama 2.14 1,02

Olcek Ortalamasi 2.42 0,84

Tablo 51°de yer alan sonuglara gore katilimcilar, “okul iklimi 6l¢egi” nin genelini
(X=2,42)’lik degerle “az katiliyorum” seklinde degerlendirmislerdir. iki boyuttan olusan
Olgek verilerinin analizinde “negatif etki” boyutu (X=2,71)’lik aritmetik ortalama ile en
yiiksek degeri alirken, “pozitif etki” boyutu (X=2.14)’liikk ortalama ile en diisiik degeri
almstir.

Boyutlarin kendi icerisindeki degerlendirmeye bakildiginda; “negatif etki”
boyutunun (X=2.71)’lik ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum” seklinde deger aldigi
belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan alti maddeden “Okula karsi olumsuz tutum
gelistirmesine neden olur.” maddesi (X=3.37)’lik ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum”
diizeyinde en yiiksek degeri alirken, “Ogretmenler arasinda hiyerarsik yapr olusturur.”
maddesi (X=2.23)’liik ortalama ile “az katiliyorum” diizeyinde en diisiik degeri almistur.

“Pozitif etki” boyutunun (X=2.14)’lik ortalama ile “az katiliyorum” seklinde
deger aldig1 belirlenmistir. Bu boyut igerisinde yer alan sekiz maddeden “Ogretmenin

ozgiivenini artirir.” maddesi (Xx=2.47)’lik ortalama ile “az katiliyorum” diizeyinde en
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yiikksek degeri alirken, “Okulun akademik basarisini artirir.” maddesi (x=1.96)’lik
ortalama ile “az katiliyorum” diizeyinde en diisiik degeri almistir.

Katilimcilarin, okul iklimi algilarinin bazi demografik degiskenler agisindan
farklilagip farklilagmadigina iliskin yapilan analiz sonucglar1 asagidaki tablolarda

gosterilerek agiklanmistir.

Cinsiyet Degiskeni Acisindan

Katilimcilarin  “cinsiyet” degiskenine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 52’de
sunulmustur.
Tablo 52
Katilimcilarin Okul Iklimine Iliskin Algilarimin Cinsivet Degiskeni Acisindan Analiz
Sonuglari (t-Testi Sonuglary)

Boyut Cinsiyet N X S sd t p n2
Negatif Erkek 600 2.77 1.13
1093 2.08 .03%* .01
Etki Kadin 495 2.63 1.03
Erkek 600 2.22 1.06
Pozitif Etki 1093 3.03 .00%* .01
Kadin 495 2.04 .97
. Erkek 600 2.50 .89
Tiim Olgek 1093 3.19 .00%* .01
Kadin 495 233 78
*»<.05

Tablo 52°de yer alan verilere gore, katilimci1 goriisleri cinsiyet degiskeni agisindan
farklilagmistir. Bu fark 6lgegin genelinde [t(1093)= 3.19; p<.05] degerle anlaml1 olarak
belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [t(1093)= 2.08; p<.05] ve “pozitif
etki” [t(1093)= 3.03; p<.05] boyutlarinda cinsiyet degiskenine goére anlamli fark
gOrilmiistiir.

Cinsiyet degiskeninin, katilimc algilari tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, cinsiyet degiskeninin hem
Olcegin genelinde, hem de tiim boyutlarda (n2=.01) “kiiciik” etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Yine cinsiyetler arasi katilimci algilarina bakildiginda da, 6lgegin hem
genelinde hem de tiim boyutlarinda erkek katilimcilarin kadm katilimcilara gore daha
yiikksek degerde algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu algi, erkek katilimcilar igin
srastyla (X=2.50), (X=2.77), (X=2.22) degerlerinde ortaya ¢ikarken, kadm katilimecilar
icin (x=2.33), (X=2.63), (X=2.04) degerlerinde ortaya ¢ikmistir.
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Gorev Unvami Degiskeni Ac¢isindan

Katilimeilarin “gorev iinvant” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 53’de
sunulmustur.
Tablo 53
Katilimcilarin Okul Iklimine [liskin Algilarimn Gorev Unvani Degiskeni Acisindan
Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

. Kareler
Gorev - Varyansin Kareler Fark
Boyut Unvam N X S Kaynagn  Toplam df Ortasllama F P (Lsp) n2
Ogremen 961 267 108 Guplryss9 2 7.79
g
B Miidiir .
87 281 1.15 Grpld 129814 1092  1.18 .
=) rup et 6.55  .00% ;g .01
2 Mugir 47 324 113 Toplam 131373 1094
Toplam 1095 271 109
o 961 208 1 Gl o462 12.31
. gretmen arast
-
@ Midir 87 254 111 Grpic 113337 1092  1.03 12
S Yrd ' ' o ' ' 186 00% 13 02
S Muidir 47 255 LI5S Topam 115800 1094
Toplam 1095 2.14 1.02
Ogremen 961 238 .83 ol 18,01 2 9.00
-~
g I\Y/I‘jldur 87 267 88  Gmpid 76647 1092 0 o 12
> v 83 . o
5 Madic 47 290 .88 Topam 78448 1094
Toplam 1095 242 .84
*p<.05

Tablo 53’de yer alan verilere gore, katilime1 goriisleri gérev iinvani degiskeni
acisindan farklilagsmistir. Bu fark olgegin genelinde [F(2-1002)= 12.83; p<.05] degerle
anlaml1 olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [F(2-1092)= 6.55; p<.05] ve “pozitif
etki” [F(2-1092)= 11.86; p<.05] boyutlarinda gorev iinvani degiskeni agisindan anlamli fark
tespit edilmistir.

Gorev iinvan1 degiskeninin, katilimci algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore gorev iinvani
degiskeninin genel 6lcek (2=.02) ve tiim boyutlarda (n2=.01; n2=.02) “kiiciik” etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir.

Gorev iinvant degiskeni agisindan farkliligin  hangi {invanlar arasinda
gerceklestigini belirlemek tizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, Olgek genelinde
miidiir yardimcist algilarinin (X=2.67) 6gretmen algilarindan (x=2.38), miidiir algilarinin

(x=2.90), 6gretmen algilarindan (X=2.38) anlaml1 sekilde daha yiiksek oldugu; “negatif
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etki” boyutunda miidiir algilarinin (x=3.24) 6gretmen algilarindan (x=2.67), miidiir
algilarinin (X=3.24) miidiir yardimcis1 algilarindan (x=2.81) anlamli sekilde daha yiiksek
oldugu; “pozitif etki” boyutunda miidiir yardimcis1 algilarinin (x=2.54) 0Ogretmen
algilarindan (X=2.08), miidiir algilarinin (X=2.55), 6gretmen algilarindan (x=2.08)

anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Mesleki Kidem Degiskeni A¢isindan

Katilimcilarin “mesleki kidem” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 54’te
sunulmustur.
Tablo 54
Katilimcilarin Okul Iklimine [liskin Algilarinin Mesleki Kidem Degiskeni Acisindan
Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Mesleki

Boyu - Varyansin Kareler Kareler Fark
t K(l\((iﬁ;n N X Kaynag Toplam af Ortalamasi P (LSD) n2
Gruplar
1)1-5 Yl 309 238 .96 N 98.94 4 24.735
2610y 302 250 1.00  Grupici 121479 1090 L1 3
2 syl 206 3.03 114  Toplam 131373 1094 14
= 219 oo+ 1507
z 2.4
5)21 ve Ustii 121 304 115 25
Yil
Toplam 1095 271 1.09
Gruplar
D1-5 il 309 2.10 .95 Arast 5.22 4 1.30
29610 Y1l 302 211 99  Grupici 115278 1090 105
2 3115 v 206 228 1.09 Toplam 115800 1094
£ 6201l 157 213 110 12329 -
£
5)21 ve Ustii 121 2.08 1.06
Yil
Toplam 1095 214 1.02
Gruplar
D1-5 Yl 309 224 79 Arast 32.11 4 8.02
29610 Y1l 302 231 79 Grpici 75237 1090 .69 13
x 14
S 206 2.66 .88 Topla 784.48 1094
= _ . . plam . ~
S I 11.63 .00% ;g 04
£ mie20vu 157259 89 >4
oalvelst g a5 s 25
Toplam 1095 242 .84
*<.05

Tablo 54°te yer alan verilere gore, katilime1 goriisleri mesleki kidem degiskeni
acisindan farklilasmistir. Bu fark Slgcegin genelinde [Fu-1000= 11.63; p<.05] degerle

anlamli olarak belirlenmistir.
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Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [F4-1090=22.19; p<.05] boyutunda
anlamli fark tespit edilirken, “pozitif etki” [F-1000= 1.23; p>.05] boyutundan anlamli bir
fark goriilmemistir.

Mesleki kidem degiskeninin, katilimer algilart iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, mesleki kidem
degiskeninin 6lcek genelinde (n2=.04) ve negatif etki boyutunda (n2=.07) “orta” etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir.

Mesleki kidem degiskeni agisindan farkliligin hangi mesleki kidem yilina sahip
katilimcilar arasinda gerceklestigini belirlemek tizere gergeklestirilen LSD testi sonunda;
Olcek genelinde, 11-15 y1l mesleki kideme sahip katilimer algilarinin (X=2.66), 1-5 y1l
mesleki kideme sahip katilimcr algilarindan (x=2.24); 16-20 y1l mesleki kideme sahip
katilime1 algilarimin (X=2.59), 1-5 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarindan
(x=2.24); 21 w1l ve iistii mesleki kideme sahip katilime1 algilarmin (X=2.56), 1-5 yil
mesleki kideme sahip katilimci algilarindan (X=2.24); 11-15 y1l mesleki kideme sahip
katilime1 algilarinin (X=2.66), 6-10 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarindan
(x=2.31); 16-20 y1l mesleki kideme sahip katilimei algilarmmin (X=2.59), 6-10 y1l mesleki
kideme sahip katilimci algilarindan (x=2.31); 21 yil ve {istii mesleki kideme sahip
katilimcr algilarinim (X=2.56) 6-10 yi1l mesleki kideme sahip katilimci algilarindan
(X=2.31) anlaml1 sekilde daha ytiksek oldugu; “Negatif etki” boyutunda 11-15 y1l mesleki
kideme sahip katilimci algilarmin (x=3.03), 1-5 yil mesleki kideme sahip katilimci
algilarindan (X=2.38); 16-20 y1l mesleki kideme sahip katilimc1 algilarinin (X=3.04), 1-5
y1l mesleki kideme sahip katilimci algilarindan (X=2.38); 21 yil ve iistii mesleki kideme
sahip katilimci algilarinin (X=3.04), 1-5 y1l mesleki kideme sahip katilimc1 algilarindan
(x=2.38); 11-15 y1l mesleki kideme sahip katilime1 algilarinin (X=3.03), 6-10 y1l mesleki
kideme sahip katilimei algilarindan (X=2.50); 16-20 yil mesleki kideme sahip katilime1
algilarinin (X=3.04), 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilimc1 algilarindan (x=2.50); 21 yil
ve listli mesleki kideme sahip katilimcr algilarmnin (Xx=3.04), 6-10 y1l mesleki kideme

sahip katilimcr algilarindan (X=2.50) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Katilimeilarin “68renim durumu” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 55°te

sunulmustur.

Tablo 55

Katilimcilarin Okul Iklimine Iliskin Algilarimin Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan

Analiz Sonuglart (t-testi Testi Sonuglart)

Ogrenim _
Boyut Durumu N X S sd t P n
. Lisans 914 2.68 1.08
Negatif , 1093 1.77 07 -
Etki Lisansiistii 181 2.84 1.14
N Lisans 914 2.12 1.02
Pozitif , 1093 142 15 -
Etki Lisansiistii 181 2.24 1.06
i Lisans 914 2.40 .84
Wi . 1093 2.0l 04 01
Olgek Lisansiistii 181 2.54 .86
*»<.05

Tablo 55°te yer alan analiz sonuglarma gore katilime1 goriisleri 6grenim durumu

degiskeni acgisindan farklilasmaktadir. Bu fark 6lgegin genelinde [tao93)y= 2.01; p<.05]

degerle anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [ta093)= 1.77; p>.05] ve “pozitif

etki” [taos= 1.42; p>.05] boyutlarmda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ogrenim

durumu degiskeninin, katilime1 algilar1 tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla eta kare

(n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, 6grenim durumu degiskeninin dlcek

genelinde (n2=.01) “kiiclik” etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yine 6grenim durumu

katilime1 algilarina bakildiginda, 6lgcegin genelinde lisansiistii mezunu (X=2.54) katilimc1

alg1 diizeyinin, lisans mezunu (x=2.40) katilimc1 alg1 diizeyinden anlamli diizeyde daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Kariyer Unvam Degiskeni A¢isindan

Katilimeilarin “kariyer tinvan1” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 56’da
sunulmustur.
Tablo 56
Katilimcilarin Okul Iklimine Iliskin Algilarimin Kariyer Unvam Degiskeni Acisindan
Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Kariyer Varyansin  Kareler Kareler Fark

Boyut Unvani N X Kaynagi  Toplamm a Ortalamasi P (LSD) n2
- 644 242 97 OWPRT 540 2 64.20
1.0gretmen ' ' Arasi ’ ’
¢ 2.Uzman 430 3.1 111 Grupigi 118533 1092 1.08 1-2
Negalif 5 etmen so.14 00¢ 13 07
Etki
3. BagGgretmen 21 322 128  Toplam 1313.73 1094
Toplam 1095 271 1.09
Gruplar
1.05rer i 644 2.09 98 - 4.06 2 2.03
Pozitif 2Uzman 430 221 108 Grupiei  1153.94 1092 1.05 Loy 14
Etki Ogretmen . .
3 Basogretmen2] 229 109 Toplam  1158.00 1094
Toplam 1095 2.14 1.02
Gruplar
1.Ogretmen 644 225 79 Arasi 44.41 2 22.20
" 2.Uzman 430 2.66 .85 Grupici 74007 1092 67 1-2
glgfe‘ll( Oty P 3276 00+ 13 0

3 Basogretmen2] 275 112 Toplam 78448 1094

Toplam 1095 242 84

*p<.05

Tablo 56’da yer alan verilere gore, katilimct goriisleri kariyer iinvanmi degiskeni
acisindan farklilagsmistir. Bu fark olgegin genelinde [F(2-1002)= 32.76; p<.05] degerle
anlaml1 olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [F(2-1092= 59.14; p<.05] boyutunda
anlamli farklilik goriiliirken, “pozitif etki” [F(2-1002)= 1.92; p>.05], boyutunda anlamli bir
fark tespit edilmemistir.

