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ARASTIRMA MAKALESi / RESEARCH ARTICLE

Ilge Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyer Giris Evresinde
Yasadiklar1 Sorunlar’

Problems of District National Education Directors in Career Entry Phase

Omer YAHSI™

Oz

Bu ¢aligmada ilge milli egitim miidiirlerinin kariyer giris evresinde yasadiklar1 sorunlar incelenmistir.
Aragtirmada karma aragtirma yontemi kullanilmigtir. Arastirmanin, nicel 6rneklem grubunu 279 ilge
milli egitim miidiirti olusturmaktadir. Nicel veri toplama araci olarak aragtirmaci tarafindan gelistirilen
‘Kariyer Giris Evresi Sorunlari Olgegi” kullanilmustir. flge milli egitim miidiirlerinin kariyer giris
evresinde yasadiklar1 sorunlar1 belirlemeye yonelik hazirlanan 6lgek, yedi faktorlii ve 51 maddeden
olugmaktadir. Nitel veri toplama siirecinde ise 8 odak grup goriismesine katilan 62 ilge milli egitim
miidiiriiniin gorisleri incelenmistir. Nitel veriler igerik analizi ile analiz edilmistir. Aragtirmanin nitel
bulgularinda 6zel hayata yeterli zaman ayiramama, aile - is atismasi, deneyimsizlikten kaynaklanan
yonetimsel sorunlar, meslege yonelik hazirlik ve yetistirme evresinin olmayisi, mesleki gelisimde
yaganan sorunlar, stres, 6rgiit i¢i iletisim sorunu, ¢ift basamakli kariyer yaklagimindan kaynaklanan
sorunlar ve kariyer platosu hissi bulgularina ulasilmigtir. Aragtirmanin nicel bulgularinda ise kariyere
giris evresinde yasanan sorunlar arasinda en etkili olan mesleki gelisim degiskenidir. 55 yas ve iistii
katilimcilarda stres sorununun daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Tlce milli egitim miidiirleri, kariyer evreleri, kariyer sorunlari

Abstract

In this research, it is aimed to examine the problems of the district national education managers in
the career entrance phase. For the purposes of the study, a mixed method research approach was used.
The quantitative sample of the study was composed of 279 district national education managers. “The
Career Entry Phase Problems Scale” was used as a quantitative data collection tool which was developed
by the researcher. The scale, which was developed to determine the problems experienced by the
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district national education managers during the career entrance phase, has 51 items and seven factors.
In the qualitative data collection process, the opinions of 62 district national education managers
who participated in 8 focus group interviews were analyzed. For the qualitative data analysis, content
analysis and descriptive statistical techniques were used. In the qualitative part of the research, the
inability to spend enough time to private life, the family-work conflict, the administrative problems
arising from inexperience, the lack of preparation and training for the profession, the problems
experienced in professional development, the problems of communication within the organization,
the problems arising from the double-digit career approach and findings of feeling of career plateau
were found as problem areas. In the quantitative findings of the study, the problems that they faced
in their career entrance phase revealed the professional development variables. Stress problems were
found to be lower in participants aged 55 years or older.

Keywords: provincial director of national education, career stages, career problems

Summary
Introduction

In the Turkish education system, administrators are primarily responsible for effectively
implementing the education policies and objectives set by the Ministry of National Education. The
education activities that are carried out under the Ministry of National Education are coordinated
and supervised by the provincial and district national education directorates affiliated to the Ministry.
The education activities in 81 provinces and 919 districts in Turkey, are managed and directed by
provincial and district national education directorates.

There can be experiencing problems due to various reasons, especially district national education
director who is at the beginning phase of his/her career may encounter various problems. In terms of
being at the critical phase of the professionalization process, the 5-year working period is important
in terms of beginng a new career. However, there are not enough scientific studies on career-oriented
problems encountered in the first 5 years and solutions for them.

When we consider the issues related to education, it is seen that there is a need for a systematic
analysis of the problems encountered in Turkey. In this study, the problems related to understanding
of education and administration changing with modernization, bureaucracy that makes practical
functioning difficult, and the problems faced by the district national education directors in the field
and the problems they encounter during the career entry phase are discussed.

In order to obtain data on the qualitative dimension of the research, “What are the problems that
district national education managers experience during their career phase? “What are the solution
strategies related to the problems faced by district national education managers at the career entry
phase”? “What are the solution strategies regarding the problems faced by district national education
directors in the career entry phase?” were asked.

In order to obtain data on the quantitative dimension of the research, answers were sought to
the question of “is there any difference according to the demographic characteristics (professional
experience, previous duty, level of education, region of employment) of the district national education
managers during their career entry phase?”.
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With the determination of the problems experienced by the district national education directors
who have an active role in educational management in the beginning phase of their careers, it will
contribute to the solution of some problems in the field of education in our country.

Method

In the qualitative dimension of the research, 8 focus group interviews were held with 62 district
national education managers to investigate the problems faced by district directors of national
education during their career entry phase. Data was analyzed by content analysis.

The quantitative data source of the research was obtained with the scale forms applied to the
district national education directors who work in different provinces. In the research, “District
National Education Directors’ Career Development Period Challenges Scale” developed by the
researcher was used as a quantitative data collection tool.

In the focus group interviews conducted according to the purposes of the research, a total of
62 district national education directors were included. Focus group interviews were conducted
with district director of national education working in Istanbul, Izmir, Manisa, Kocaeli, Sakarya
and Balikesir provinces. 957 district director of national education work in the universe. With the
sampling method selected from the universe of the study, 279 individuals were included in the study
as a sample group. “District National Education Directors’ Career Development Period Challenges
Scale” developed by the researcher was used as a quantitative data collection tool. In the literature,
there is no data collection tool regarding the problems faced by district director of national education
during their career development periods.

Findings

In the analysis of the data, the sentences used by the participants were considered as the unit of
analysis. To prevent data loss, a voice recorder was used with the permission of the participants. A
total of 8 interviews were held within the framework of 3 main topics.

54.8% of the district directors of national education in the research group stated that they could
not spend enough time for their private lives in the first 5 years of their careers. According to the
results, it can be said that the group had difficulties in establishing the balance of work life and
private life in the first years of their careers.

50% of the participants stated that they sometimes experienced administrative problems due to
inexperience in performing their duties. 43.5% of the managers in the research group consider the
lack of preparation and training stages for the profession as a problem. 32.3% of the participants stated
that they had adaptation problems in the first years of their profession. 32.3% of the group stated that
they had problems in developing themselves professionally. 30.6% of the participants stated that they
experienced a significant work stress in the first five years of their careers, and 27.4% stated that they
experienced work-family conflict in the first five years of their career. 21% of the participants stated that
they had a lack of communication with employees within the institution. 6.4% of the participants stated
that they had the feeling of a career plateau after the third year of their duties.
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It was observed that as the age of the participants increased, the level of stress they experienced
due to work was lower. It can be said that the stress decreases as the professional experience increases
for the district directors of national education. Participants with undergraduate level started to work
with higher motivation than the participants with a postgraduate level. According to the results,
it can be said that district directors of national education working in the Eastern Anatolia Region

started their careers with higher motivation.

Discussion

At the end of the research, the problems faced by the participants were determined as follows:
Inadequate time for private life, administrative problems arising from inexperience, lack of
preparation for the profession, lack of training stage, adaptation, professional development, stress,
work-family conflict, double-step career, bureaucratic obstacles, the burdens of the dual career

approach, the feeling of a career plateau.

Participants who experienced administrative problems arising from inexperience saw the absence
of a preparation and training phase for the profession when they started to work as a district director

of national education.

Some of the participants in the research group stated that they had some administrative problems
arising from the lack of communication within the institution and they tried to create a democratic
environment in relation to the problem. It can be said that the clear, effective use of communication,
which is one of the most important processes of the administration, will help the solution strategies
implemented by district directors of national education to be successful.

The research findings revealed that as the professional experience increased in district director
of national education, stress decreased. The study is important in terms of revealing the possible
problems faced by the district national education directors in the first 5 years and reflecting their
thoughts. Although this study gives results in parallel with the results of other studies in this field, it
also revealed some different findings. Especially bureaucratic obstacles, high workload, insufficient
legislative knowledge, and lack of a consultancy at the beginning phase are the primary problems that

the directors face during their career.

Giris

Tiirk egitim sisteminde yoneticiler, temel olarak Milli Egitim Bakanlig: tarafindan belirlenen
egitim politikalarini ve amaglarini etkili bir sekilde uygulamakla ytikiimlidiir. Tiirk egitim sistemini
diizenleyen, egitimin sorunsuz bir gekilde yiiriitiilmesini saglayan Milli Egitim Bakanliginin cesitli
kademelerde gorev alan ¢ok sayida personeli bulunmaktadir. Diger biitiin resmi kurumlar gibi belirli
bir hiyerarsik diizenle isleyen Milli Egitim kurumlarinda da, gorev alanlarin ¢aligma hayati boyunca

kariyerlerinde yiikselmeleri s6z konusudur.
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Milli Egitim kurumlarinda yoneticilik konumunda bulunan kisilerin kariyer ge¢mislerine
bakildiginda, egitimcilik tecriibesinden sonra yoneticilik alaninda gorev yapmaya basladiklari
goriilmektedir; ancak bu agamada, bireyler yoneticiligin gerektirdigi gorevleri yerine getirirken bazi
sorunlar yasamaktadirlar. Orgiit hayatinin belirli dSnemlerinde yasanan problemlerin belirlenmesi;
gerekli ¢oziim oOnerilerinin olusturulmasi agisindan 6nemlidir. Bakioglu (2015), g¢aligmasinda
ogretmenlerin ilk goreve basladiklarinda yasadiklari soku, ihtiya¢ duyduklari mentorliigii dile
getirerek Ogretmenlerin meslektaglarini taklit ederek mesleki zorluklar1 agmaya c¢alistiklarini
belirtmistir.

Toplumun beklentileri degistikce egitim orgiitlerinin de bu degisime ayak uydurmasi hayati 6nem
tasimaktadir (Can, 2013). Calisma tecriibelerinin artmasiyla birlikte bireylerin profesyonellestigi
hassas bir ¢aligma alani olan egitim yonetimi siirecinde egitimcilikten yoneticilige yonelen veya gegis
yapan bireyler, yonetim siirecine aliyjma donemlerinde ¢esitli sorunlarla karsilagabilmektedirler.
Kariyer yonetim siirecinde ise birey ve orgiit kimi sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Kariyer
sorunlar1 ¢alisma hayatinda olumsuzluklar getirebilmekte, bunun sonucunda 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasina, bireylerin beklentilerinin gerceklesmesine mani olmaktadir. “Kariyer yonetiminin
amaci ¢aliganlara farkli kariyer tercihleri sunarak ¢alisanlarin 6rgiite baglhiligini artirmak, orgiitiin
ilerlemesine olanak sunmak ve en nihayetinde de kurum hedeflerine en verimli sekilde ulasmay:
saglamaktir” (Aytag, 1997, s. 69). Eres (2004), Milli Egitim Bakanliginda bireysel ve 6rgiitsel kariyer
yonetimini merkez teskilatinda gorevli 354 yonetici ile inceledigi arastirmasinda yoneticilerin
bireysel kariyer planlama 6ncesi tarz, motivasyon, beceri ve i¢ engeller unsurlarini degerlendirdikleri
sonucuna ulagsmistir. Kurt (2007), 6gretmen ve yoneticilerin 6gretmenlik kariyer basamaklarina
yonelik disiincelerini belirlemeyi amacladigi ¢alismada 6gretmenlerin kariyer basamaklarinin
adaletsiz ama gerekli gordiigiint gostermistir. Ciftci (2007) okul miidiirlerinin tercih ettikleri liderlik
model algilarini arastirdig1 ¢aligmasinda farkli kariyer agamalarinda bulunan okul miidiirlerinin
tercih ettigi liderlik modellerinin farkli oldugu sonucuna ulagmis ve kariyere giris, devamlilik
agsamalarinda benzer ve dontistimcii liderlik modelini benimsediklerini ortaya koymustur.

Sahin (2007) Tirk Milli Egitim Sisteminde kadinlarin sayisal olarak iistiinliigli olmasina ragmen
yonetim kademelerinde bulunma durumlarinin oldukea diisitk olmasi gerceginden yola ¢ikarak
gerceklestirdigi caligmasinda kadin yoneticilerin, dogum gibi nedenlerden 6tiirii ¢alisma hayatina
ara vermek zorunda kalmalarini, terfilerde gozetilen cinsiyet ayrimciligini kadin yoéneticilerin
kariyer sorunlari olarak ifade etmistir.

Kamu gorevlilerinin ¢alisma sartlari, nitelikleri, atamalari, gorevde yiikselmeleri, gorev ve
yuktimliliikleri, 6zlik haklar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile belirlenmektedir. Ayni
kanunun 3. Maddesinde yer alan “Kariyer ilkesi” ne gore devlet memurlar: bulunduklar: hizmet
sinifinda en yiiksek dereceye kadar ilerleme imkénina sahiptir. Egitim yoneticiligi, belli seviyede ve
nitelikte 6grenim, belli yas ve 6zel giris sartlari, nitelikleri gerektiren, bir yarisma sinaviyla girilen,
ilerleme ve yitkselmenin ehliyet, kidem, 6zel egitim ve yetisme sartlarina baglandig, icinde kendine
has ilerleme, yiikselme basamaklarinin bulundugu, 6nceden detayli bigimde diizenlenmis bir meslek
ve hizmet sinifidir. Burada birey, yalnizca belli bir is sahibi degil, ayn1 zamanda belli bir kariyer sahibi
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veya bir kariyer mensubudur. “Kariyer, sahibine bir giivence getirir, nesnel kosullarda hizmet verme
ve ylikselme olanagi saglar, dis etkilenmelere kars1 direncini artirir” (Tortop, 1999, s. 69).

Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde siirdiiriilen egitim ¢alismalari, Bakanliga bagli il ve ilge milli
egitim mudirlitklerince koordine edilmekte ve denetlenmektedir. Tiirkiyedeki 81 il ve 919 ilcede
stirdiiriilen egitim ¢aligmalari, bulunduklar: il ve ilcelerin milli egitim miidiirlerince yonetilmekte
ve yonlendirilmektedir. flge milli egitim midirliikleri sorumlu olduklar hizmetlerin en iyi sekilde
gerceklestirilmesi, egitim hizmetlerindeki niteligin arttirilmasi, yerinden yonetimin saglanmasi

konusunda ¢alismalar yiiriitmektedir.

Tiirkiye genelindeki ilge milli egitim midiirliiklerinde, ¢esitli sebeplerden kaynaklanan sorunlar
yasanabilmekte, ozellikle goreve yeni baglayan ilge milli egitim miidiirleri ¢esitli sikintilarla
kargilagabilmektedir. Profesyonellesme siirecinin kritik asamasi olmasi bakimindan, bir goéreve
gelinmesi itibariyle 5 yillik ¢alisma stireci 6nemlidir. Yeni bir atanma/gérevlendirme ile ilge milli
egitim miidiirliigii gorevine gelmis egitim yoneticileri bu siiregte yeni bir kariyer gelisim evresine
girmis olmaktadir. Ancak ilk 5 yilda karsilagilan kariyer odakli sorunlar, bunlara yonelik ¢6ziim
yollariyla ilgili yeterli diizeyde bilimsel caliyma bulunmamaktadir. Yaygin olarak gozlemlenip
tecriibe edildigi tizere, sorunlarin ¢oziimii O6gretmenlerde oldugu gibi dogaclama yontemlerle
stirdiiriilebilmektedir.

Egitimle ilgili sorunlar, toplumsal degisim stireci ekseninde giincel oldugundan ve yerelden
genele fark gosterdiginden, Tiirkiye genelinde karsilagilan sorunlarin da sistemli bir analizine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ¢alismada, modernlesmeyle birlikte degisen egitim ve yonetici anlayisi, pratik
isleyisi zora sokan biirokratik agirlik ve giincellenmemis bilginin ortaya ¢ikardig: sorunlar, ilge milli
egitim mildiirlerinin merkezden gelen kurallar1 uygularken sahada kargilastiklar1 sorunlar, kariyer
giris evresinde karsilagtiklar1 problemler ele alinmis olup, Tiirkiye genelindeki ilge milli egitim
miidirlerinin goreve gelmeleri itibariyle ilk 5 yilda karsilagtiklar: sorunlar arastirilmigtir.