Kariyer iinvan1 degiskeninin, katilimci algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, kariyer iinvani
degiskeninin 6lcek genelinde (n2=.05) ve negatif etki boyutunda (n2=.09) “orta” etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir.

Kariyer iinvan1 degiskeni agisindan farkliliin hangi {invanlar arasinda
gerceklestigini belirlemek lizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, Olgek genelinde
uzman Ogretmen algilarinin (X=2.66), 0gretmen algilarmdan (X=2.25), basogretmen

algilarinin (Xx=2.75), 6gretmen algilarindan (X=2.25); “negatif etki” boyutunda, uzman
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Ogretmen algilarinin (X=3.11), 6gretmen algilarindan (x=2.42), basdgretmen algilarmin
(x=3.22), Ogretmen algilarindan (x=2.42) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu

gorilmiistir.

Gorev Yapilan Egitim Kademesi Degiskeni A¢isindan

Katilimcilarin  “gérev yapilan egitim kademesi” degiskenine iligkin analiz
sonuglar1 Tablo 57°de sunulmustur.
Tablo 57
Katilimcilarin  Okul Iklimine Iliskin Algilarimn Gérev Yapilan Egitim Kademesi
Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglari)

Egitim X Varyansin  Kareler Kareler Fark
Boyut Kademesi N X S Kaynagi Toplam: df Ortalamas F P (LSD) 12
Gruplar
1.Anaokul 68 283 120 Arast 19.19 3 6.397
2 ilkokul 299 2.79 1.08  Grup ici 1294.54 1091 1.187 14
Negatif ‘ . o1
E%ki 3.Ortaokul 288 283 1.10 Toplam 1313.73 1094 539  .00* 2-4
. 34
4Lise 440 255 1.06
Toplam 1095 271 1.09
Gruplar
1.Anaokul o 2.28 SR Arasi 833 3 2.11
2 ilkokul 299 2,01 99  Gruplci 1149.66 1091 1.05 1-2
- . . 1-3 .01
Pozitif Etki 5 o 0 288 222 102 Toplam 115800 1094 263 .04
4 Lise 440 2.16 1.04
Toplam 1095 2.14 1.02
Gruplar
1.Anaokul 68 255 85 Arasi 6.54 3 2.18
2 ilkokul 299 240 80 Gruplci 777.94 1091 71
tim C 34
TimOlgek 5 5 v 288 252 84  Toplam 78448 1094 3.05 .02% 01
4 Lise 440 235 .86
Toplam 1095 242 834
*»<.05

Tablo 57°de yer alan verilere gore, katilimci goriisleri gorev yapilan egitim
kademesi degiskeni acisindan farklilasmistir. Bu fark dlcegin genelinde [F(3-1093)= 3.05;
p<.05] degerle anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [F(3-1091)= 5.39; p<.05] ve “pozitif
etki” [F(3-1001)= 2.63; p<.05] boyutunda anlaml1 farklilik gériilmiistiir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeninin, katilimci algilar1 tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, gorev
yapilan egitim kademesi degiskeninin Olcek genelinde ve tiim boyutlarda (n2=.01)
“kiigtik” etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeni agisindan farkliligin hangi farkliligin

hangi kademeler arasinda gerceklestigini belirlemek iizere gerceklestirilen LSD testi
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sonunda, dlgek genelinde ortaokul kademesinde ¢alisan katilimcr algilarinin (X=2.52) lise
kademesinde ¢aligan katilimc1 algilarindan (x=2.35) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu;
“negatif etki” boyutunda anaokul kademesinde ¢alisan katilimei algilarmin (x=2.83) lise
kademesinde calisan katilimei algilarindan (X=2.55); ilkokul kademesinde calisan
katilimer algilarinin (X=2.79) lise kademesinde ¢alisan katilimci algilarindan (x=2.55);
ortaokul kademesinde caligan katilimc1 algilarinin (x=2.83) lise kademesinde calisan
katilime1 algilarindan (X=2.55) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu; “pozitif etki”
boyutunda anaokul kademesinde ¢alisan katilime1r algilarinin @ (X=2.28) ilkokul
kademesinde calisan katilimci algilarindan (X=2.01); anaokul kademesinde caligsan
katilime1 algilarinin  (X=2.28) ortaokul kademesinde calisan katilimci algilarindan
(Xx=2.22); ortaokul kademesinde c¢alisan katilimec1 algilarmin  (X=2.22) ilkokul
kademesinde calisan katilime1 algilarindan (x=2.01) anlamh sekilde daha ytiksek oldugu

gorilmiistiir.

Kariyer Elde Etme Yontemi Degiskeni Acisindan
Katilimcilarin “kariyer elde etme yontemi” degiskenine iliskin analiz sonuglar1
Tablo 58’de sunulmustur.
Tablo 58
Katilimcilarin Okul Iklimine Iliskin Algilarmin Kariyer Elde Etme Yontemi Degiskeni

Ac¢isindan Analiz Sonuglart (t-Testi Sonuglari)

Kariyer Elde Etme
Boyut N X S sd t p n2
Yontemi
Negatif Sinav ile 390 299 1.12
468 -.92 .35 -
Etki Lisansiistii egitim ile 80 3.12 1.25
Pozitif Sinav ile 390 2.17 1.06
468 -1.82 .06 -
Etki Lisanstistii egitim ile 80 241 1.15
Tim Sinav ile 390 258 .87
.. 468 -1.72 .08 -
Olgek Lisanstistii egitim ile 80 2.76 93

*p<.05

Tablo 58’de yer alan analiz sonuglarina gore katilimci goriisleri arasinda, kariyer
elde etme yontemi degiskeni agisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum dlgek
genelinde [t@es)= 1.72; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “negatif etki” [t4ss)= .92; p>.05] ve “pozitif etki”
[tuss)= 1.82; p>.05] boyutlarinda da kariyer elde etme yontemi degiskenine gore anlaml

bir fark tespit edilmemistir.
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4.3. Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin  {iglincii alt problemi “Katilimcilarin, kariyer iinvani alan
ogretmenin performansina iligkin algilart ne diizeydedir? Bu algi; bazi demografik
degiskenler (cinsiyet, gorev tinvani, mesleki kidem, 6grenim durumu, kariyer iinvani,
gorev yapilan egitim kademesi, kariyer iinvani elde etme yontemi) agisindan
farklilasmakta midir? seklinde diizenlenmistir. Bu alt problemin verileri, okul yoneticisi
ve 0gretmenlere uygulanan 6gretmen performans dlgegi ile elde edilerek t-testi ve tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) ne tabi tutularak alt probleme yanit olacak sekilde
diizenlenmis ve yorumlanmistir. Katilimeilarin 6gretmen performans: algilarmna iliskin

analiz sonuglar1 Tablo 59°da gosterilmektedir.

Tablo 59
Katilimcilarin Ogretmen Performans Algilarina Iliskin Analiz Sonuclar:
Boyut Maddeler X ss
1. Madde 2,21 1,35
2. Madde 2,27 1,36
3. Madde 2,3 1,35
5. Madde 2,71 1,42
6. Madde 2,65 1,39
7. Madde 2,6 1,39
9. Madde 2,82 1,47
10. Madde 2,73 1,44
11. Madde 2,69 1,43
.. . . 13. Madde 2,69 1,38
Kisisel ve Mesleki Yeterlik 14 Madde 2.62 138
15. Madde 2,65 1,42
17. Madde 2,68 1,41
19. Madde 2,69 1,42
21. Madde 2,75 1,4
22. Madde 2,72 1,43
24. Madde 2,73 1,38
25. Madde 2,74 1,39
27. Madde 2.66 1,4
Boyut Ortalama 2.62 1,2
4. Madde 3,78 1,38
8. Madde 3,78 1,4
12. Madde 3,78 1,38
16. Madde 3,91 1,32
Kisisel ve Mesleki Yetersizlik 18. Madde 3,93 1,31
20. Madde 3,85 1,35
23. Madde 3,87 1,35
26. Madde 3.96 1,28
Boyut Ortalama 3.85 1,06
Olcek Ortalamasi 3.24 0,84

Tablo 59°’da yer alan sonuglara gore katilimcilar, “6gretmen performans 6lgegi”
nin genelini (X=3.24)’lik degerle “orta diizeyde katiliyorum” seklinde degerlendirilmistir.

Iki boyuttan olusan dlgek verilerinin analizinde “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu
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(x=3.85)’lik aritmetik ortalama ile en yiiksek degeri alirken, “kisisel ve mesleki yeterlik”
boyutu ise (X=2.62)’lik ortalama ile en diisiik degeri almistir.

Boyutlarin kendi igerisindeki degerlendirmesine bakildiginda; “kisisel ve mesleki
yeterlik” boyutunun (x=2.62)’lik ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum” seklinde deger
aldig1 belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan 19 maddeden “Ogrencilerine deger
verir.” maddesi (X=2.82)’lik ortalama ile “orta diizeyde katiliyorum” diizeyinde en
yiikksek degeri alirken, “Dersini agik, anlasilir ve diizenli bigimde planlar.” maddesi
(X=2.21)’lik ortalama ile “az katiliyorum” diizeyinde en diisiik degeri almistir.

“Kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunun (x=3.85)’lik ortalama ile “cok
katiliyorum” seklinde deger aldigi belirlenmistir. Bu boyut icerisinde yer alan sekiz
maddeden “Mesleki gelisimi ile ilgili c¢calismalara katilim saglamaz.” maddesi
(x=3.96)’lik ortalama ile “cok katiliyorum” diizeyinde en yiliksek degeri alirken,

“Dersini, konuya uygun materyalle desteklemez, Ogrencilerin derse etkin katilimini

’

saglamaz, Ogretimde bireysel farkhiliklari géz Oniinde bulundurmaz.” maddesi ise

(X=3.78)’lik ortalama ile “cok katiliyorum” diizeyinde en diisiik degeri almistir.
Katilimcilarin, kariyer iinvami alan 6gretmen performans: algilarmin bazi

demografik degiskenler acisindan farklilasip farklilasmadigina iliskin yapilan analiz

sonuglar1 agsagidaki tablolarda gosterilerek aciklanmistir.

Cinsiyet Degiskeni A¢isindan
Katilimcilarmm  “cinsiyet” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 60°ta
sunulmustur.
Tablo 60
Katihmcilarin Ogretmen Performansina Iliskin Algilarimin Cinsiyet Degiskeni Acisindan

Analiz Sonuglart (t-Testi Sonuglart)

Boyut Cinsiyet N X S sd t p n2
Kisisel ve Erkek 600 2.74 1.17
Mesleki 1093 3.74 .00* .01
Yeterlik Kadin 495 2.47 1.21
Kisisel ve Erkek 600 3.78 1.08
Mesleki 1093 -2,59 .01* .01
Yetersizlik  Kadin 495 3.94 1.02

i Erkek 600 3.26 .87
Tim 1093 1.02 30 ]
Olgek Kadin 495 3.21 .81

*p<.05
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Tablo 60’ta yer alan analiz sonuglarina gore katilimci goriisleri arasinda, cinsiyet
degiskeni acisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum o6lgegin genelinde
[t(1093)=1.02; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik™ [t(1093)= 3.74; p<.05]
ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” [t(1093)= 2.59; p<.05] boyutlarinda anlaml1 fark tespit
edilmistir.

Cinsiyet degiskeninin, katilimci algilar1 lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, cinsiyet degiskeninin
“kisisel ve mesleki yeterlik” ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutlarinda (n2=.01)
“kiictik” etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yine cinsiyetler arasi katilimci algilarina
bakildiginda, “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutunda erkek katilimer algilarmin (X=2.74),
kadin katilimer algilarindan (X=2.47) anlamli sekilde yiiksek oldugu; “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutunda kadin katilimei algilarinin (x=3.94), erkek katilimei algilarindan

(X=3.78) anlaml sekilde yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Gorev Unvam Degiskeni A¢isindan
Katilimcilarin “gérev tinvani” degiskenine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 61’de
sunulmustur.
Tablo 61
Katilimcilarin Ogretmen Performansina Iliskin Algilarinin Gorev Unvani Degiskeni

Ac¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Gorev - Varyansin  Kareler Kareler Fark
Boyut Unvam N X S Kaynagr  Toplam a Ort. ¥ P (LSD) n
- T Gruplar
g 10gretmen 961 2,59 1,2 Arast 9,85 2 4,92
S -
S = 2.Miidiir .
> 5 Yardimerst 87 2,88 1,19 Grup I¢i 1569,32 1092 1,43 342 03% 12 01
% ~ 3.Miidiir 47 2,87 1,02 Toplam 1579,17 1094
> Toplam 1095 2,62 1,2

Gruplar

1.Ogretmen 961 3,86 1,05 1.9 2 0,95

% arasi
= .
SN -Mudur ;.
2% Yordimes 87 372 L16 Grplei 123046 1092 L12 o o,
.gﬁf 3 Miidiir 47 394 091 Toplam 123237 1094
M Toplam 1095 3,85 1,06

1.0gretmen 961 322 084 Gruplar 1,82 2 0,91

Arasi

e 2.Miid
O Miidiir .
% Vardmors: 87 33 0.9 Gruplei 77907 1092 071 |, (o
g 3. Miidiir 47 34 074  Toplam 780,89 1094

Toplam 1095 324 084

*p<.05
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Tablo 61°de yer alan analiz sonuglarina gore katilimc1 goriigleri arasinda, gorev
tinvani degiskeni agisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum 6lgegin genelinde
[F2-1002)= 1.27; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik” [F(2-1092)= 3.42;
p<.05] boyutunda gorev iinvani degiskeni acisindan anlamli farklilik tespit edilirken,
“kisisel ve mesleki yetersizlik” [F-1092)= .84; p>.05] boyutunda anlamli fark tespit
edilmemistir.