Arastirmanin nitel boyutuna iliskin verileri elde etmek amaciyla “Ilge milli egitim miidiirlerinin
kariyer evrelerinden kariyere giris evresinde yasadiklari sorunlar nelerdir? ilge milli egitim
midirlerinin kariyere giris evresinde karsilagtiklar1 sorunlara iliskin ¢6ziim stratejileri nelerdir?”,
“Ilge milli egitim miidiirlerinin kariyere giris evresinde kargilastiklar1 sorunlara iliskin ¢oziim

stratejileri iretmelerini etkileyen faktorler nelerdir? ” sorularina cevap aranmigtir.

Aragtirmanin nicel boyutuna iligkin verileri elde etmek amaciyla ilge milli egitim midiirlerinin
kariyere giris evresinde yasadiklar1 sorunlar, demografik 6zelliklerine (mesleki deneyim, bir 6nceki
gorevi, egitim seviyesi, calistig1 bolge) gore fark var midir? sorularina yanit aranmigtir.

Egitim yonetiminde etkin rolleri bulunan il¢e milli egitim miidiirlerinin, kariyerlerinin ilk
evresinde yasadiklar1 sorunlarin tespit edilmesiyle, tlkemizde egitim alaninda yasanan kimi
sorunlara ¢oziim tiretilmesine katki saglanacaktir. Caligma, ilce milli egitim miidiirlerinin yagadiklar:
sorunlarin ¢6ziimiine iliskin adimlar atilmasi ve boylece ¢alisma veriminin arttirmas: bakimindan

katki sunacag diistincesiyle gerceklestirilmistir.
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Kavramsal Cergeve

Kavram olarak “kariyer”, Ingilizce “career” (meslek), Latince “carrus” (at arabasi) Fransizca
“carrierre” (yaris yolu) kelimelerinden gelmektedir. Tiirkgede “kariyer” kelimesinin sozlitk anlami
“tas ocagy’, “kosu yeri” dir, kelimenin mecazi anlami ise “yasam’, “6miir”, “meslek’tir (Aytag, 1997;
Bilen, 1998).

Mirvis ve Hall (1994) kariyeri, bireyin sahip oldugu ise yonelik edindigi tecriibelere, faaliyetlere
yonelik tutum ve davranislarinin biitiinii olarak tanimlamaktadir. Werther ve Davis (1989) kariyeri
bireyin yasami boyunca devam ettigi islerin tamami olarak ifade etmektedir. Sullivan ve Baruch
(2009: 1543), kariyer kavramini “Bireyin émrii boyunca isin i¢indeki ve disindaki diger ilgili
deneyimler, yani bireylerin kendi iginde ve disinda, iizerinde essiz bir kalip olusturan, bir meslek
“ olarak tanimlar. En yaygin tanim; secilen bir is hayatinda ilerlemek; bunun sonucunda daha fazla
para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, gii¢, sayginlik elde etmektir
(Tasg108lu, 2006, Can ve Akgiin 2001).

Bir ¢alisanin kariyeri, is yasami boyunca isle ilgili edindigi deneyim, tutum ve davranislarini
kapsamaktadir. “Kariyer, bireyin is hayatinda yer aldig: yiikselme adimlarini ve iste gergeklestirdigi
biitiin eylemleri ve bulundugu pozisyonla ilgili tutum ve davranislarini iceren bir siirectir” (Aytag,
1997: 20).

“Kariyer, basarma duygusu, psikolojik ddiiller, karsilasilabilecek olanaklar ve daha iyi yasam
bicimi gibi pek ¢ok hususla yakindan ilgilidir” (Demirbilek, 1994: 72). Kariyer basarisi, bireylerin
is deneyimleriyle ilgili gercek veya algilanan basarilarimin birikimi (Judge, Higgins, Thoresen ve
Barrick. 1999, Baruch, 2006), ¢esitli bireysel kariyer hedefleri, mesleki etkenler, psikolojik bakis
agilar1 olarak tanimlanmustir. Geleneksel kariyer modellerinde kariyer basarisi, terfiyle ilerlemenin
ve her zamankinden daha yiiksek performans seviyelerine bagl artan ticret artiglar1 gibi nesnel
odiillerin kazanilmasiyla iligkilendirilmistir (Arnold, 1997).

Kariyer kavramy, ilk kez 1956 yilinda “Meslekler Psikolojisi” adli kitapta Anne Roe tarafindan
tanimlanmis sonrasinda Donald Super (1957), Triedeman ve Ohara (1963) ve John Holland (1966)
kariyer kavramini tanimlamistir (Akt. Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005). Roe (1957), Super (1957),
Ginzberg ve arkadaglar1 (1959) ve psikoanalitik diisiince hep birlikte genel olarak insanhigin
genel gelisimi kavramlar1 baglaminda her seye 6zgii davranislar: tanimlar. Super, benligin nasil
sekillendigini vurgular ve uyum saglama, yasamin her asamas, bireysel mesleki davranislar da dahil
olmak tizere insanlik dis1 davranislara dair kendi 6zgiillerini ortaya koymaktadir.

Ginzberg yaklasimi, Super’ e (1957) benzer bir sekilde, kariyer gelisimini 6ngoriilebilir siradaki
bir dizi olay olarak tanimlar. Kisinin bireysel olarak alacagi meslekle ilgili davranisi tahmin etmesine
olanak tanidi1 i¢in, isgiiciiniin 6ngoriilemez oldugunu ifade eder.

Kariyer kavramina getirilen yeni anlayis “cok yonlii kariyer'dir. “Cok yonli kariyerde, bireyin kariyer
yonetiminde sorumlulugu bizzat kendisinin tistlendigini gérmek miimkiindiir” (Noe, 1999: 69). Birey,
orgiitiin beklentilerinin yaninda sahsi sorumluluklarinin farkinda, kendini gelistirmeye devam ettik¢e
kariyer ilerlemesi olacagini diisiinmekte, buna gore tasarrufta bulunmaktadir (Hall, 1976). Faaliyet
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gosterdikleri kariyer baglaminin niteligine veya kariyerlerinin nesnel bicimine bakilmaksizin, bireylerin
bir degisken zihniyetini benimsemeleri (Hall, 1976) ve kendi kariyer sonuglarina ulagsmak i¢in girisimi
ele gecirmeleridir. Bu kariyer geri doniisiimii veya kariyer yenilenmesi ile gerceklestirilebilir. Kariyer geri
dontistimiini, Super (1984) bireylerin kariyer secimlerini yeniden gozden gegirmeleri ve kariyerlerinin
bazi yonlerini degistirmek icin harekete gecmeleri, bir is degisimi sonucunda kariyerde daha 6nceki
bir agamaya geri donme siirecini agiklamak olarak tanimlar. Sullivan, Martin, Carden ve Mainiero
(2003) bir siire¢ anlamina gelmek tizere genisletilen bir kavram olarak tanimlamaktadir. Power (2009:
115), kariyer yenilenmesi kavramuiyla, kariyer pozisyonunu iyilestirmek i¢in bazi eylemlerde bulunan
kisilerin “olumlu is katilimi ve/ veya 6znel kariyer basar1 duygularinda daha 6nceki seviyelerden bir
diisiis algilamasiyla” iligkili oldugunu ileri stirmiistiir.

Wilson ve Davies'in (1999) en az 15 yillik yonetim tecriibesi olan bireylerin degisen kariyer
stratejilerine odaklanan ¢aligmasinda bireysel olarak ii¢ 6nemli yon gorillmistiir: isle ilgili olaylar,
bireyin dengeyi elde etme ve korumaya odaklanan bireyler ile caliyma ve genel yasam tarzlaridur.

Geleneksel anlayista uzmanligin gerektirdigi formal egitim, bu egitime duyulan giiven, yerini
insan iligkilerine ve is tecriibelerine giivenmeye birakmigtir. Ozden (2001: 28) “kariyeri isiyle ilgili
tutum, deneyim ve ihtiyaclarini giderme istegi” olarak tanimlarken, kariyerin odak noktasini ise
ihtiyaglarin giderilmesinin olusturdugu ifade eder.

Kariyer evreleri
Kariyere Giris Evresi (Kesif)

Bireylerin kendilerini anlamaya ¢alistiklary, is diinyasinda yerlerini bulduklar: donemdir. Schuler
(1993)e gore ¢ogunlukla yirmili yaslara kadar siiren, 6gretimden is hayatina gecisle tamamlanan
donemdir. Kendini ispatlama, 6niine ¢ikan alternatifleri degerlendirme zamani olarak degerlendirilir.

Bu asamada ti¢ kariyer gelistirme gorevi vardir. “Birincisi, bir kariyer tercihinin belirginlesmesi,
gecici bir mesleki hedef gelistirmek ve planlamaktir. Ikincisi, kariyer tercihinde belirlenen kriterleri
belirli bir tercihe, siki bir mesleki hedefe doniistiirmektir. Ugiinciisiit meslek gérevi, uygun
egitimi tamamlayarak, secilen meslekte bir pozisyonu giivence altina alarak bir kariyer tercihinin
uygulanmasidir” (Super, 1980: 283)

Kurulma Asamasi (Durulma)

Yaklasik 25 yaslarinda baglayip 30’1u yaslarin sonuna kadar devam eden ilerlemenin gerceklestigi
donemdir. Bu dénemde, basari, 6zerklik, sayginlik ihtiyaci 6n plana ¢ikmaktadir. “Caliganda terfi ve
ilerleme i¢in sorumluluk alma, bagimsiz karar verme bu dénemin 6zellikleri arasindadir” (Ivancevich,
1983: 101). Calisan ise basladig1 senelerdeki beklenti ve degerlerini dl¢meye, degerlendirmeye baslar.
Calisanda, kariyer olarak ilerleme diisiincesi sekillenmeye, kendini gelistirme ihtiyaci belirlemeye
baslar, mevcut becerilerinin yani sira farkli konularla ilgilenmeye yonelir. Bireyler, kurulma asamasinda,
orgiit icinde yer edinerek sorumluluk dstlenirler. Bireyin, baglangictaki pozisyonu giivence altina
almak, daha fazla ilerleme sans: yakalamak i¢in ¢abaladigi donemdir. “Bu asamada tig gelisim gorevi
vardur. flki, kurulugun gereksinimlerine uyum saglayarak is gorevlerini tatmin edici bir sekilde yerine
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getirerek, kurumda bir yeri korumak veya giivence altina almaktir. Sonraki gorev, olumlu ¢alisma
davraniglary, verimli aligkanliklar edinerek ise karst olumlu tutum gelistirmek birey ve 6rgiit konumunu
biitiinlestirmektir. Ugiincii gérev ise yeni sorumluluk seviyelerine ulasmaktir” (Super, 1980: 283-284).

Kariyer Ortast Donemi

Bu doénem siirekli devam eden, siirdiirme, yenilik yapma kariyer gelistirme gorevlerini
icerir. “Bireyler, elde ettikleri kariyer basarisini slirdiirmek igin g¢abalamaktadir. Bu nedenle
bireyler yetkinliklerini giincellemekte, is rutinlerini gergeklestirmenin yenilik¢i yollarint bulma
arayisindadirlar. Bu donemde uygulanan yeni stratejiler uygulamada yeni zorluklar: beraberinde
getirebilmektedir” (Super, 1980: 284-286).

Kariyer Sonu Donemi

Bireyin 45 - 65 yaslar1 arasini kapsayan bu agamada yavaslama, emeklilik planlamasi, emeklilik
yagantis gibi gelisimsel gorevlerle karsilagilir. “Azalan enerji, meslege olan ilginin diististiyle, insanlar
mesleki faaliyetlerinden yavas yavas ayrilir, emeklilik planlamasina yogunlasir. Zamanla, yeni yagam
ortntiilerini organize etmenin zorluklariyla yiizleserek emeklilik yasamina gecis yaparlar” (Super,
1980: 286-288).

Super’in modeli, hem yas smirlar1 hem de basarilmasi gereken gorevler yardimiyla agamalara
ayirir. Baslangigta, Super, asamalari kronolojik olarak gorse de daha sonra yastan bagimsiz oldugunu,
gorev merkezli asamalarin varligini kabul etmistir (Super, 1980).

Kariyer sorunlari

Kariyer sorunlari ¢alisma hayatinda olumsuzluklar da getirebilmekte, sonucunda orgiitiin
hedeflerine ulagmasina, is gorenlerin beklentilerinin ger¢eklesmesine mani olmaktadir.

Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Giintimiizde orgiitlerde kadin yoneticilerin sayis1 gitgide artmaktadir. Fakat kadin yoneticilerin
orgiitiin Ust diizey yonetime gelmesinde birtakim sorunlar yasanmaktadir, belki de bu yiizden,
kadin st diizey yonetici sayist belirgin sekilde azdir. Yapilan aragtirmalarda Tirkiyede 1960’11
yillardan bu yana kadin y6neticilerin sayisinin arttig1 goriilmektedir ~ “Boyle  olmakla  birlikte
calisan kadinlarin %33’ yonetim kademelerinde yer almasina karsin, bunlardan yalnizca %6’: st
diizeydedir” (Aldemir ve Budak, 2001). Kadinlar erkeklerin karsilastig1 siradan kariyer sorunlariyla
karsilagmaz; aile, sosyal ve is hayat1 beklentilerini dengelemek i¢cin erkeklerden daha fazla baskiyla
yiiz yiize gelirler (Astin, 1984; Betz ve Fitzgerald, 1987; Richie ve arkadaglar1 1997).

Ejslerin Cift Kariyerliligi

Cift kariyerlik ¢alisan eglerin kariyer hedefleri dogrultusunda ilerlemeye calismasidir. Cift
kariyerli eslerde, birinin kariyerine éncelik verilmesi, bazi sorunlar1 beraberinde getirir. Boyle bir
durumda ¢ogunlukla erkeklerin kariyerinde ilerlemesi, kadinlarin ise aile ile ilgili rollerine agirlik
vermesi zorunlu goriiliir. “Geleneksel kiiltiir agisindan, iilkemizde de ekseriyetle kadinlarin ailelerine

oncelik vermesi sonucu, kariyer ilerlemesi firsati erkeklere verilmektedir. Bilhassa ayni orgiitte
calisan eslerin kariyerlerinde ilerlemeleri bu sorunu daha ¢ok pekistirmektedir” (Ozden, 2007: 95).
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Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 kavrami, bireyin bir orgiite bagli olarak ¢aligmasi haricinde, haftada on iki veya daha
fazla saatte bagka bir iste diizenli olarak ¢alismasidir. “Bireyin, yatirim yapmasi, baska bir iste daha
caligmasi, hobileriyle ilgilenmesi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu sorunun temel nedeni ekonomik
yetersizlik yahut temel isin kaybedilmesi ihtimalidir” (Aytag, 1997: 225). Temel iste kullanilmasi
gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor olmast ise kariyer engeli olarak goriilmektedir. Bu durum,
“yoneticiler tarafindan bireylerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga
ve is sadakatini azaltmaya yol a¢tig1 iddiasiyla pek kabul gormemekte ve iki iste ¢alisanlarin isletme
icindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir” (Tunger, 2012: 223)

Cift Kariverlik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasi durumudur. “Bireyin birden fazla alanda
egitim almis olmasi, bu egitim sonucunda belli bir uzmanlik ve tecriibe kazanmis olmasidir, bu bireye
belli bir statii ya da kariyer sagliyorsa bu durum, ¢ift kariyerli olarak kabul edilir” (Ozden, 2007: 104).
“Cift kariyerlik, caliganin hangi kariyerin kendisi i¢in daha 6nemli olduguna karar verme konusunda
zorlanmasidir. Zira bireyin her iki kariyeri birlikte ilerletmeye ¢alismasi giigtiir” (Aytag, 1997: 227).