Gorev iinvani degiskeninin, katilimci algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, gorev iinvani
degiskeninin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutunda (n2=.01) “kii¢iik” etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir.

Gorev iinvanm1 degiskeni acisindan farkliligin  hangi {invanlar arasinda
gergeklestigini belirlemek iizere gergeklestirilen LSD testi sonunda; “kisisel ve mesleki
yeterlik” boyutunda miidiir yardimcis1 algilarinin (X=2.88) Ogretmen algilarindan

(X=2.59) anlaml sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Mesleki Kidem Degiskeni A¢isindan

Katilimcilarin “mesleki kidem” degiskenine iligkin analiz sonuclar1 Tablo 62°de
sunulmustur.
Tablo 62
Katilimcilarin Ogretmen Performansina Iliskin Algilarinin Mesleki Kidem Degiskeni
Ac¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Mesleki
= Varyansin Kareler Kareler Fark
Boyut K(l‘c(lfi;n N X S Kaynag1 Toplam af Ortalamasi p (LSD) n2
Gruplar
1S 309 253 1.10 Arast 47.28 4 11.82
2)6-10 302 241 1.16  Grupigi 1531.89 1090 1.40 3
1-4
Kisisel ve i 206 297 127 Toplam 1579.17 1094 i
Mesleki HU-15 841  .00* ;i .02
Yeterlik -
41620 157 281 1.25 3.5
)21 ve 121 255 1.9
Ustii
TONE 1095 2.62 1.20
Gruplar
15 309 3.68 1.05 Arast 27.87 4 6.96
2)6-10 302 375 1.13  Grupigi 120450 1090 1.10 }_Z
Kisisel ve ) 206 4.02 1.05 Toplam 1232.37 1094 1-5
Mesleki I 6.30 .00* 2-3 02
Yetersizlik 2-4
41620 157  4.00 .94 o
221 ve 121 407 93
Ustii
Toplam 1095 385 1.06
Gruplar
1S 309 3.11 76 Arast 31.79 4 7.94
296-10 302 3.08 .86 Grup i¢i 749.09 1090 .68 }_i
. 206  3.50 .89 Toplam 780.89 1094 1-5
&;‘3 IL-15 1156 00 23 04
2-4
41620 157 341 .83 o
221 ve 121 331 75
Ustii
Toplam 1095 3.24 .84
*p<.05

Tablo 62°de yer alan verilere gore, katilimc1 goriisleri mesleki kidem degiskeni
acisindan farklilasmistir. Bu fark 6lgegin genelinde [Fu-1000= 11.56; p<.05] degerle
anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar acisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik” [F@-1000= 8.41;
p<.05] ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” [Fu-1000= 6.30; p<.05] boyutlarinda da anlaml
fark tespit edilmistir.
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Mesleki kidem degiskeninin, katilimer algilart iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, mesleki kidem
degiskeninin 6lcek genelinde (n2=.04) “orta” etkiye; “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutu
(m2=.02) ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunda (n2=.02) “kiiciik” etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir

Mesleki kidem degiskeni agisindan farkliligin  hangi kidemler arasinda
gerceklestigini belirlemek tlizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, 6l¢ek genelinde, 11-
15 y1l mesleki kideme sahip katilimei algilarinin (X=3.50), 1-5 y1l mesleki kideme sahip
katilime1 algilarindan (X=3.11); 16-20 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarinin
(x=3.41), 1-5 y1l mesleki kideme sahip katilimci algilarindan (X=3.11); 21 yil ve Usti
mesleki kideme sahip katilimci algilarmin (x=3.31), 1-5 yil mesleki kideme sahip
katilime1 algilarindan (X=3.11); 11-15 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarinin
(x=3.50), 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilime1 algilarindan (x=3.08); 16-20 yil
mesleki kideme sahip katilimci algilarinin (Xx=3.41), 6-10 y1l mesleki kideme sahip
katilime1 algilarindan (X=3.08); 21 yil ve {istii mesleki kideme sahip katilimc1 algilarinin
(X=3.31), 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilime1 algilarindan (X=3.08) anlamli sekilde
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

“Kisisel ve mesleki yeterlik” boyutunda 11-15 yi1l mesleki kideme sahip katilimc1
algilariin (x=2.97), 1-5 y1l mesleki kideme sahip katilimci algilarindan (x=2.53); 16-20
yil mesleki kideme sahip katilimci algilarinin (X=2.81), 1-5 yil mesleki kideme sahip
katilimer algilarindan (X=2.53); 11-15 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarinin
(x=2.97), 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilimec1 algilarindan (x=2.41); 16-20 yil
mesleki kideme sahip katilimci algilarinin (x=2.81), 6-10 yil mesleki kideme sahip
katilime1 algilarindan (X=2.41); 11-15 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarinin
(x=2.97), 21 y1l ve iistlii mesleki kideme sahip katilime1 algilarindan (x=2.55) anlamh
sekilde daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.

“Kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunda 11-15 yil mesleki kideme sahip
katilimer algilarinin (X=4.02), 1-5 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarindan
(x=3.68); 16-20 y1l mesleki kideme sahip katilimer algilarinin (X=4.00), 1-5 y1l mesleki
kideme sahip katilimci algilarindan (X=3.68); 21 yil ve Ustli mesleki kideme sahip
katilimcr algilariin (X=4.07), 1-5 yil mesleki kideme sahip katilimci algilarindan
(x=3.68); 11-15 y1l mesleki kideme sahip katilimer algilarinin (x=4.02), 6-10 y1l mesleki
kideme sahip katilimcr algilarindan (X=3.75); 16-20 y1l mesleki kideme sahip katilime1
algilarinin (X=4.00), 6-10 y1l mesleki kideme sahip katilimei algilarindan (x=3.75); 21
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yil ve iistii mesleki kideme sahip katilimer algilarinin (x=4.07), 6-10 y1l mesleki kideme

sahip katilimc1 algilarindan (X=3.75) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ogrenim Durumu Degiskeni Acisindan
Katilimeilarin “6grenim durumu” degiskenine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 63’te
sunulmustur.
Tablo 63
Katilimcilarin Ogretmen Performansina Iliskin Algilarimin Ogrenim Durumu Degiskeni

Ag¢isindan Analiz Sonuglart (t- Testi Sonuglari)

Ogrenim

Boyut Durumu N X S sd t P 2
Kisisel ve Lisans 914 2.61 1.20
Mesleki ) o 1093 72 .46 -
Yeterlik Lisansiistii 181 2.69 1.18
Kisisel ve Lisans 914 3.88 1.05
Mesleki N 1093 1.78 .07 -
Yetersizlik Lisansiistii 181 3.72 1.09

i Lisans 914 3.24
Tum , 1093 60 54 -
Olgek Lisansiisti 181 3.21

*p<.05

Tablo 63°te yer alan analiz sonuglarina gére katilimc1 goriisleri arasinda, 6grenim
durumu degiskeni agisindan anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum 6lgegin genelinde
[taoes=.60; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik™ [taos= .72; p>.05]
ve “kisisel ve mesleki yetersizlik™ [taoos= 1.78; p>.05] boyutlarinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir.
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Kariyer Unvam Degiskeni A¢isindan

Katilimeilarin “kariyer invant” degiskenine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 64°te
sunulmustur.
Tablo 64

Katilimcilarin Ogretmen Performansina Iliskin Algilarimin Kariyer Unvani Degiskeni
Ag¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Kariyer - Varyansin  Kareler Kareler Fark
Boyut Unvam N X S Kaynagr  Toplamm a Ort. ¥ P (LSD) n2
T Ogretmen 644 246 1.3 Oruplar 43.70 2 21.85
% Arasi
- Uzman
g o rma 430 2,87 125  Gruplei 153546 1092 14
2 Ogretmen
] 15.54 .00* 1-2 .02
% Basogretmen 21 2,62 1,26 Toplam 1579,17 1094
>
©
£ Toplam 1095 262 120
M
- Ogretmen 644 372 110 Oroplar 28.19 2 14.09
S : y Arasi ’ )
32
2 E v zman 2
B g Ofretmen 430 4,05 0,96 Grup I¢i 1204,18 1092 1,1 1278 00* 12 0
2> Bagogretmen 21 383 108  Topam 123237 1094
M Toplam 1095 385 106
Ogretmen 644 309 g0  Oruplar 35.52 2 17.76
Arasi
" Uzman ..
Tiim R 430 3,46 0,84 Grup I¢i 745,36 1092 0,68 2602 00* 12 04
Olcek
Bagogretmen 21 3,23 0,93 Toplam 780,89 1094
Toplam 1095 3.24 .84
*p<.05

Tablo 64’te yer alan verilere gore, katilimct goriisleri kariyer linvanmi degiskeni
acisindan farklilagmistir. Bu fark 6lgegin genelinde [F(2-1002)= 26.02; p<.05] degerle
anlamli olarak belirlenmistir.

Boyutlar acgisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik” [F-1092)= 15.54;
p<.05] ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” [F2-1002)= 12.78; p<.05] boyutlarinda da anlaml1
farklilik tespit edilmistir.

Kariyer iinvan1 degiskeninin, katilimci algilar1 iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, kariyer iinvani
degiskeninin dlgek genelinde (n2=.04) “orta” etkiye, “kisisel ve mesleki yeterlik” ve
“kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutlarinda (n2=.02) “kiiclik” etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir.

Kariyer iinvan1 degiskeni agisindan farkliligin hangi {invanlar arasinda

gerceklestigini belirlemek tizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, Olgek genelinde

uzman gretmen algilarinin (x=3.46), 6gretmen algilarindan (X=3.09); “kisisel ve mesleki
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yeterlik” boyutunda, uzman Ogretmen algilarinin (X=2.87), 6gretmen algilarindan
(x=2.46); “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunda uzman &gretmen algilarinin
(x=4.05), Ogretmen algilarindan (x=3.72) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Olcek genelinde ve tiim boyutlarda uzman gretmen iinvanlarindaki
katilimer algilarinin 6gretmen tinvanindaki katilimci algilarindan anlamli sekilde daha

yiiksek oldugu gorilmiistiir.

Gorev Yapilan Egitim Kademesi Degiskeni A¢isindan
Katilimcilarin  “gorev yapilan egitim kademesi” degiskenine iliskin analiz
sonuglar1 Tablo 65°te sunulmustur.
Tablo 65
Katilimcilarin  Ogretmen Performansina Iliskin Algilarimin Gérev Yapilan Egitim

Kademesi Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (ANOVA Testi Sonuglart)

Egitim = Varyansin  Kareler Kareler Fark
Boyut Kademesi N X S Kaynag Toplam daf Ortalamasi p (LSD) n2
Gruplar
Ay 68 283 121 5 5.85 3 1.95
Kisisel ve ilkokul 299 253 125 Gruplgi 157331 1091 1.44
Mesleki 1wl 288 267 1.14 Toplam 1579.17 1094 135 25
Yeterlik
Lise 440 262 1.19
Toplam 1095 262 120
Gruplar
Anaokul 68 399 91 Arasi 13.98 3 4.66
Kisisel ve ilkokul 209 397 101 Gruplgi 121839 1091 1.11 14 o
Mesleki . 4 288 390 103 Toplam 1232.37 1094 417 .00% 24 ’
Yetersizlik 3-4
Lise 440 372 111
Toplam 1095 3.85 1.06
Gruplar
Anaokul 68 341 80 U 4.84 3 1.61
flkokul 209 325 81 Gruplgi 776.04 1091 71
Tiim Olgek Ortaokul 288 329 .84  Toplam  780.89 1094 227 07
Lise 440 317 87
Toplam 1095 324 .84
*p<.05

Tablo 65’te yer alan analiz sonuglarina gore katilimec1 goriisleri arasinda, gorev
yapilan egitim kademesi degiskeni agisindan anlamli bir fark bulunmamaigtir. Bu durum
Olcegin genelinde [F(3-1001)= 2.27; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yetersizlik” [F(3-1001)= 4.17,;
p<.05] boyutunda anlamli farklilik goriilirken, “kisisel ve mesleki yeterlik” [F(3-1091)=
1.35; p>.05] boyutunda anlaml bir farklhilik gériilmemistir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeninin, katilimci algilar1 tizerindeki etkisini

belirlemek amaciyla eta kare (n2) hesaplamasi yapilmistir. Bu hesaplamaya gore, gorev
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yapilan egitim kademesi degiskeninin “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunda
(m2=.01) “kii¢iik” etkiye sahip oldugu gorilmiistiir.