Kariyer Donemi Sorunlart

Calisma hayatinda kariyer asamalarini izlerken, bireyler, kariyerlerinin baglangicinda, kariyer
stirecinde veya kariyer sonunda sorunlar yasayabilir. Kariyer baslangic doneminde bireyler,
ideallerini gerceklestirerek hedeflerine ulagmak isterler. “Bireyin ¢aligma yagamina baglamadan evvel
tasarladig1 halde, ise baglamasindan sonra gerceklestiremedigi planlari, kendisinde kariyer soku
sendromunu ortaya ¢ikarir” (Enes ve Calik 2006: 199). Kariyer ortasi sorunlari ise kariyer diizlesmesi
ile yetenek demodeligi olarak ikiye ayrilmaktadir. “Kariyer diizlesmesi (kariyer platosu), ¢alisan
bireyin uzun siire boyunca beceri yetersizligi veya farkli kusurlar1 sebebiyle ayn1 pozisyonda kalarak,
daha st diizey gorevlere yiikselme imkanlarinin zayiflamasi seklinde tanimlanir” (Ataol, 1989: 31).
Kariyer platosu, “kariyer ilerleyisinin durdugu bir durumdur” (Ference, Stoner ve Warren, 1977:
602), isverenlerin artik belirli ¢alisanlar1 6diillendirmedigi veya kademeli olarak ddiillendirmedigi
bir durumdur. Her ne kadar platolar bireyin kariyerinin herhangi bir agamasinda meydana gelse
de yasli bireylerde ortaya ¢ikma olasilig1 daha ytiksektir (Armstrong-Stassen ve Schlosser, 2008) ve
genellikle olumsuz bir olgu olarak kabul edilmektedir (Near, 1984). “Kariyer platosunun temelde
iki sebebi vardir: st diizey yonetimde kadronun az olmasi ve {ist diizey yonetim gérevi olmasina
ragmen yoneticinin bu gérevi yerine getirebilecek kabiliyetinin olmamasi ya da bu tiir bir gérev
almak istememesidir” (Ivancevich, 1983: 251). “Beceri ve yetenegin yitirilmesi (yetenek demodeligi);
kariyer ortasi ve sonlarinda yasanan, ¢aliganin bazi beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur”
(Ozden, 2007: 197). Calisan, bilgi yoniinden demode olmus durumdaysa, hem &rgiit hem de
birey zarar gorecektir. Kariyer siirecinin son asamasinda, ¢alisanlar i¢in kariyer sonu sorunlarinin
en 6nemlisi emekliliktir. “Yaglanma, buna bagl olarak becerilerin yitirilmesi, orgiit i¢inde tiretici
olamamanin kabullenilmesi, ¢alisanlar1 depresyona siiriikleyebilmektedir” (Aldemir ve Budak, 2001:
208). Emeklilik donemi yaklastik¢a, birey mutsuz olmakta, ise yaramadigini diisiinmektedir.
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Kariyer Engelleri

Kariyer yol ve araglari, bireylerin kariyerlerinde ilerlemeleri baglaminda ne tiir faaliyetlere
konsantre olacaklarina karar vermede yardimcr oldugundan, basari igin iyi bir faktordiir. Calisanlarda
motivasyonun, tatminin ve verimliligin kalici olmasma yardimct olur. Etkili yonetilen kariyer
sonucunda, ¢alisanlar islerinden doyum saglayarak ytiksek seviyede motive olurlar. Bu durum hem
bireyin hem orgiitiin hedeflerine kisa siirede ulagmasina yardimeci olur. Kariyer siirecinde ¢aliganin
karsilagmasi muhtemel bazi sorunlar, kariyerde ilerlemeye engel olmaktadir. Bu sorunlardan bazilary;
stres ve tilkenmislik, gozden diisme, engellenme ve isten ¢ikartilmadir. Gozden diisme, “y6netim
kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin gesitli nedenlerle motivasyonunun azalmasi
sonucu, bir alt kademeye indirilmesi ya da orta kademede duraganliga girmesi durumudur” (Tunger,
2012: 236). Isten ¢ikartilma, caliganin istegi disinda isinden ayrilmast durumudur. Yasal i giivencesi
hakkindan yararlanan ¢alisanlar i¢in béyle bir korkunun varhg azdir. “Is giivenligi, terfi ve transfer
beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini agan bir terfi, bozuk iletisim, asir1 ¢aliyma, monotonluk,
belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve gatisma, kariyer diizlesmesi, gozden diisme, engellenme, isten
¢tkartilma gibi caliyma hayatinda karsilagilan bircok durum stres kaynagi olabilir” (Tunger, 2012:
229). Tiikenmislik duygusu, duygusal titkenme, duyarsizlasma kisisel basarida diisme olarak kendini
gostermektedir (Aytag 1997). Bir diger sorun, engellenmedir. “Bireyin, orgiite girdikten bir siire sonra
kisisel gelisme kaydetmesi, orgiit ve birey i¢in iki sonug dogurur: Sayet orgiitlere kars: tutumu hala
olumlu ise ve 6rgiit hala her yonden bireyi tatmin edici goriiniiyorsa, bu durumda 6rgiitle biitiinlesecek
ve psikolojik akit gercekleserek birey 6rgiitte kalacaktir. Ornegin iist yonetiminin degismesi gibi orgiitte
meydana gelebilecek degisimler kisinin 6rgiitten beklentilerini karsilayamamasina sebep olacak, bu
durum da bireyin hedefine ulagmasi engellenmis olacaktir” (Aytag, 1997: 241).

Yontem

Arastirmanin Deseni

Calismada, ayni temel olgulara iliskin nitel ve nicel yontem, yaklagim ve kavramlarin birlestirilmesi
olarak tanimlanan karma yontem kullanilmigtir (Creswell, 2003). Oncelikle nitel veriler toplanmig
ve boylelikle nicel verilerin toplanmasina yon verilmistir. Bu baglamda bu arastirmada karma
yontemlerden kesfedici desen kullanilmigtir. Creswell (2003), kesfedici deseni nitel arastirma

yonteminin yon verdigi nicel yontemler olarak tanimlamaktadur.

Yildirim ve Simgek (2011) nitel aragtirmada ana amagclardan birinin arastirmaya déhil edilen
bireylerin aragtirma konusuna iligkin algilarin1 ve deneyimlerini saptamaya yonelik oldugunu
vurgulamaktadir. Bu aragtirmada ilge milli egitim miidiirlerinin kariyer giris evresinde karsilastiklar:
sorunlar temel alinmis ve bir olgu tizerinde derinlemesine veri toplamaya uygun olan nitel aragtirma
yontemi tercih edilmistir. Aragtirmanin nitel boyutunda, Ilge milli egitim miidiirlerinin kariyere
giris evresinde yasadiklar1 sorunlar1 arastirmak iizere 62 ilge milli egitim midiirii ile 8 odak grup
goriismesi diizenlenmigtir. Arastirma sorularina kaynaklik etmesi igin igerik analizi ile analiz

edilmistir.
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Arastirmanmn nicel veri kaynagi, farkl illerde gorevlerini siirdiirmekte olan ilce milli egitim
midirlerine uygulanan élcek formlari ile elde edilmistir.

Aragstirmanin Calisma Grubu

Tiirkiye'nin toplam 957 ilgesinde gérev yapmakta olan ilce milli egitim midirleri arastirma
evreni olarak belirlenmistir.

Aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda gerceklestirilen odak grup goriismelerinde toplamda 62
ilce milli egitim miidiiriiniin goriisiine bagvurulmugtur. Odak grup goriismeleri Istanbul, Izmir,
Manisa, Kocaeli, Sakarya ve Balikesir illerinde gorevli ilge milli egitim mudiirleri ile yiirtitiilmiistiir.
Bu iller ulagilabilirlik kriterine gére secilmistir. Bu kisilere ait 6zellikler Tablo 1'de gosterilmistir.

Tablo 1.
Odak Grup Gériismelerine Katilan Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Demografik Ozellikler Degiskenler N %
Cinsiyet Kadin 0 0
Erkek 62 100
31-40 yas araliginda 15 24,2
Yas 41-50 yas araliginda 19 30,6
50 tizeri 28 45,2
e Milli Egitim midiclis sbrevindeld 0-5y1 15 24,2
Ilge Milli Egl:rl::s llzllllldktiz eurilll gorevmde 6-10 yll 23 37.1
10 yildan fazla 24 38,7
) Okul midiiri 26 41,9
Tlge milli egiti“m mii.diirliig.ﬁ gorevinden flce MEMde Sube miidiiri 19 306
onceki gorevi )
Il MEMde Miidiir Yardimcist 17 274
Medeni Durum vl 8 93
Bekar 4 6,5
Lisans 34 54,8
Egitim diizeyi Yiiksek lisans 22 35,5
Doktora 6 9,7
Istanbul-Anadolu yakasi 11 17,7
Istanbul-Avrupa yakasi 10 16,1
[zmir 14 22,6
Bagh oldugu Il MEM Sakarya 8 12,9
Manisa 6 9,7
Balikesir 7 11,3
Kocaeli 6 9,7
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Evrende 957 ilce milli egitim miidiirii gorev yapmaktadir. Nicel veri toplamak i¢in alinacak

orneklem sayisi, +/ — %5 6rnekleme hatasi ile 274 olarak hesaplanmigtir. Arastirmanin evreninden

seckili 6rnekleme yontemi ile 279 birey 6rneklem grubu olarak arastirmaya dahil edilmistir.

Nicel verilerin toplandigi 6rneklem grubuna ait demografik 6zellikler Tablo 2de sunulmugtur.

Katilimcilarin tamami erkek oldugu icin cinsiyet degiskeni bilgileri tabloda yer almamustir.

Tablo 2.

Nicel Verinin Toplandigi Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizdeler

Yas F %
35-45 yas araliginda 108 38,7
45-55 yas araliginda 99 35,5
55den yagindan daha biiyiik 72 25,8
Mesleki kidem F %
15-20 y1l 58 20,8
20-25 yil 137 49,1
25 yildan daha fazla 84 30,1
flge milli egitim miidiir olmadan 6nceki gorevi F %
Okul midiirt 121 434
flge MEMde sube miidiir 80 28,7
1l MEMde miidiir yardimcist 78 28,0
Egitim seviyesi F %
Lisans 218 78,1
Yiiksek lisans 55 19,7
Doktora 6 2,2
Calist1g1 bolge F %
Ege Bolgesi 47 16,85
Marmara Bolgesi 59 21,15
1(; Anadolu Bolgesi 36 12,90
Karadeniz Bolgesi 34 12,19
Akdeniz Bolgesi 33 11,83
Giineydogu Anadolu Bolgesi 33 11,83
Dogu Anadolu Bélgesi 37 13,26

Veri Toplama Araglar: ve Siireci

Karma yontem aragtirmasi olan bu c¢alijmada hem nitel hem nicel veri toplama araglari

kullanilmistir. Aragtirma alanyazin taramasindan sonra nitel veri toplama siireci ile baglamigtir. Veri

toplama stireci oncesinde, etik kurul izni ve milli egitim miidiirliiklerinden arastirma uygulama

izinleri alinmigtir. Odak grup goriismelerinde, uzman goriisii alinarak hazirlanan sorular katilimecilara
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yoneltilmis, cevaplar icerik analizi ile analiz edilmistir. Arastirma pilot uygulama ile baglamis olup
ardindan odak grup ¢alismalar: gerceklestirilmistir. Pilot uygulamada, yar1 yapilandirilmis gériisme
formu kullanilarak ilce milli egitim midiirlerinin kariyere giris evresinde yasadiklar1 sorunlar
arastirilmustir.

Bu goriigmeden aragtirmacinin tecriibe edinmesinin yani sira goriisme sorularinin anlasilabilirligi
ve katilimcilarin cevap verme durumlar1 gozlenmistir. Ayrica pilot uygulama, alan yazin temel
almarak hazirlanmis olan nicel veri toplama aracinin madde havuzunu dogrulamak, eklenebilecek
olast maddeleri belirlemek icin gerceklestirildiginden, goriisme sorular: alanyazin ¢ercevesinde ve
deneyim odakli olarak hazirlanmistir. Caligmada giivenirlik saglamak igin ¢6ztimlenen verilerin
farkli zamanlarda tekrar kontrol edilmesi, kodlama siirecinde kodlarin tanimlanmasinda sapma
olmamasi icin verilerin siirekli olarak karsilastirilmasi ve farkli bir aragtirmact tarafindan verilerin
capraz kontroliiniin saglanmasi 6nemlidir (Gibbs, 2007). Nitel verilerin giivenirli§ini saglamak i¢in
verilerin tekrar kontrolii ve siirekli kargilastirmasi yapilmistir. Coziimlenen verilerin ¢apraz kontrolii
farkli bir aragtirmaci tarafindan yapilmistir.

Arastirmada nicel veri toplama araci olarak aragtirmaci tarafindan gelistirilen “Ilge Milli Egitim
Miidiirleri Kariyer Gelisim Dénemi Zorluklar1 Olgegi” kullanilmigtir. Alan yazinda ilge milli egitim
miidirlerinin kariyer gelisim dénemlerinde karsilagtiklar1 sorunlara iliskin giincel bir veri toplama
arac1 bulunmamaktadir. Olusturulan madde havuzlari konu alani uzmani, 6lgme ve istatistik
alaninda uzman kisi ve bir dil uzmanina uzman goriisiine sunulmus, goriisler dogrultusunda taslak
madde havuzu hazirlanmigtir. Taslak 6lcek i¢in, katilimcilara yonelik aragtirmanin amact ve 6l¢egin
doldurulus seklini agiklayan bir yonerge hazirlanmistir. Olcek maddelerine iliskin goriisler, besli

» o«

likert tipi derecelemeler olup; “1=Kesinlikle Katilmiyorum’, “2=Katilmiyorum”, “3=Kararsizim,

» «

“4=Katiliyorum’, “5=Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Maddelerin hedef kitlece anlagilirlig 60 kisilik ikinci bir pilot uygulama ile test edilmistir. Pilot
uygulamanin ardindan son hali verilen madde havuzuyla veri toplanarak acimlayici faktor analizi
ile faktor yapist olusturulmugtur. Ardindan ortaya ¢ikan faktor yapisini dogrulamak icin LISREL
programiu ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Cokluk, Sekercioglu ve Bityiikoztiirke gore (2012)
dogrulayici faktor analizi ile tanimlanmis ve sinirlandirilmis 6lgegin bir model olarak dogrulanip
dogrulanmadig: test edilir.

Faktor analizi 6ncesinde 58 maddelik taslak olgek tizerinde madde istatistikleri yapilmus, taslak
olgekte yedi maddenin madde toplam korelasyonlarinin .40’tan kii¢iik oldugu saptanmistir. Bu yedi
madde ¢ikarildiginda Cronbach Alfa (a) degeri de yiikseldiginden bunlar ¢ikartilmis ve geriye kalan
51 maddeden olusan 6l¢ek, aragtirmanin nicel veri toplama araci olarak kullanilmstir.

Gegerlik Giivenirlik Calismalar:

Veri toplama stratejisine iligkin olarak gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 nitel ve nicel veri
toplama siiregleri icin ayr1 ayr1 ylriitilmiistiir.

Nitel bir aragtirmada gegerlik, elde edilen sonuglarin dogrulugunu teyit etmek i¢in aragtirmact
kontroliinti; glivenirlik ise, arastirmayu yiiriiten kisinin yaklagiminin ne kadar tutarli olduguna isaret
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etmektedir (Gibbs, 2007). Creswell (2003), nitel arastirmalarda gecerlilik i¢in katilimct kontrolii, akran
degerlendirmesi ve disaridan baska birinin denetimi gibi yollarin izlenebilecegini vurgulamaktadr.
Aragtirmanin gegerligini saglamak i¢in; katilimci teyidi, akran degerlendirmesi ve dis denetleyici
stratejileri izlenmistir.

“Caligmada giivenirlik saglamak icin ¢oziimlenen verilerin farkli zamanlarda tekrar kontrol
edilmesi, kodlama siirecinde kodlarin tanimlanmasinda sapma olmamasi i¢in verilerin stirekli
olarak karsilastirilmasi ve farklr bir arastirmaci tarafindan verilerin ¢apraz kontroliiniin saglanmasi
onemlidir” (Gibbs, 2007, s:36). Nitel verilerin giivenirligini saglamak icin verilerin tekrar kontroli,
stirekli kargilagtirmasinin yanisira ¢oziimlenen verilerin ¢apraz kontrolit farkli bir arastirmaci
tarafindan yapilmuistir.