Gorev yapilan egitim kademesi degiskeni agisindan farkliligin hangi kademeler
arasinda gergeklestigini belirlemek tlizere gergeklestirilen LSD testi sonunda, “kisisel ve
mesleki yetersizlik” boyutunda anaokul kademesinde c¢alisan katilimen algilarinin
(x=3.99) lise kademesinde ¢alisan katilimc1 algilarindan (x=3.72); ilkokul kademesinde
calisan katilimer algilarmin (X=3.97) lise kademesinde g¢alisan katilimci algilarindan
(X=3.72); ortaokul kademesinde calisan katilimc1 algilarinin (x=3.90) lise kademesinde

calisan katilimcr algilarindan (X=3.72) anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Kariyer Elde Etme Yontemi Degiskeni Acisindan
Katilimcilarin “kariyer elde etme yontemi” degiskenine iliskin analiz sonuglar1
Tablo 66’da sunulmustur.
Tablo 66
Katilimcilarin Ogretmen Performansmna Iliskin Algilarimin Kariyer Elde Etme Yontemi

Degiskeni A¢isindan Analiz Sonuglart (t- Testi Sonuglart)

Kariyer Elde Etme

Boyut N X S sd t P n2

Yontemi

Kisisel ve Sinav ile 390 2.81 1.27

Mesleki o 468 =73 46 -
Lisansiistii egitim ile 80 2.93 1.16

Yeterlik

Kisisel ve Sinav ile 390 4.04 .96

Mesleki 468 1.24 21 -
Lisansiistii egitim ile 80 3.89 1.07

Yetersizlik

. Sinav ile 390 3.43 .86

Tiim Olcek 468 A7 .86 -

Lisanstistii egitimile 80 341 .80
*p<.05

Tablo 66°da yer alan analiz sonuclarina gore katilimci goriisleri arasinda, kariyer
elde etme yontemi degiskeni agisindan anlamli bir fark bulunmamaistir. Bu durum 6lgek
genelinde [t@es)= .17; p>.05] degeriyle belirlenmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda; “kisisel ve mesleki yeterlik™ [tu4es) = .73; p>.05]
ve “kisisel ve mesleki yetersizlik” [taes)= 1.24; p>.05] boyutlarinda da anlaml bir fark

tespit edilmemistir.
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4.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin  dordiincti  alt problemi “Katilimcilarin, meslekte yiikselme
diizenlemesine iliskin algilart ile okul iklimi algilari arasinda anlaml bir iliski var
midwr?” seklinde belirlenmistir. Bu alt problemin verileri, okul yoneticisi ve 6gretmenlere
uygulanan meslekte yiikselme 6lgegi ve okul iklimi Olgegi ile edilmistir. Elde edilen
veriler korelasyon analizine tabi tutularak alt probleme yanit olacak sekilde diizenlenmis
ve yorumlanmustir.

Meslekte yiikselme diizenlemesi ile okul iklimi arasindaki iligkiye ait analiz

sonuglar1 Tablo 67°de verilmistir.

Tablo 67

Meslekte Yiikselme Diizenlemesi ile Okul Iklimi Arasindaki Iliskiye Ait Analiz Sonuglar:
(Korelasyon Analizi)

Oloek Boyat Deperter | Negatif Eki  Poritif Edki T?:ﬁz';
r -.39 119 .047
Meslekte Yiikselme Sartlari p .192 .000 122
n 1095 1095 1095
r .364%* 501%#* 540%*
Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Sartlari p .000 .000 .000
n 1095 1095 1095
r A18%* 634 565%*
Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Sonuglar1 p .000 .000 .000
n 1095 1095 1095
r 367+* .608** .606%*
Olcek Toplam p .000 .000 .000
n 1095 1095 1095

*p<.05; ¥*p<.01

Tablo 67°de yer alan analiz sonuglarma gore meslekte yiikselme diizenlemesi
Olcegi ile okul iklimi 6lgegi arasinda (r= .606; p<.01) pozitif yonde ve “orta” diizeyde
anlaml1 bir iligskinin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Meslekte yiikselme 6l¢ceginin her ii¢c boyutu ile okul iklimi 6lgeginin her iki boyutu
arasinda da anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, sadece
“meslekte yiikselme sartlar1” boyutu ile okul ikliminin hem geneli hem de “negatif etki”
boyutu arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamustir.

Yapilan analizlerde; meslekte yiikselme diizenlemesi 6l¢eginin birinci boyutu
olan “meslekte yiikselme sartlar1 boyutu” ile okul ikliminin “pozitif etki” boyutu arasinda,
pozitif yonde ve “diisiik” diizeyde (r= .119; p<.01), ikinci boyutu olan “kariyer

basamaklar1 uygulamasi sartlarr” boyutu ile okul ikliminin “negatif etki” boyutu arasinda,



220

pozitif yonde ve “orta” diizeyde (r= .364; p<.01), “pozitif etki” boyutu arasinda pozitif
yonde ve “orta” diizeyde (r= .501; p<.01), son boyut olan “kariyer basamaklari
uygulamasi sonuglar” boyutu ile okul ikliminin “negatif etki” boyutu arasinda, pozitif
yonde ve “orta” diizeyde (r=.418; p<.01), “pozitif etki” boyutu arasinda ise pozitif yonde
ve “orta” diizeyde (r=.634; p<.01) anlaml bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

4.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum
Arastirmanin besinci alt problemi “Katilimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesi
algilari ile 6gretmen performansi algilari arasinda anlamli bir iliski var midir? ” seklinde
belirlenmistir. Bu alt problemin verileri, okul yoneticisi ve 0gretmenlere uygulanan
meslekte ylikselme Olgegi ve dgretmen performans Olcegi ile elde edilerek korelasyon
analizine tabi tutulmus, alt probleme yanit olacak sekilde diizenlenmis ve yorumlanmustir.
Meslekte yiikselme diizenlemesi ile 6gretmen performansi arasindaki iliskiye ait

analiz sonuglar1 Tablo 68’de verilmistir.

Tablo 68

Meslekte Yiikselme Diizenlemesi ile Ogretmen Performansi Arasindaki Iliskiye Ait Analiz
Sonuclari (Korelasyon Analizi)

Kisisel ve Mesleki Kisisel ve Mesleki

Olcek Boyut Degerler Yeterlik Yetersizlik Olcek Toplam
Meslek r 143%* 015 17
eslekte

Yiikselme Sartlar p 000 617 000

n 1095 1095 1095
Kariyer r 326%* 118 .306%*
Basamaklari p .000 000 000
Uygulamast
Sartlari n 1095 1095 1095
Kariyer r .365%* A14%* 331
Basamaklari p .000 .000 .000
Uygulamasi
Sonuglar1 n 1095 1095 1095

.840%* .395%* 355%*

Olcek Toplam p .000 .000 .000

n 1095 1095 1095

*p<.05; **p<.0]

Tablo 68’de yer alan analiz sonuglarina gére meslekte yiikselme diizenlemesi ile
ogretmen performansi arasinda (r=.355; p<,01) pozitif yonde ve “orta” diizeyde anlaml
bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Meslekte yiikselme 6lgeginin her ii¢ boyutu ile 6gretmen performansi 6lgeginin
her iki boyutu arasinda da anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz

sonucunda, sadece “meslekte yiikselme sartlarr” ve “kariyer basamaklari sartlar1” boyutu
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ile 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamustur.

Yapilan analizlerde; meslekte yiikselme diizenlemesi 6lgeginin birinci boyutu
olan “meslekte ylikselme sartlar1 boyutu” ile 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki
yeterlik” boyutu arasinda pozitif yonde ve “diisik” diizeyde (r=.143; p<.01), ikinci
boyutu olan “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlarr” boyutu ile Ogretmen
performansiin “kigisel ve mesleki yeterlik” boyutu arasinda pozitif yonde ve “orta”
diizeyde (r=.326; p<.01), son boyutu olan “kariyer basamaklar1 uygulamasi sonuglar1”
boyutu ile 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutu arasinda, pozitif
yonde ve “orta” diizeyde (r=.365; p<.01), “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu arasinda,
pozitif yonde ve “disik” diizeyde (r=.114; p<.01) anlaml bir iliskinin oldugu tespit

edilmistir.

4.6. Altinc1 Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin altinci alt problemi “Meslekte yiikselme diizenlemesi, okul iklimini
ve ogretmen performansini yordamakta midir? ” seklinde belirlenmistir. Bu alt problemin
verileri, okul yoneticisi ve 6gretmenlere uygulanan meslekte ylikselme 6l¢egi, okul iklimi
Olcegi ve 0gretmen performans 6lgegi ile elde edilerek basit dogrusal regresyon ve coklu
dogrusal regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Degiskenler arasi yordayiciligi
belirlemek iizere basit dogrusal regresyon, dl¢eklerin alt boyutlari arasindaki yordamay1
belirlemek iizere de ¢coklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuglar
alt probleme yanit olacak sekilde diizenlenmis ve yorumlanmstir.

Meslekte yiikselme diizenlemesinin okul iklimi ve Ogretmen performansini

yordamasina iligkin analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 69

Meslekte  Yiikselme Diizenlemesinin  Okul Iklimi ve Ogretmen Performansini
Yordamasina lligkin Analiz Sonuglari (Basit Dogrusal Regrasyon Analizi)

Yordanan Degisken Okul Tklimi Yordanan Degisken Ogretmen Performans1

B sd B t p B sd B T p
Sabit 172 1105 1.640 101 1.722 123 13.967 .000%*
Yordayici
Degisken
Meslekte 842 .033 .606 25.213 .000** 492 .039 355 12.570 .000%*
Yiikselme
Diizenlemesi
R2 (R Squared)= .368 R=.606 R2 (R Squared)=.126  R=.355

R2 (Adjusted R2)=.376 F=635.691 R2 (Adjusted R2)=.125 F=157.998
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Tablo 69’da yer alan analiz sonuclarina gore meslekte yiikselme diizenlemesi,
hem okul iklimini hem de 6gretmen performansini yordamaktadir. Meslekte yiikselme
diizenlemesi; okul iklimi degiskeninin (F= 635.961, p<.01) degerinde, Ogretmen
performanst degiskeninin ise (F= 157.998, p<.01) degerinde anlamli bir yordayicisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore, meslekte yiikselme diizenlemesine iligkin algilar okul
iklimi alg1 degisiminin %36’smn1 agiklarken, 6gretmen performanst algi degisiminin ise
%12’sini agiklamaktadir. Yapilan anlamlilik testi sonucunda, meslekte yiikselme
diizenlemesinin; okul iklimi katsayis1 (= .606), 68retmen performansi katsayisi ise (f=
.355) bulunmustur. Bu degerlere gore degiskenler arasinda anlamli bir yordayiciligin
oldugu sdylenebilir (p<.01).

Meslekte yiikselme diizenlemesi algilar1 alt boyutlarmin okul iklimi alt boyutlarimi
yordama giiciinii belirlemek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan bu
analizlerde meslekte yiikselme diizenlemesinin ii¢ alt boyutu bagimsiz degisken, okul
ikliminin iki alt boyutu ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bagimli degiskenlerin

her bir boyutu i¢in ayr1 analiz yapilmistir. Bu analiz sonuglar1 Tablo 70°te yer almaktadir.

Tablo 70

Meslekte Yiikselme Diizenlemesinin, Okul Ikliminin Negatif Etki ve Pozitif Etki Boyutunu
Yordanmasina lliskin Analiz Sonuclari (Coklu Dogrusal Regrasyon Analizi)

Negatif Etki Boyutunu Pozitif Etki Boyutunu
Boyutlar
B sd B t p B sd B t p
Sabit 1.652 .184 8.995 .000** -.131  .146 -.899 .369
Meslekte
Yiikselme -.147 .040 -.100 3.669 .000** .049  .032 .036 1.555 120
Sartlari
Kariyer
Basamaklar1 289 .049 195 5.913 .000** 280  .039 201 7.198 .000%**
Uyg. Sart.
Kariyer
Basamaklar1 338 .035 318 9.660 .000** S14 0 .028 515 18462  .000%*
Uygulama Sng.
R2 (R Squared)= .208 R=.456 R2 (R Squared)=.431 R= 657
R2 (Adjusted R2)=..206 F=95.503 R2 (Adjusted R2)=.430 F=275.852
*%: p< .01

Tablo 70’de meslekte yiikselme diizenlemesinin tiim boyutlar1 ile okul ikliminin
boyutlar1 arasindaki yordayicilik durumuna iliskin sonuglar yer almaktadir. Buna gore
okul ikliminin “negatif etki” boyutu, meslekte yiikselme Olgeginin her iic boyutu
tarafindan yordanirken, “pozitif etki” boyutu, Olgegin iki boyutu tarafindan

yordanmaktadir.
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Meslekte yiikselme diizenlemesi ile Olgegin iki boyutu, okul ikliminin hem
“negatif etki” hem de “pozitif etki” boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak yordamstir
(B = .318), (B = .195), (B = .201) (B = .515). Olgegin birinci boyutu olan meslekte
yiikselme sartlar1 boyutu; okul ikliminin “negatif etki” boyutunu negatif yonde ve anlamli
(B = -.100) olarak yordarken, “pozitif etki” boyutu iizerinde bir yordama etkisine
rastlanmamistir. Meslekte yiikselme diizenlemesinin ii¢ alt boyutu, okul ikliminin
“negatif etki” boyutundaki degisimin %20’sini agiklarken, iki alt boyutu ise “pozitif etki”
boyutundaki degisimin %43 iinii agiklamaktadir.

Regrasyon katsayilarmin anlamlilik testleri incelendiginde, yordayici degiskenin
ic boyutu; okul ikliminin “negatif etki” boyutu (p< .01) {izerinde, iki boyutu ise okul
ikliminin “pozitif etki” boyutu (p<.01) iizerinde anlaml1 yordayic1 oldugu goriilmektedir.

Bu bulgulara gore, kariyer basamaklar1 uygulamasina dayali meslekte yiikselme,
okul iklimi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir.

Meslekte yiikselme diizenlemesi algilar1 alt boyutlarinin 6gretmen performansi alt
boyutlarin1 yordama giiciinii belirlemek i¢in ¢coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Yapilan bu analizlerde meslekte yiikselme diizenlemesinin ii¢ alt boyutu bagimsiz
degisken, 0gretmen performansinin iki alt boyutu ise bagimli degisken olarak ele
almmistir. Bagimli degiskenlerin her biri boyutu i¢in ayri analiz yapilmistir. Bu analiz
sonuglar1 Tablo 71°de yer almaktadr.