Nicel veri seti igin ise ilk olarak verilerin faktér analizine uygun olup olmadig: Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 6lgegi olusturan maddelerin
faktor analizine uygun oldugunu, 6l¢iilen 6zelligin 6rneklemin secildigi evrende ¢ok boyutluluk
ozelligi tasidigini ortaya koymustur (KMO=.913, sd=279 ve p<0,001).

Faktor analizlerinde Principal Component Analysis, Varimax with Kaiser Normalization
teknikleri kullanilmigstir. Buanalizlerde Eigen degeri (6z deger) 1 olarak kabul edildiginde, maddelerin
7 alt boyutta gruplandig1 belirlenmistir. Yedi alt boyutla toplam varyansin % 50.756’sin1n a¢iklandigt
tespit edilmistir. Veriler Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3.
Agiklanan Toplam Varyans
Oz deger (Initial Eigenvalues) Karesi Alinmis Yiik Toplamlarinin Déndiiriilmesi
Bilesen Toplam V;;};zt?in Y;?il_llzrgzh Toplam V;?;Zizlin Yigilmali Yiizde
1 9,233 34.096 34.096 8,923 33,215 33,215
2 5,231 5.203 39.299 5,011 4,701 37,916
3 2.885 4.247 43.546 2.185 3,216 41,132
4 2,704 3.189 46.735 1,914 3,701 44,833
5 1.746 2.362 49.097 1.241 2,103 46,936
6 1.242 2.310 51.407 0,917 1,918 48,854
7 1.106 2.215 53.622 0,861 1,902 50,756

Metot: Principal Component Analizi

Alt boyutlarin (faktor) maddeleri arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini arastirmaya yonelik
olarak alpha modeli kullanilmigtir. Alt boyutlar i¢in bulunan Cronchbach’s Alpha degerlerine
gore maddeler arasinda anlaml iliski oldugu goriilmiistiir. Kariyer giris evresi sorunlar1 dlgegi alt
boyutlarini olugturan yedi faktoriin, déhil ettikleri maddelerin genel 6zellikleri diistiniilerek faktor
gruplari su sekilde adlandirilmistur:
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Faktor 1 Mesleki yeterlilik-Gelismeye agik olma
Faktor 2 Deneyimsizlik

Faktor 3 Is-aile gatismas

Faktor 4 Adaptasyon

Faktor 5 Stres

Faktor 6 Motivasyon

Faktor 7 Baski gruplar1

Verilerin Coziimlenmesi

Nitel Bulgular

Yildirim ve $imgeke (2011) gore igerik analizinde amag, nitel verileri anlamli hale getirecek
kavramlara ve iliskilere ulasmak icin, birbirine benzer olanlar1 bir arada yorumlamaktir. Verilerin
analizinde, katilimcilarin kullandiklar: ciimleler analiz birimi olarak ele alinmistir. Veri kaybim
onlemek i¢in, katilimcilarin izni alinarak ses kayit cihazi kullanilmistir. Her gortigmede goriismeye
iliskin kayitlar ve bulgular, gruplardaki birer katilimciya teyit ettirilmistir. Arastirma sonuglar,
katilimcilardan aktarilan alintilar anlatimlarla desteklenmistir.

Calismanin odak grup goriismelerinden olusan 6n uygulamasinda ilge milli egitim miidiirlerinin
kariyer giris evresinde yagadiklari sorunlarin tespitine yonelik olarak 3 ana baslik ¢ercevesinde toplam
8 gortisme gerceklestirilmistir. Arastirma grubunu olusturan ilge milli egitim miidirlerinin %54,8i
kariyerlerinin ilk 5 yilinda is yogunlugu nedeniyle 6zel hayatlarina yeterli zaman ayiramadiklarini
ifade etmistir. Sonuglara gore, grubun kariyerlerinin ilk yillarinda is hayat: ve 6zel yasam dengesini
kurmada zorlandiklar s6ylenebilir. Konuya iliskin baz1 katilimcr goriisleri soyledir:

“Is sorumlulugumuz ¢ok fazla. Bazen ézel hayatimizdan ¢alip is hayatina odaklaniyoruz.

Bireysel olarak aileme yeterince zaman ayiramadigim donemler oldu” (K 42)

“Ilge milli egitim miidiir olmadan once, hafta sonlari ¢ocuklarimla bahga giderdik. Simdi
ise kurumun yetismeyen islerini takip ediyoruz, sinav gorevlerinde kosturuyoruz. En son ne
zaman baliga gittigimi hatirlamiyorum.”(K 38)

Katilimcilarin %50’si gorevlerini yerine getirmelerinde bazen deneyimsizlikten kaynaklanan
yonetimsel sorunlar yasadigini ifade etmistir:

(...) “ilge milli egitim miidiirii olmadan once her ne kadar yillarca okul miidiirliigii, sube
miidiirliigii yapmus olsak da ilge milli egitim miidiirii olunca ilk yillarda acemilik cektik. Bu da
bazen islerin daha yavas yiiriimesine neden oldu...” (K 11)

(...) © Okul miidiirii olmak ile ilce mili egitim miidiirii olmak arasmda gerek sorumluluk
baglaminda, gerekse is yiikii baglaminda ¢ok fark var. E tabi, bu koltuga oturmak birgok

anlamda donammli olmay: gerektirdigi icin ilk zamanlar bir acemilik ¢ektik” (K 13)
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Arastirma grubunda yer alan yoneticilerin % 43,5’i meslege yonelik hazirlik, yetistirme evresinin

olmamasini sorun olarak gérmektedir. Bazi yoneticilerin goriisii su sekildedir;

“Okul miidiirii olarak gorev yaparken, ilce milli egitim miidiirliigii gorevine atandim. Bu kendi
istegimle gerceklesti tabii. Oncesinde nitelikli bir egitim verilmesi iyi olurdu. Bir yamimiz eksik

olarak ise basladik. Bazi seyleri gorev sirasinda 6grendik” (K 29)

“Ilk acemiligi egitim ile asmak dogru bir yaklasim olurdu. Hatalar yapmazdik. Daha hizl bir
adaptasyon siireci yasardik... Maalesef iilkemizde bu isler biraz boyle yiiriiyor” (K 9)

Katilimcilarin %32,3’ mesleklerinin ilk yillarinda adaptasyon sorunu yasadigini ifade etmistir.

“ Ik birkag ay adaptasyon sorunu yasadigimi soyleyebilir. Bunu normal bir siire¢ olarak
degerlendiriyorum. Kurum ¢alhsanlarima, kuruma, goreve alismak biraz zaman ald
diyebilirim.” (K 13)

“Hangi ise baslarsaniz baslaym mutlaka bir adaptasyon siireci oluyor. Goreve ilk basladigimda
ilcedeki ¢alisanlarin benim tarzima bir alismasi zaman aldi. Benim de kuruma alismam
zaman ald. Iki taraf iginde zor oldugunu sdyleyebilirim.” (K 28)

Grubunun %32,3’ii mesleki anlamda kendilerini gelistirmede sorunlar yasadigini belirtmistir.

“Yogun bir is temposu ile ¢alismaktayiz. Onlarca okulun sorumlulugu altinda kendimizi
gelistirme firsati bulamayabiliyoruz.”(K 43)

c

“...egitim ile ilgili olarak degisen/cikan her mevzuati yakindan takip etmek durumundayiz.
Bunun yamnda olgme, degerlendirme ve sinav hizmetleri, cesitli kuruldaki gorevlerimiz,
okul denetimleri, personel islemleri gibi bircok ise ilgilenirken kendimizi yenilemeyi goz ard

edebiliyoruz. Oysa disarda siirekli degisen, gelisen bir diinya var”(K 57)

Katilimeilarin %30,6%1 kariyerlerinin ilk bes yilinda belirgin bir is stresi yasadigini, %27,4’d

meslek hayatlarinin ilk bes yillik doneminde is-aile catismas: yasadigini ifade etmistir.

“Yaptigumiz is cok onemli. Attigimiz adimlar bazen binlerce yavruyu yakindan ilgilendiriyor.