Tablo 71

Meslekte Yiikselme Diizenlemesinin, Ogretmen Performansimn Kisisel ve Mesleki
Yeterlik ve Kisisel ve Mesleki Yetersizlik Boyutunu Yordanmasina lliskin Analiz Sonuglar
(Coklu Dogrusal Regrasyon Analizi)

Kisisel ve Mesleki Yeterlik Kisisel ve Mesleki Yetersizlik
Boyutlar

B sd B t p B sd B t p
Sabit 525 .207 2.536 .011% 3.385 .198 17.080 .000%*
Meslekte
Yiikselme 149 045 .093 3.316 .001* -.004 .043  -.003 -.087 931
Sartlari
Kariyer
E"‘S"‘T"‘k‘a” 270 .055 .166 4.896 .000* 14 053 079 2.157 031%
ygulama
Sartlari
Kariyer
E"‘S"‘T"‘k‘a” 302 .039 259 7.753  .000%* 071 038 069  1.886 .060
ygulama
Sng.
R2 (R Squared)=.162 R=.402 R2 (R Squared)=.017 R=.131
R2 (Adjusted R2)=.160 F=70.250 R2 (Adjusted R2)=.015 F=6.381
*<.05

Tablo 71°de meslekte ylikselme diizenlemesinin tiim boyutlar1 ile &gretmen

performansinin  boyutlar1 arasmndaki yordayicilik durumuna iligkin sonuglar yer
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almaktadir. Buna gore 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutu,
meslekte yiikselme 6l¢eginin her ii¢c boyutu tarafindan yordanirken, “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutu, 6lgegin bir boyutu tarafindan yordanmaktadir.

Meslekte yiikselme diizenlemesi ile 6lgegin li¢ boyutu, 6gretmen performansinin
hem “kisisel ve mesleki yeterlik” hem de “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunu pozitif
yonde ve anlamli olarak yordanustir (B =.93), (B =.166), (B =.259) (B = .79). Olgegin
birinci ve iiclincii boyutu olan “meslekte ylikselme sartlar’” ve kariyer basamaklar1
uygulama sonuclar’” boyutunun; O6gretmen performansinin  “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutu iizerinde bir yordama etkisine rastlanmamistir. Meslekte yiikselme
diizenlemesinin ii¢ alt boyutu, 68retmen performansmin “kisisel ve mesleki yeterlik”
boyutundaki degisimin %16’smn1 acgiklarken, bir alt boyutu ise “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutundaki degisimin %17’sini agiklamaktadir.

Regrasyon katsayilarimin anlamlilik testleri incelendiginde, yordayici degiskenin
iic boyutu; 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutu (p< .01)
izerinde, bir boyutu ise 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu
(p< .01) {iizerinde anlamli yordayici oldugu goriilmektedir.

Bu bulgulara gore, kariyer basamaklar1 uygulamasina dayali meslekte yiikselme,

O0gretmen performansi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir.
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BOLUM 5
SONUC, TARTISMA VE ONERILER
Bu boliimde arastirmadan elde edilen sonuglar ve bu sonuglarin benzer aragtirma

bulgulariyla karsilagtirilmasi ile 6nerilere yer verilmektedir.

5.1. Sonuclar ve Tartisma
Ogretmenlerin meslekte yiikselme diizenlemesi, okul iklimi ve ogretmen
performansi iligkisini belirlemeyi amacglayan bu arastirmada ulasilan sonuclar alanda

gergeklestirilen ¢alisma sonuglar ile karsilastirilarak tartisilmistir.

5.1.2. Birinci Alt Probleme iliskin Sonuclar ve Tartisma

Arastirmada, yonetici ve 0gretmenlerin meslekte ylikselme diizenlemesine iligkin
goriis ve algilari; 6lgcegin genelinde “orta diizeyde katiliyorum” seklinde belirlenirken; alt
boyutlarindan “meslekte yiikselme sartlar1” nda “cok katiliyorum”, “kariyer basamaklari
uygulamas1” nda “orta diizeyde katiliyorum”, “kariyer basamaklar1 uygulamasi
sonuglar” nda ise “az katiliyorum” seklinde gerceklesmistir.

Bu sonuctan hareketle, yonetici ve 08retmenlerin biiyiik ¢cogunlugu, meslekte
yilkselmeye ihtiya¢ duyuldugunu belirterek, yilikselmenin bilimsel veriler ve liyakat
Olciitlerine uygun olarak ve mesleki gelismeyi saglayarak hem yatay hem de dikey kadro
tinvanlar1 i¢in gerceklestirilmesi gerektigi yoniinde bir ¢ikarimda bulunulabilir. Her ne
kadar 6gretmenler meslekte ylikselmeye ihtiya¢ duyuldugunu belirtmis olsalar da, mevcut
O0gretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasma iliskin katilimcilarin uygun gormedigi
yonlerin de oldugu sdylenebilir. Ogretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasmin
O0gretmenlerin toplumsal saygmlik, 0Ozlik haklari, motivasyonlari, performanslari,
calisma kosullar, okul ve 6grenci basarisina olan etkisinin {ist diizeyde olmamasi sonucu
da bu goriisii destekler niteliktedir.

Ilgili literatiir incelendiginde; Cobanoglu ve ilkin (2023), Giilden ve Kaplan
(2023), Pmar ve Donel Akgiil (2023), Alpaslan ve Damli (2022), Bas ve digerleri (2022),
Canatan Dogan (2022), Ozdemir ve digerleri (2022), Tokgoz ve Tokgoz (2022), Zvegli¢
Miheli¢ ve digerleri (2022), Gronqvist ve digerleri (2021), Dilekc¢i ve Nartgiin (2020),
Kaplan ve Giilcan (2020), Diktas Yilmaz (2019), Stoyanova (2017), Cimbiz ve Kiigiiker
(2015), Goksoy ve digerleri (2015), Tas (2015), Bilgin (2014), Kazoglu (2014), Tosun ve
Sarpkaya (2014), Bakioglu ve Banoglu (2013), Canpolat Bakan (2013), Demir (2011),
Altunisik (2010), Sirin ve digerleri (2010), Boydak Ozan ve Kaya, (2009), Deniz (2009),
Glindogdu ve Kiziltag (2008), Urfali (2008), Zeyrek (2008), Artan (2007), Kurt (2007),
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Kaya (2007), Aydm (2007), Dagl (2007), Taskaya (2007), Turan (2007), Ural (2007),
Eres (2004), Sag (2004), Johnson ve Birkeland (2003) tarafindan benzer ¢aligmalarin
yapilmis oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin birinci alt probleminden elde edilen sonuglar, benzer arastirma
bulgular1 ile karsilastirildiginda, katilimcilarin kariyer basamaklari uygulamasi ve kariyer
basamaklar1 uygulamasi sonuglari boyutlarina iliskin sonuglar, uygulamaya iliskin uygun
goriilmeyen taraflarinin  oldugunu ortaya koymaktadir. Alanda gerceklestirilen
calismalardan Giilden ve Kaplan (2023) tarafindan yapilan “Tiirk¢e Ogretmenlerinin
Ogretmenlik Kariyer Basamaklarida Yiikselme Y 6netmeligi ile Ilgili Goriisleri” baslikli
calismasinda 6gretmenlik kariyer basamaklar1 uygulamasina iligkin olumlu ve olumsuz
goriislerin esit sayida olmasi arastrma sonucunu desteklemektedir. Ayrica, Bas ve
digerlerinin (2022) ¢aligmasinda smavin 6gretmenleri rekabete sevk ettigi, 6gretmenler
iizerinde kayg1 ve stres yarattig1; Cobanoglu ve Ilkin’in (2023) ¢alismasinda uygulamanin
O0gretmenler arasinda gatismalara yol agacagi; Giilden ve Kaplan’in (2023) ¢alismasinda
o0grenci acisindan Ogretmenler arasit kiyaslamaya neden olabilecegi, dalga konusu
olabilecegi; veliler acisindan, O6gretmen tercihine etkisi olabilecegi; Ogretmenler
acisindan iletisimi olumsuz etkileyebilecegi, Ogretmenler aras1 tstiinliik hissi
olusturacagi; kurum acismdan yapiyr olumsuz etkileyecegi; Ozdemir ve digerlerinin
(2022) calismasinda, uygulamanin mesleki gelisime katki saglamadigi, bilimsel olmadigi
ve huzursuzluk olusturacagi; Pmar ve Donel Akgiil’lin (2023) calismasinda da
uygulamanin Ogretmenleri itibarsizlastiracagi, ayristiracagi, bu ayrismanimn velilinin
O0gretmen se¢imine kadar varacagi, 6gretmenler arasinda esitsizlige yol agacagi sonucuna
ulasmislardir. Demir (2011) tarafindan yapilan “Ogretmen Kariyer Basamaklari
Uygulamasmm  Ogretmenler Tarafindan Degerlendirilmesi” baslhikli ¢aligmada
uygulamanin siireklilik arz etmedigi ve plansiz olarak yiiriitiildiigii; Boydak Ozan ve
Kaya (2009), Aydmn (2007) ve Ural (2007) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmalarda da
uygulamanin adaletsizlik ve haksizlik oldugu yoniindeki goriislerin arastirma sonuglarini
aciklar nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Ayrica, Cobanoglu ve Ilkin (2023) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlerin
Yenilenen Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Hakkindaki Goriisleri” baslikli aragtirmada,
smavinin gereksiz ve yetersiz oldugu, Giilden ve Kaplan (2023) tarafindan
gerceklestirilen “Tiirkce Ogretmenlerinin  Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Yonetmeligi ile Ilgili Goriisleri” baslikli calismada tiim branslara ayn1 smavin

uygulanmasinin dogru olmadigi, Bas ve digerlerinin (2022) ¢alismasinda sinav igeriginin
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sadece mevzuat bilgisi ile sinirlt kaldigi, alan/brans yeterlikleri yani sira mesleki gelisime
yer verilmedigi, sinavin uzmanlik gerektiren becerileri 6lgmede gecerli ve giivenilir bir
ara¢ olmadig1; Ozdemir ve digerlerinin (2022) ¢alismasinda, sinavin mesleki yeterliligi
0lgmedigi, Demir (2011), Glindogdu ve Kiziltas (2008), Sirin ve digerleri (2010), Turan
(2007) tarafindan gergeklestirilen ¢calismalarda da sinavin bu amag i¢in uygun olmadigi
sonucu, bu arastirmada elde edilen “Sinavin icerigi, ogretmenin mesleki yeterligini
olcecek nitelikte degildir” sonucuyla benzerlik gostermektedir.

Arastirmada katilimcilarin lisansiistii egitim ile kariyer basamagi elde etme
yontemine iligkin goriisleri benzer arastirma bulgulari ile karsilastirildiginda; Cobanoglu
ve Ilkin (2023) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlerin Yenilenen Kariyer
Basamaklar1 Uygulamas1 Hakkindaki Goriigleri” baslikli ve Giilden ve Kaplan (2023)
tarafindan  gerceklestirilen  “Tiirkce ~ Ogretmenlerinin ~ Ogretmenlik  Kariyer
Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi ile Ilgili Goériisleri” baslikli ¢alismalarda
lisansiistii 6grenim goren dgretmenlerin kariyer basamaklar1 smavindan muaf tutulmasi
uygun goriilmedigi gibi 6zellikle alan dis1 yapilan yiliksek lisanslarin sinav muafiyeti
saglamasmin uygun bulunmadigi goriilmiistiir. Bu sonuclarin aksine lisansiistii egitimin
smav muafiyeti saglamasi1 gerektigi sonucuna ulasan (Bas ve digerleri, 2022; Demir,
2011) galigmalarin da oldugu goriilmektedir. Bu sonuglarin arastirmada elde edilen
“Lisanstistii egitim ile kariyer basamagi elde etme yontemi uygundur” ifadesine iligkin
sonugla benzerlik gdsterdigi goriilmektedir.

Arastirmada “Kariyer sinavi éncesi uygulanan egitim programinin kapsami
uygun degildir” ifadesine iliskin sonug, egitim programinin kapsam agisindan eksiklikler
barindirdigin1  gostermektedir. Alanyazinda gergeklestirilen g¢alismalardan; Bas ve
digerlerinin (2022) calismasinda, verilen egitim ve izlenen videolarin amaca hizmet
etmekte yetersiz kaldigi; Ozdemir ve digerlerinin (2022) calismasinda, egitimlerin
mesleki gelisime katkisinin olmadigi ve suistimale agik oldugu; Pinar ve Donel Akgiil
(2023) calismasinda ise egitimlerin uzun, sikici, monoton bir sekilde verildigi ve brang
farkhilig1 gozetilmedigi sonucuna ulasilmistir. Bu eksikler yaninda Cobanoglu ve Ilkin
(2023), Giilden ve Kaplan (2023), Pmnar ve Donel Akgiil (2023), Bas ve digerleri (2022),
Ozdemir ve digerleri (2022) tarafindan gergeklestirilen calismalarda da programin
ogretmenin mesleki gelisimine katkida bulunacagi sonucu uygulamanin olumlu goriilen
yOnii olarak ortaya konmakla birlikte, bu sonuglar aragtirmada uygun ve eksik goriilen

yonleri agiklar niteliktedir.
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Aragtrmada katilimcilarin - kariyer basamaklar1 uygulamasmin §gretmen
motivasyon ve performansina etkisine iligkin goriisleri benzer arastirma bulgular1 ile
karsilastirildiginda; Pinar ve Donel Akgiil (2023) tarafindan gerceklestirilen “Fen
Bilimleri Ogretmenlerinin Ogretmenlikte Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sistemine
Iliskin Gériisleri” bashikli ve Giindogdu ve Kiziltas (2008) tarafindan gerceklestirilen
“Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sistemi ve Smavina Ilisgkin Uzman Ogretmen
Goriisleri” baslikli caligmalarda uygulamanin 6gretmen motivasyonunu arttiracagi,
Zvegli¢ Miheli¢ ve digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “Motivations for Choosing
A Career and The Expectations of Serbian and Slovenian Preschool Teachers of Their
Own Career Development” baslikli calismasinda da Ogretmenlerin meslege iliskin
motivasyonlarinda meslegin kariyer olanaklarmin etkili bir faktor oldugu sonucuna
ulasilmis olup, bu sonuglar arastirmada elde edilen “Ogretmenlerin calisma
motivasyonunu diisiiriir” ve “Ogretmenlerin mesleki performansini artirir” sonuglartyla
farklilik gostermektedir.

Grongvist ve digerleri (2021) tarafindan gergeklestirilen “Teacher Career
Opportunities and School Quality” bagslikli ¢alismada da iicret artisinin yetenekli
o0gretmenleri tesvik ettigi, yiiksek iicret alan 6gretmenlerin terfi etme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastrmada da “Ogretmenlerin 6zliik haklarim
iyilestirir” ifadesine iliskin sonug, uygulamanin 6zliikk haklarmnin iyilestirdigini fakat bu
iyilesmenin istenilen diizeyde olmadigini gostermektedir. Giilden ve Kaplan (2023)
tarafindan  gergeklestirilen  “Tiirkge ~ Ogretmenlerinin =~ Ogretmenlik ~ Kariyer
Basamaklarimda Yiikselme Yonetmeligi ile Ilgili Goriisleri” baslikli ¢alismasinda
saglanan maas artis1 olumlu goriilse de, iicret farkinmn yetersiz oldugu; Ozdemir ve
digerleri (2022) tarafindan gerceklestirilen “Ogretmenlik Kariyer Basamaklari Hakkinda
Ogretmen Gériisleri” baslikli ¢alismasinda ise uygulamanm yeterli diizeyde getiri
saglamadigi, ilicret artisinin emeklilige katkismin olmamasi durumu ise olumsuz bir
durum olarak goriilmiistiir. Bu sonug¢larm arastirma sonuglarini destekler nitelikte oldugu
goriilmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin kariyer basamaklar1 uygulamasinin 6gretmenlerin
toplumsal sayginhigma etkisine iligkin goriisleri benzer arastirma bulgular1 ile
karsilastirildiginda; Gtilden ve Kaplan (2023) tarafindan gerceklestirilen “Tilirkce
Ogretmenlerinin Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y&netmeligi ile Ilgili
Gortisleri” baslikli ¢alismasinda uygulamanin toplum nezdinde yeterli, yetersiz ve ¢iiriik

Ogretmen elemesi olarak algilandigi icin 0gretmenin mesleki itibarinin zedelenecegi
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sonucuna ulasildig1 goriilmiis olup, bu sonug arastirmanmn “Ogretmenlerin toplumsal
sayginligint artirtr” sonucunu destekler niteliktedir.

Katilimcilarin meslekte yiikselme diizenlemesine iligkin goriis ve algilar1 6lgegin
genelinde; cinsiyet, gorev tinvani, 6grenim durumu, kariyer iinvani, kariyer elde etme
yontemi degiskenleri agisindan anlamli olarak farklilasirken, mesleki kidem ve gorev
yapilan egitim kademesi degiskenleri agisindan anlamli farka rastlanmamastir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri agisindan meslekte ylikselme 6lgeginin alt
boyutlarina bakildiginda; “meslekte yiikselme sartlarr” boyutunda; cinsiyet, gorev
tinvani, 6grenim durumu, gorev yapilan egitim kademesi ve kariyer elde etme yontemi
degiskenleri agisindan, “kariyer basamaklar1 uygulamasi sartlar1” boyutunda; sadece
gorev linvan1 degiskeni acisindan, “kariyer basamaklari uygulamasi sonuglar1”
boyutunda; cinsiyet, gorev tinvani ve kariyer elde yontemi degiskenleri agisindan anlamli
fark goriilirken; mesleki kidem ve kariyer invani degiskenlerinde ise hi¢bir boyutta
anlaml farka rastlanmamistir. Yine anlamhi fark goriilen degiskenlerdeki etkinin de
“kiictik” diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Bu alt problemde demografik degiskenler agisindan elde edilen sonug, benzer
arastirma bulgular ile karsilastirildiginda; bazi ¢alisma bulgulari ile desteklenirken, diger
baz1 caligma sonuglariyla benzerlik gdstermemistir. Benzer demografik degiskenlere yer
verilen arastirmalarin; Tokgoz ve Tokgoz (2022), Dilek¢i ve Nartgiin (2020), Diktas
Yilmaz (2019), Stoyanova (2017), Bakan (2013), Zeyrek (2008) ve Taskaya (2007)
tarafindan yapilan ¢aligmalar oldugu goriilmektedir. Bu ¢calismalardan Tokgoz ve Tokgoz
(2022), Dilek¢i ve Nartgiin (2020), Diktas Yilmaz (2019), Stoyanova (2017), Zeyrek
(2008) ve Taskaya (2007) tarafindan yapilan ¢alismalarda; cinsiyet, mesleki kidem ve
gbrev yapilan egitim kademesi degiskenleri acisindan elde edilen sonug, arastirma
bulgulartyla benzerlik gosterirken, 6grenim durumu ve gorev iinvani degiskenleri
acisindan farkli sonu¢ elde edilmistir. Bakan (2013) tarafindan yapilan “Egitimde
Kalitenin Artirilmast ve Ogretmenlerin Ozliik Haklar1 Agisindan Kariyer Basamaklari
Uygulamasinmn Degerlendirilmesi (Samsun 1li Ornegi)” konulu ¢alisma ile Deniz (2009)
tarafindan  gergeklestirilen  “Kariyer ~Basamaklar1  Uygulamasmm  Ogretmen
Motivasyonuna Etkisi” baslikli ¢alismalarda ise cinsiyet, mesleki kidem ve 6grenim
durumu degigkenleri agisindan elde edilen sonug¢ arastirma bulgulariyla benzerlik
gostermemistir.

Bu baglamda yapilan tartigmaya genel olarak bakildiginda, arastirma bulgularinda

demografik degiskenlere iliskin sonuclarin farkli ¢iktigi, meslekte gorev iinvani
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yiikseldikge kariyer basamaklar1 uygulamasina yonelik algilarin yiikseldigi, lisansiistii
egitim goren katilimci algilarinin sinav ile kariyer elde eden katilime1 algilarina gore daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu tespitten hareketle yonetici ve lisansiistii 6grenim gormiis 6gretmenlerin,
kariyer uygulamasmna iliskin algilarinin digerlerine gore daha yiiksek olmasi, aslinda
meslekte yiikselmenin bir ihtiyag oldugu sonucunu ortaya cikarmaktadir. Ister
yoneticilikle bir yetki, isterse lisansiistii 6grenimle bir yeterlilik elde edilmis olmasi,
mesleki gelismeyi bir ihtiyag haline getirirken, bu deneyimi yasamamais diger katilimcilar

icin bu bir ylik olarak goriilerek degisime direng yarattig1 seklinde yorumlanabilir.

5.1.2. ikinci Alt Probleme iliskin Sonuclar ve Tartisma

Arastirmada yOnetici ve Ogretmenlerin kariyer basamaklarmim etkiledigi okul
iklimine iligkin algilari; 6l¢egin genelinde “az katiliyorum” seklinde belirlenirken; alt
boyutlarindan “negatif etki” de ‘“orta diizeyde katiliyorum”, “pozitif etki” de “az
katiliyorum” seklinde gerceklesmistir.

Bu sonuctan hareketle, katilimcilarin 6gretmenlik kariyer basamaklari
uygulamasmin okulda akademik basariyl, 6zgliveni, motivasyonu, okula bagliligi,
meslektas dayanigmasini, isbirligini, yardimlagsma ve iletisimi gliclendireceginden ziyade
Ogretmenler arasinda hiyerarsik yapi, alt gruplar, huzursuz bir ortam, 6gretmenler arasi
catigma, resmi iliskilere dayal1 bir yap1 ve okula kars1 olumsuz bir tutum olusturacagina
daha fazla inandiklar1 s6ylenebilir.

Ilgili literatiir incelendiginde; Cobanoglu ve ilkin’in (2023), Kaplan’m (2023),
Pinar ve Donel Akgiil’iin (2023), Ozdemir ve digerlerinin (2022), Cevik (2022), Akyiirek
(2020), Dag (2020), Yiiner, (2018), Dilbaz Saym (2017), Canl1 (2016), Caglayan (2014),
Gocen ve Kaya (2014), Veziroglu Cevik (2014), Memduhoglu ve Seker (2011), Sezgin
ve Kiling (2011), Gedikoglu ve Tahaoglu (2010), Mitchell ve digerleri (2010), Kavgaci
(2010), Baykal (2007), Camur (2006), Schlaffer (2006), Sutherland (1994), Aksu (1994),
Rivers (2002), tarafindan okul iklimine iligkin benzer calismalarin yapilmis oldugu
goriilmektedir.

Arastirmanin ikinci alt probleminden elde edilen sonug, benzer arastirma
bulgular1 ile karsilastirildiginda, katilimeilarin kariyer basamaklar1 uygulamasmin okul
iklimine etkilerine iliskin goriisleri; Cobanoglu ve Ilkin (2023) tarafindan yapilan
“Ogretmenlerin Yenilenen Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi Hakkindaki Goriisleri”

baslhkli ¢aligmasinda uygulamanin Ogretmenler arasinda catigmalara yol acacagini;
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Kaplan ve Giilcan (2023) tarafindan yapilan “Ogretmen Kariyer Basamaklarinin
Olusturulmasina Iliskin Gériislerin Incelenmesi: Karma Yontem Arastirmasr” baslikli
calismasinda, uygulamanin 6grenciler agisindan 6gretmenler arasi kiyaslamaya neden
olabilecegi, dalga konusu olabilecegi; veliler agisindan, O0gretmen tercihine etkisi
olabilecegi; 6gretmenler agisindan iletisimi olumsuz etkileyebilecegi, 6gretmenler arasi
tistiinliik hissi olugturacagi; kurum agisindan yapiy1 olumsuz etkileyecegi, Pinar ve Donel
Akgiil’iin (2023) tarafindan yapilan “Fen Bilimleri Ogretmenlerinin Ogretmenlikte
Kariyer Basamaklarida Yiikselme Sistemine iliskin Goriisleri” baslikli alismasinda da
uygulamanin Ogretmenleri itibarsizlastiracagi, ayristiracagi, bu ayrigsmanin velilinin
dgretmen secimine kadar varacagi, 6gretmenler arasinda esitsizlige yol agacagi, Ozdemir
ve digerleri (2022) tarafindan yapilan “Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Hakkinda
Ogretmen Gériisleri” baslikli calismada uygulamanm huzursuzluk olusturacagi bulgular1
arastirma sonuglarmi destekler niteliktedir.

Katilimcilarin okul iklimine iligkin algilarinin 6lgcegin genelinde; cinsiyet, gorev
tinvani, mesleki kidem, 6grenim durumu, kariyer iinvani ve gorev yapilan egitim
kademesi degiskenleri agisindan anlamli olarak farklilagirken, kariyer elde etme yontemi
degiskeni acisindan anlaml bir fark rastlanmamastir.

Katilimcilarin  demografik 6zellikleri agisindan okul iklimi 6lgeginin alt
boyutlarma bakildiginda; “negatif etki” boyutunda; cinsiyet, gorev iinvani, mesleki
kidem, kariyer tinvani ve gorev yapilan egitim kademesi degiskenleri acisindan, “pozitif
etki” boyutunda; cinsiyet, gorev linvan1 ve gorev yapilan egitim kademesi degiskenleri
acisindan anlamli fark goriiliirken, kariyer elde etme yontemi degiskeninde ise higbir
boyutta anlamli farka rastlanmamustir. Yine anlamh fark goriilen degiskenlerdeki etkinin
mesleki kidem ve kariyer linvanmi degiskenlerinde “orta” diizeyde oldugu goriiliirken,
diger degiskenlerde “kiiciik” diizeyde oldugu gdriilmiistiir.

Bu alt problemde demografik degiskenler agisindan elde edilen sonug, benzer
arastirma bulgular1 ile karsilastirildiginda; bazi ¢alisma bulgulari ile desteklenirken, diger
bazi ¢aligma sonuglartyla benzerlik gostermemistir. Benzer demografik degiskenlere yer
verilen arastirmalarin; Cevik (2022), Akyiirek (2020), Dag (2020), Yiiner (2018), Dilbaz
Saym (2017), Canli (2016), Caglayan (2014), Gocen ve Kaya (2014), Veziroglu Cevik
(2014), Sezgin ve Kiling (2011), Gedikoglu ve Tahaoglu (2010), Memduhoglu ve Seker
(2010), Mitchell ve digerleri (2010), Kavgaci (2010), Baykal (2007), Camur (2006),
Schlaffer (2006), Rivers (2002), Sutherland (1994) ve Aksu (1994) tarafindan yapilan

calismalar oldugu goriilmektedir.
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Bu calismalardan Cevik (2022), Akyiirek (2020), Canli (2016), Gocen ve Kaya
(2014), Camur (2006), Rivers (2002), Sutherland (1994) ve Aksu (1994) tarafindan
yapilan ¢caligsmalarda, cinsiyet degiskeni agisindan; Yiiner (2018), Canl1(2016), Veziroglu
Cevik (2014), Baykal (2007), Schlaffer (2006) tarafindan yapilan ¢aliymalarda mesleki
kidem degiskeni acisindan elde edilen sonuglar, arastrma bulgulariyla benzerlik
gostermistir. Fakat, Dag (2020), Yiiner (2018), Dilbaz Saymn (2017), Caglayan (2014),
Gedikoglu ve Tahaoglu (2010), Memduhoglu ve Seker (2010), Kavgact (2010) ve
Schlaffer (2006) tarafindan yapilan ¢caligmalarda cinsiyet degiskeni acisindan; Akyiirek
(2020), Dilbaz Sayin (2017), Caglayan (2014), Gocen ve Kaya (2014) tarafindan yapilan
calismalarda mesleki kidem degiskeni agisindan elde edilen sonuglar, arastirma
bulgulariyla benzerlik géstermemistir.

Bu baglamda yapilan tartismaya genel olarak bakildiginda, arastirma bulgularinda
demografik degiskenlere iliskin sonuglarin farkli ¢iktigi; degiskenler agisindan anlamli
farklilagsmanin goriildiigi ¢aligmalar oldugu gibi, anlamli farkliligim goriilmedigi
calismalarin da oldugu tespit edilmistir. Bu tespitten hareketle bu durum, okul ikliminin
cok boyutlu bir yapida olmasi, her ¢alismada farkli bir boyutunun/boyutlarmin ele
almarak incelenmesi ve farkli 6rneklem gruplariyla ¢alisilmasindan kaynakli oldugu

seklinde yorumlanabilir.

5.1.3. Uciincii Alt Probleme iliskin Sonuclar

Arastirmada yoOnetici ve Ogretmenlerin, kariyer basamaklarinda iinvan alan
O0gretmen performansina iligkin algilar;; “orta diizeyde katiliyorum” seklinde
belirlenirken; alt boyutlarindan “kisisel ve mesleki yeterlik” de “orta diizeyde
katiliyorum”, “kisisel ve mesleki yetersizlik” de “cok katiliyorum” seklinde
gerceklesmistir.

Bu sonugtan hareketle, katilimcilarin 6gretmenlik kariyer basamaklarinda
yiikselen d6gretmenlerin; dersini acik, anlasilir ve diizenli bi¢imde planlama, 6grencilere
deger verme, zamani etkili kullanma, Ogrencilerini derse karsi motive etme gibi
hususlarda orta diizeyde yeterli bulduklari, fakat konuya uygun materyal kullanma,
bireysel farkliliklar1 g6z Oniinde bulundurma, mesleki gelisimi ile ilgili ¢aliymalara
katilim, 6grencilerin derse etkin katilimi, caligma arkadaslarma yeterince mesleki katkida
bulunma gibi hususlarda yetersiz bulduklar1 sdylenebilir.

Ilgili literatiir incelendiginde; Sincer (2022), Deniz (2021), Ozgenel ve Aktas
(2020), Seyidoglu (2020), Arslan (2019), Limon (2019), Polat (2019), Biiyiikgdze ve
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Ozdemir (2017), Dilbaz Sayn (2017), Tosunbas (2017), Hatipoglu ve Kavas (2016),
Ordu (2016), Ozdemir ve Yirmibes (2016), Ozdemir ve Géren (2016), Dagal (2012),
Yazicioglu (2010), Schacter (2000) tarafindan benzer caligmalarin yapilmis oldugu
goriilmektedir.

Arastirmanin {igiincii alt probleminden elde edilen sonug, benzer arastirma
bulgular1 ile karsilastirildiginda, katilimeilarin  kariyer basamaklarinda ilerleyen
ogretmen performansii orta diizeyde yeterli gordiigii sonucu; Ozdemir ve Goren (2016)
tarafindan yapilan “Psikolojik Giiglendirme, Liderlik Uyumu Ve Ogretmen Performansi
Iliskisinde Orgiitsel Baghligin Araci Rolii” baslikli arastirma sonucuyla benzerlik
gostermistir. Sincer (2022), Deniz (2021), Tosunbas (2017), Hatipoglu ve Kavas (2016),
Ozdemir ve Yirmibes (2016) tarafindan gerceklestirilen arastirmalarda ise dgretmen
performansmin yliksek diizeyde yeterli goriildiigli sonuglar1 ise arastirma sonucuyla
farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin 6gretmen performansma iligkin algilarinin 6lgegin genelinde;
mesleki kidem ve kariyer iinvani degiskenleri agisindan anlamli olarak farklilasirken,
cinsiyet, gorev tinvani, 6grenim durumu, gorev yapilan egitim kademesi, kariyer elde
etme yontemi degiskeni a¢isindan anlamli bir fark rastlanmamustir.

Katilimcilarin  demografik 6zellikleri agisindan okul iklimi 6lgeginin alt
boyutlarma bakildiginda; “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunda; cinsiyet, gérev
tinvani, mesleki kidem ve kariyer iinvami degiskenleri acisindan, “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutunda; cinsiyet, mesleki kidem kariyer {invani ve gorev yapilan egitim
kademesi degiskenleri agisindan anlamli fark goriiliirken, kariyer elde etme yontemi ve
o0grenim durumu degiskenlerinde ise higbir boyutta anlamli farka rastlanmamistir. Yine
anlamli fark gorillen degiskenlerdeki etkinin mesleki kidem ve kariyer iinvani
degiskenlerinde “orta” diizeyde oldugu goriiliirken, diger degiskenlerde “kiiclik” diizeyde
oldugu goriilmiistiir.

Bu alt problemde demografik degiskenler agisindan elde edilen sonug, benzer
arastirma bulgulari ile karsilastirildiginda; bazi ¢alisma bulgulari ile desteklenirken, diger
bazi ¢aligma sonuglartyla benzerlik gostermemistir. Benzer demografik degiskenlere yer
verilen arastirmalarin; Deniz (2021), Sincer (2021), Ozgenel ve Aktas (2020), Seyidoglu
(2020), Arslan (2019), Polat (2019), Limon (2019), Dilbaz Sayin (2017), Biiyiikgoze ve
Ozdemir (2017), Tosunbas (2017), Ordu (2016), Yazicioglu (2010), Dagal (2012) ve
Schacter (2000) tarafindan yapilan ¢alismalar oldugu goriilmektedir.
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Bu ¢aligmalardan Deniz (2021), Sincer (2021), Dilbaz Sayin (2017), Biiyiikgoze
ve Ozdemir (2017) tarafindan yapilan ¢alismalarda, cinsiyet degiskeni acisindan; Deniz
(2021), Polat (2019), Biiyiikgoze ve Ozdemir (2017), Ordu (2016) ve Schacter (2000)
tarafindan yapilan ¢caligmalarda mesleki kidem degiskeni agisindan; Deniz (2021), Sincer
(2021), Seyidoglu (2020), Limon (2019) ve Tosunbas (2017) tarafindan yapilan
calismalarda 6grenim durumu degiskeni agisindan elde edilen sonuglar, arastirma
bulgulartyla benzerlik gdstermistir. Fakat, Ozgenel ve Aktas (2020), Tosunbas (2017)
tarafindan yapilan calismalarda cinsiyet degiskeni acisindan; Sincer (2021), Arslan
(2019), Dilbaz Sayin (2017), Dagal (2012) tarafindan yapilan ¢calismalarda mesleki kidem
degiskeni agisindan; Deniz (2021), Dilbaz Saym (2017), Tosunbas (2017) tarafindan
yapilan calismalarda gorev yapilan egitim kademesi degiskeni acisindan elde edilen
sonugclar, arastirma bulgulariyla benzerlik gostermemistir.

Bu baglamda yapilan tartismaya genel olarak bakildiginda, arastirma bulgularinda
demografik degiskenlere iliskin sonuglarin farkli ¢iktig1; degiskenler acisindan anlamli
farklilagsmanin goriildiigli ¢aligmalar oldugu gibi, anlamli farkliligim goriilmedigi
calismalarin da oldugu tespit edilmistir. Bu tespitten hareketle bu durum, 6gretmen
performansmin ¢ok boyutlu bir yapida olmasi, her ¢alismada farkli bir boyutunun/
boyutlarmin ele almarak incelenmesi ve farkli 6rneklem gruplariyla calisiimasindan
kaynakli oldugu seklinde yorumlanabilir.

5.1.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Sonuclar

Katilimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesine iligskin algilar1 ile okul iklimi
arasinda pozitif yonde ve “orta” diizeyde anlamli bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Meslekte yiikselme 6lgeginin her li¢c boyutu ile okul iklimi 6l¢eginin her iki boyutu
arasinda da anlaml bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda, sadece
“meslekte yiikselme sartlar1” boyutu ile okul ikliminin hem geneli hem de “negatif etki”
boyutu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamuistir.

Literatiir incelendiginde dogrudan bu degiskenlerin birlikte ¢alisildig1 herhangi
bir arastirmaya rastlanmamakla birlikte, okul iklimi ile farkli degiskenlerin birlikte
calisildig1 bircok aragtirmanin oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin bazilari; orgiitsel
baglilik (Cevik, 2022 Han, 2019; Riehl ve Sipple, 1996), orgiitsel yap1 (Cevik, 2022),
Ogretmen performast (Cinar 2022; Dilbaz Saym, 2017; Halis ve Ugurlu, 2008; Raza,
2010), 6gretmen rolii (Sahin ve Atbasi, 2020), okul yonetisimi (Yiiner, 2018), orgiitsel
giiven (Canli, 2016; Muchinsky, 1976), is doyumu (Otrebski, 2022), duygusal zeka
(Board, 2022), 6grencilerin okuma basarist (Pamularsih, 2022), 6gretmen kisilik
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ozellikleri, 6z yeterlik, tiikenmislik (Shakel ve digerleri, 2022) 6grenci basarist (Daily ve
digerleri, 2019; Danielle 2019; Fan ve Williams, 2018; Sweetland ve Hoy, 2000),
ogrencilerin okuldan uzaklagmalari (Huang ve Cornell, 2018), 6gretmen etkililigi
(Downey vd., 1974), dir. Bu degiskenlerden meslekte yiikselme degiskenine yakin bazi
degiskenlerden 6gretmen performansi (Cinar, 2022; Dilbaz Sayn, 2017) orgiitsel giiven
(Canli, 2016), orgiitsel baglilik, orgiitsel yap1 (Cevik, 2022) ve is doyumu (Otrebski,
2022) gibi farkli degiskenler ile okul iklimi arasinda pozitif ve anlamli diizeyde iligkili

oldugu goriilmektedir.

5.1.5. Besinci Alt Probleme iliskin Sonuclar

Katilimcilarin, meslekte yiikselme diizenlemesi ile Ogretmen performansi
arasinda pozitif yonde ve “orta” diizeyde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Meslekte yilikselme Olgeginin her ii¢ boyutu ile 6gretmen performansi dlgeginin
her iki boyutu arasinda da anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz
sonucunda, sadece “meslekte ylikselme sartlar1” ve “kariyer basamaklari sartlar1” boyutu
ile 6gretmen performansinin “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu arasinda anlamli bir
iligkiye rastlanmamastir.

Literatiir incelendiginde dogrudan bu degiskenlerin birlikte ¢alisildig1 herhangi
bir arastirmaya rastlanmamakla birlikte, 6gretmen performansi ile farkl degiskenlerin
birlikte ¢alisildig1 bir¢cok arastirmanin oldugu goriilmektedir. Bunlardan bazilari; okul
iklimi (Cinar, 2022; Dalbudak, 2022; Dilbaz Saym, 2017; Veziroglu Celik, 2014; Demir,
2008), egitimin etkililigi (Dalbudak, 2022; Ramdhani ve digerleri, 2020), akademik
basari, okul imaj1 (Dalbudak, 2022), orgiitsel sadakat (Suyitno, 2022; Sincer, 2021)
liderlik (Sincer, 2021; Suprayitno ve digerleri, 2022; Fitria ve digerleri, 2017; Ak¢ekoca
ve Bilgin, 2016), orgiitsel destek ve oOrgiitsel sinizm (Deniz, 2021), liderlik stilleri
(Ozgenel ve Aktas, 2020), orgiitsel adalet ve is motivasyonu (Mardikaningsih ve
digerleri, 2022; Akman, 2018), etkilesimli tahta kullanim1 (Tosunbas, 2017), psikolojik
giiclendirme ve liderlik (Ozdemir ve Goren, 2017), veli yaklasimlar1 (Hatipoglu ve
Kavas, 2016), is doyumu (Ozdemir ve Yirmibes, 2016) dur. Bu degiskenlerden meslekte
yikselme degiskenine yakin sayilabilecek bazi degiskenler olan liderlik (Fitria ve
digerleri, 2017; Sincer, 2021), liderlik stilleri (Ozgenel ve Aktas, 2020), psikolojik
giiclendirme ve liderlik (Ozdemir ve Géren, 2017), is doyumu (Ozdemir ve Yirmibes,
2016) gibi degiskenler ile 6gretmen performansi arasinda pozitif ve anlaml diizeyde iligki

oldugu goriilmiistiir.
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5.1.6. Altinc1 Alt Probleme Iliskin Sonuglar

Arastirmada, meslekte yiikselme diizenlemesi hem okul iklimini hem de 6gretmen
performansin1  yordadigi sonucuna ulasgimistir. Buna gore, meslekte yiikselme
diizenlemesine iligkin algilar okul iklimi alg1 degisiminin %36’sin1 agiklarken, 6gretmen
performanst algi degisiminin ise %12’sini ag¢iklamistir. Yapilan anlamlilik testi
sonucunda, degiskenler arasinda anlamli bir yordayiciligin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Meslekte yiikselme diizenlemesinin tiim boyutlar1 ile okul ikliminin boyutlar1
arasindaki yordayicilik durumuna iliskin sonuglara bakildiginda, okul ikliminin “negatif
etki” boyutu, meslekte yiikselme 6lgeginin her li¢ boyutu tarafindan yordanirken, “pozitif
etki” boyutu, 6l¢egin iki boyutu tarafindan yordandigi goriilmiistiir.

Meslekte yiikselme diizenlemesi ile 6lgegin iki boyutu, okul ikliminin hem
“negatif etki” hem de “pozitif etki” boyutunu pozitif yonde ve anlamli olarak yordamistir.
Olgegin birinci boyutu olan meslekte yiikselme sartlar1 boyutu; okul ikliminin “negatif
etki” boyutunu negatif yonde ve anlamli olarak yordarken, “pozitif etki” boyutu lizerinde
bir yordama etkisine rastlanmamistir. Meslekte yiikselme diizenlemesinin ii¢ alt boyutu,
okul ikliminin “negatif etki” boyutundaki degisimin %20’sini agiklarken, iki alt boyutu
ise “pozitif etki” boyutundaki degisimin %43’linli agiklamistir.

Regrasyon katsayilarinin anlamlilik testleri sonucu incelendiginde, yordayici
degiskenin ii¢ boyutu; okul ikliminin “negatif etki” boyutu iizerinde, iki boyutu ise okul
ikliminin “pozitif etki” boyutu iizerinde anlaml1 yordayicit oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada, O0gretmen performansmin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutu,
meslekte yiikselme 6lgeginin her iic boyutu tarafindan yordanirken, “kisisel ve mesleki
yetersizlik” boyutu, 6lgcegin bir boyutu tarafindan yordanmistir.

Meslekte yiikselme diizenlemesi ile dlgegin ii¢ boyutu, 6gretmen performansinin
hem “kisisel ve mesleki yeterlik” hem de “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutunu pozitif
yonde ve anlamli olarak yordamustir. Olgegin birinci ve {iglincii boyutu olan “meslekte
yiikselme sartlar1” ve “kariyer basamaklar1 uygulama sonuglar’” boyutunun; 6gretmen
performansiimn “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu iizerinde bir yordama etkisine
rastlanmamistir. Meslekte yiikselme diizenlemesinin ii¢ alt boyutu, 6gretmen
performansinin “kisisel ve mesleki yeterlik” boyutundaki degisimin %16’sin1 agiklarken,
bir alt boyutu ise “kigisel ve mesleki yetersizlik” boyutundaki degisimin %17 sini
acikladig1 goriilmistiir.

Regrasyon katsayilarinin anlamlilik testleri incelendiginde, yordayici degiskenin

ic boyutu; 6gretmen performansinin “kigisel ve mesleki yeterlik” boyutu {lizerinde, bir
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boyutu ise 6gretmen performansmnin “kisisel ve mesleki yetersizlik” boyutu iizerinde

anlaml1 yordayici oldugu goriilmiistiir.

5.2. Oneriler
Aragtirma kapsaminda ulasilan bulgular ve sonuglar dogrultusunda uygulayicilar

ve arastirmacilar i¢in Oneriler iki farkli baslik altinda sunulmustur.

5.2.1. Uygulayicilar icin Oneriler

Arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak;

1. Ogretmenlik mesleginde yiikselmeye yonelik olarak yapilan uygulama ve
etkinliklerin, karar vericilerin kisisel inisiyatifinden kurtarilarak siirekli hale getirilmesi,

2. Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini saglamak igin gerekli kosullarm
hazirlanmasi ve bu konuda hukuksal diizenlemenin yapilmasi,

3. Kariyer basamaklarinda ilerlemenin, smavdan ziyade mesleki ve kisisel
gelismeye dayali olacak sekilde gerceklestirilmesi,

4. Mesleki yiikselme ile elde edilen iinvanlara gore 6zlik haklarinin yeniden
diizenlenmesi,

5. Ogretmenin mesleki gelisme ile elde ettigi bilgi ve becerilerinin sistem iginde
kullanilmasina izin verilmesi,

6. Sistem icerisindeki dikey yiikselmenin, 6gretmen kaynakli ve mesleki gelisim
temelli olmasina 6zen gosterilmesi,

7. Okul yoneticiliginin dikey yilikselme kadro ilinvani igerisine alinarak bir
uzmanlik meslegi haline getirilmesi,

8. Ogretmenlerin mesleki yiikselmelerinde lisansiistii egitime 6nem ve oncelik
verilmesi,

9. Mesleki gelismenin, okul iklimi ve 6gretmen performansi tizerindeki olumlu
etkisi dikkate alinarak, 6gretmenin meslekte yiikselmesi gerekli ve zorunlu kosul haline

getirilmesi Onerilebilir.

5.2.2. Arastirmacilar I¢in Oneriler

1. Meslekte yiikselme, farkli degiskenlerle iliskilendirilerek ¢aligilabilir.

2. Bu konuda nitel aragtirmalar yapilabilir.

3. Arastirma, farkh 6rneklemler {izerinden de gerceklestirilebilir (Ornegin, 6zel
okullar, farkli bolge ve illerdeki okullar olabilir).

4. Kuramsal ve hukuksal mesleki yiikselme modellemeleri gelistirilebilir.
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5. Mesleki gelisim agisindan sinavla kariyer linvani elde etme ile lisansiistii
egitimle kariyer tinvani elde etme arasindaki fark arastirilabilir.
6. Ogretmenlikte mesleki gelisim konusu, iilkeler arasi karsilastirmalarla

arastirilabilir.
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Meslekte dikey yiikselme kadro tinvanlari i¢in yapilan yasal diizenleme, sube
1 ve ilce miidiirligi disinda kalan diger iist iinvanlt kadrolar igin de
yapilmalidir.
2 Okul yoneticiligi de dikey yiikselme kadro {invani i¢ine alinmalidir.
3 Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro iinvanlart i¢in lisansiistii egitim
oncelikli kosul olmalidir.
4 Meslekte dikey ve yatay yiikselme kadro {invanlari dgretmenlige dayali
olarak yapilmalidir.
5 Yiikselme kosullarinin belirlenmesinde bilimsel veriler ve liyakat 6lgiitleri
esas alinmalidir.
6 Yiikselmede esas alinan her bir kadro tinvani i¢in gérev tanimi yapilmalidir.
7 Meslekte yiikselme, mesleki gelisimi esas almalidir.
Ogretmelik Meslek Kanunu ile getirilen Kariyer Diizenlemesi Meslekte Yiikselme Acisindan;
] Uc basamakli (&gretmen, uzman Ogretmen, basdgretmen)  Kkariyer
diizenlemesi uygundur.
9 Lisansiistii egitim ile kariyer basamag elde etme yontemi uygundur.
10 Sinavla diizenlenen kariyer basamagi elde etme yontemi uygun degildir.
1 Sinava bagvuru kosullar1 arasinda yer alan “kademe ilerlemesinin
durdurulmasi cezasi almamig olmak” kosulu uygun degildir.
12 Bagvuru kosullar1 icerisinde yer alan “mesleki gelisim ¢alismalarim
tamamlamis olmak” kosulunun aranmasi uygundur.
13 Kariyer sinavi dncesi uygulanan egitim programinin kapsami uygun degildir.
14 Sinavin igerigi, 6gretmenin mesleki yeterligini 6lgecek nitelikte degildir.
15 Kariyer basamaklari uygulamasi, 6gretmenlik mesleginin gelisimi igin

uygundur.

Ogretmenlik Kariyer Basamaklar Diizenlemesi;

16 Ogretmenlerin toplumsal saygmligim artirir.

17 Ogretmenlerin 6zliik haklarim iyilestirir.

18 Ogretmenlerin caligma motivasyonunu diisiiriir.
19 Ogretmenlerin mesleki performansini artirrr.

20 Okulda akademik basariy1 etkilemez.

21 Ogrenci basarisini etkilemez.

22 Ogretmenin caligma kosullarm iyilestirmez.




282

Ek 2: Okul iklimi Olgegi

. ) =
Okul Iklimi Olgegi 2 =
S =
§ g = = S
Sl 2] = 2| =
18| &8 ||z
é Z‘- M = <
No = || 8 | F| ¥
S| 2| g |28
Maddeler o n| 8 | %] E
Z < A | o g
< <
b= =
o
Ogretmenlik Kariyer Basamaklar1 Diizenlemesi;
1 Ogretmenler arasinda hiyerarsik yap1 olusturur.
2 Okulda igbirligi ve yardimlagmayi giiglendirir.
3 Okulda alt gruplar olugsmasina neden olur.
4 Okulda dgretmenler arasinda ¢atigmaya neden olur.
5 Okul igi iletisimi gii¢lendirir.
6 Okulda huzursuz bir ortam olusturur.
7 Okulda sadece formel (resmi) iligkilere dayali bir yap1 olusturur.
8 Okulun akademik basarisini artirir.
9 Ogretmenin dzgiivenini artirir.
10 Ogretmenin motivasyonunu artirir.
11 Okula kars1 olumsuz tutum gelistirmesine neden olur.
12 Ogretmenin okula bagliligimi (aidiyetini) kuvvetlendirir.
13 Okulda meslektas dayanigmasini saglar.
14 Ogrencilerin, 6gretmenlerini mesleki agidan daha yeterli
gormelerini saglar.




Ek 3: Ogretmen Performans Olgegi
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"Uzman Ogretmen" / "Basogretmen" iinvanina sahip égretmenler;
1 Dersini agik, anlasilir ve diizenli bi¢gimde planlar.
2 Konunun gerektirdigi sézel dili uygun bi¢imde kullanir.
Konunun gerektirdigi gorsel dili (sekil, sema, grafik, formiil
3 L
vb.) uygun bigimde kullanir.
4 Dersini, konuya uygun materyalle desteklemez.
5 Farkl goriislere saygi duyar.
6 Isledigi konuyu gercek yasamla iligkilendirir.
7 Zamani etkili kullanir.
8 Ogrencilerin derse etkin katilimmi saglamaz.
9 Ogrencilerine deger verir.
10 Ogrenme ortammin giivenligini saglar.
11 Ogrencilerle etkili iletisim kurar.
12 Ogretimde bireysel farkliliklar1 géz dniinde bulundurmaz.
13 Acik ve anlagilir yonergeler verir.
14 Ogrencilerine yiiksek seviyeli diisiinme becerisi kazandirir.
15 Ogrencilerin basarilarini tarafsiz degerlendirir.
16 Ogrencilerinin hepsinin basarabilecegine iliskin inanci
yoktur.
17 Ogrencilerini derse karst motive eder.
18 Ogrencilerin gelisimini velileri ile paylasmaz.
19 Ogrenci velileri ile etkili iletisim kurar.
20 Meslegi ile ilgili mevzuata hakim degildir.
21 Meslegi ile ilgili bilimsel geligsmeleri izler.
22 Mesleki 6neri ve elestirilere agiktir.
23 Calisma arkadaslarina yeterince mesleki katkida bulunmaz.
24 Okuldaki sosyal ve kiiltiirel etkinliklere katkida bulunur.
25 Kisisel ve mesleki davranislar1 ile ¢evresine iyi 6rnek olur.
26 Mesleki gelisimi ile ilgili caligmalara katilim saglamaz.
27 Bilgi ve iletisim teknolojileri kullanma yeterliligine sahiptir.




Ek 4: Orneklemde Yer Alan Okullar
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ilge Okul Ad1 Tige Okul Adx
Gonca Anaokulu Toki Anaokulu
Sabiha Gokgen Anaokulu Zumriit Anaokulu
Toki Anaokulu Toki ilkokulu
Zinciriye Tlkokulu Cumbhuriyet Tlkokulu
Abdulkadir Tutas1 flkokulu Yunus Emre ilkokulu
Elif Ana Mehmet Konus ilkokulu Ipekyolu Ilkokulu
Mehmet Nihat Mungan Ilkokulu 23 Nisan ilkokulu
13 Mart lkokulu Yenikent ilkokulu
Toki ilkokulu Istiklal Tlkokulu
Artuklu Suphiye Béliinmez Imam Hatip Ortaokulu Kizltepe Istiklal Ortaokulu
Hac1 Hamdiye Ozdemir Ortaokulu Cumhuriyet Ortaokulu
Tatlidede Ortaokulu Yunus Emre Ortaokulu
Mehmet Akif Nuhoglu Anadolu Lisesi Yenikent Ortaokulu
Giizel Sanatlar Lisesi Kiziltepe Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Evliya Celebi Mesleki ve Teknik Anadolu ) )
Lisesi chan Yildiz Anadolu Imam Hatip Lisesi
) Ibn-i Sina Mesleki ve Teknik Anadolu

Said Nursi Anadolu Imam Hatip Lisesi Lisesi
Sakir Nuhoglu Kiz Anadolu Imam Hatip Lisesi Yeni Kent Anadolu Lisesi
Hatuniye Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Toki ilkokulu Oguzhan ilkokulu
Milli frade ilkokulu Yildirm {lkokulu
Cumbhuriyet lkokulu Misak-1 Milli flkokulu
Cumhuriyet Ortaokulu Kaymakam Biilen Pekdemir Ortaokulu
Toki Ortaokulu Necip Ali Nizamettinoglu Anadolu Lisesi

Midyat  Milli Irade Ortaokulu Nusaybin Nusaybin Anadolu Lisesi
Sehit Velit Pektas Ortaokulu Zeynel Abidin Anadolu Imam Hatip Lisesi
Midyat Anadolu Lisesi
Midyat Fen Lisesi Firat Anadolu Lisesi
Midyat Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Fatih Anadolu Lisesi
Sevimli ilkokulu Ziibeyde Hamm Anaokulu

Yesilli Sevimli Ortaokulu Dargecit Sakarya Ilkokulu
Yatili Bélge Okulu (YIBO) Dargecit Ortaokulu
Mehmet Emin Deger Anadolu Lisesi Dargecit Anadolu Lisesi
Inkilap ilkokulu Yunus Emre Ortaokulu
Inkilap Ortaokulu Mazidag1 imam Hatip Ortaokulu

Derik Cumbhuriyet Ortaokulu Mazndag Mazidag1 Anadolu Imam Hatip Lisesi
Derik Anadolu Lisesi
M. Safitiirk Anadolu Lisesi Mazidag1 Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
Mezopotamya Mesleki ve Teknik Anadolu L.
Prof.Dr. Aziz Sancar Ortaokulu Atatiirk Tlkokulu

Savur  Nuri Cingillioglu Anadolu Lisesi Omerli Atatiirk Ortaokulu
Savur Anadolu Imam Hatip Lisesi Mehmet Kavak Lisesi
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Ek 5: Etik Kurul Onay1
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Ek 6: Arastirma Uygulama Izni