Bu sorumlulugu omuzlarimda hissediyorum. Bu da stresi beraberinde getiriyor”(K 33)

“Yogun gecen haftanin ardindan strese bagl sinirsel gerginlikle yasadigim oldu. Boyun agrimin

gercek nedeninin stres oldugunu sonradan 6grenmistim.”(K 21)

“Esimin ilk donemler serzenisleri oldukg¢a fazlaydi, zira uzun siiren is kosusturmalarindan
onlar: ihmal ettigim zamanlar oluyordu. Simdi biraz onlar alisti birazda ben dengeyi
ogrendim.” (K 14)

“llce milli egitim miidiirligii gorevimin heniiz ilk ii¢ aymdayken annem bir giin beni arad
ve artik onu eskisi gibi aramadigimi soyleyip nedenini sordu. O zaman ¢ok iiziilmiistiim zira

hakliydi. Annemi oncesinde daha sik arardim.” (K 25)
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Katilimcilarin %22,6%s1 eslerinin de is hayatinda olmasi nedeniyle zaman zaman evde sorunlar
yasadigini belirtmistir. Katilimcilarin %21’ kurum igerisinde ¢alisanlardan kaynakli iletisim
eksikligi yasadigini, bu durumun yonetimsel zafiyetlere neden oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin
%16,1’1 ¢ift basamakl kariyer yaklasiminin getirdigi ytik nedeniyle sorun yasadigini dile getirmistir.
Yoneticilerin sahip olduklar1 uzmanlik alani yaninda, egitim yonetimi alanindalisansiistii derecesinde
egitim alarak uzmanlagmak istemesinin bazen yorgunluga sebep oldugu gortilmistir.

“Esim bir saghk kurumunda hemsire olarak gorev yapiyor. O da kurumunda yonetici
pozisyonunda gorev alinca evde isler sarpa sarmaya baslads. Universitede okuyan ¢cocuklarimiz
var, yetiskin sayilirlar ancak yine de annelerine bagimhlar. Ikimizin de farkli kariyer

basamaklarida gorev almamiz nedeniyle ocuklara yeterince zaman ayiramadik” (K54)

“Gorevin ozellikle ilk aylarinda, kurum g¢alisanlar: dogal olarak bana karsi temkinli
yaklasiyorlardi. Bu durum kurum personelinin informal iletisimi éniinde bir engeldi. Iletisim

sorunu ise zaman zaman yonetimsel sorunlara neden oluyordu.” (K 38)

“Lisans mezuniyetinden sonra egitim yonetimi alamnda yiiksek lisansa basladim. Egitim
yonetimi alaminda yiiksek lisans ile ilce milli egitim miidiirliigiim ayni doneme gelmisti. Egitim

yonetimi alaninda uzmanlasmak gerekiyordu. Bu agir bir yiik getirmisti o donem” (K7)

Arastirma grubuna déhil edilen katilimcilarin %6,4’ii gorevlerinin t¢iincti yilindan sonra kariyer
platosu hissine kapildigini belirtmistir. Kariyer platosu, “kariyer ilerleyisinin durdugu bir durumdur”
(Ference, Stoner ve Warren, 1977, s. 602), isverenlerin artik belirli ¢aliganlar1 6diillendirmedigi veya
kademeli olarak odiillendirmedigi bir durumdur. Kisinin, gesitli nedenlerden dolay: kariyerinde
daha fazla ilerleyemeyecegi diisiincesine sahip olmasidir. Gruptaki bazi katilimcilar kariyerleriyle
ilgili olarak yatay-dikey pozisyonlarda hareket olanag1 bulamayacaklar1 diisiincesiyle mesleklerinde
duragan bir yapiya doniigmeye basladiklar: hissine kapildiklarini belirtmistir.

“Isteyerek gelmis oldugum bu pozisyonda gorevime motive olmusg bir sekilde basladim. Bir
ara bundan sonrast ne olacak diisiincesine kapildim. Bunun daha ilerisi yok gibi goriintiyor.
Bu durumda, daha fazla ¢aba gostermenin is pozisyonuma bir katkist olmayacakti. Bu yanls
bir diistince tabii olarak. Motivasyonumu diisiiriiyordu. Ama ¢ok fazla etkisinde kaldigimi

soyleyemem.”

Katilimcilarin kariyer giris evresinde karsilagtiklari sorunlarin belirlenmesinin ardindan bunlara
iliskin gelistirdikleri ¢6ziim stratejileri analiz edilmistir.

Ozel hayatina is yogunlugu nedeniyle daha az zaman ayirdigini ifade eden katilimcilar (n=34)
bu sorunu zamanla astiklarini belirtmislerdir. Bir kismi ise is-aile catigmasi yasadigini (n=17) ifade
etmigtir. Anahtar ¢6ztimiin is deneyimlerinin artmasi oldugu gorillmistiir ancak bu katilimcilarin
kendi gelistirdikleri bir ¢6ziim olarak degerlendirilemez. Katilimcilar bu sorunlara iliskin ¢6ziim
stratejisi olarak is plani yapmayr (n=7) ve Ozel hayatina iliskin aktivite plani yapmayr (n=8)
denediklerini, aile ile daha nitelikli zaman gecirmek icin ortak aktiviteler planlamay1 (n=13) ve
aile igi iletisimi giiglendirme ¢abasi sergilediklerini (n=9) ifade etmislerdir. Bu soruna herhangi bir
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¢oziim getirmeyi diisinmemis olan katilimcilar (n=5) zamanla islerin diizene girdigini belirtmistir.
Bazi katilimcilar (n=8) is hayatinin yogunlugu nedeniyle hala ¢6ztim bulamadiklarini ifade etmistir.

Katilimcilarin yarist (n=31) deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel sorunlar yasadiklarini
ifade etmistir. Bu sorunu yasayan katilimcilardan ¢gogunlugu (n=23) daha deneyimli meslektaslarini
arayip fikir aldigini belirtmistir. Katilimcilarin bazilari (n=19) ¢6ziim stratejisi olarak, arastirma
yaptigini, bol bol okudugunu ifade etmistir. Alt kademedeki sube miidiirleriyle toplant: yaparak
fikir aldigini, deneyim eksikligini beyin firtinast yontemiyle ¢6ziim aradigini ifade eden (n=11)
katilimcilar da olmustur.

Aragtirma grubunda yer alan katilimcilar (n=27) gorevlerine basladiklarinda meslege yonelik
olarak bir hazirlik, yetistirme evresinin olmamasini sorun olarak gérmiistiir. Bu soruna paralel olarak,
mesleki gelisim sorunu katilimcilar tarafindan (n=20) dile getirilmistir. Katilimcilar deneyimsizlige
bagli sorunlar1 agmada kullandiklari ¢6ziim stratejilerinin deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel
sorunlar i¢in gelistirdikleri ¢oziim stratejilerine benzer oldugunu ifade etmistir. Meslege yonelik
bir hazirlik evresinin olmasi gerektigini ifade eden katilimcilarin gogu (n=19) bu sorunu arastirma
yaparak astigini belirtmistir. Katilimcilarin 6nemli bir kismi (n=17) deneyimli meslektaslariyla fikir
alis verisi yaparken, astlariyla toplantilar yaparak ¢oziim stratejisi tiretmeye ¢alisan katihimcilar da
(n=14) s6z konudur.

Katilimcilarin bir kismi (n=19) kariyere baslangic déneminde is stresi yagsadigini ifade etmistir.
Buna yonelik olarak, katilimcilarin gelistirdikleri ¢oziim stratejileri; isteki stres kaynaklarini saptamak
(n=11), kurumda goérev dagilimini dogru yapmak (n=9), ast ve tstlerle gii¢lii iletisim bag1 kurmak
(n=15), sosyal iliskileri giiclendirmek (n=6), acil olmayan isleri 6teleme (n=3) olarak siralanmustir.

Katilimer grubun bir kismi (n=14) ¢ift kariyerli es nedeniyle, yani esinin is hayatinda olmasi
ve kendi kariyer beklentilerinden dolay1 bazi sorunlar yasadigini belirtmistir. Katilimcilar ¢6ztim
stratejilerini; esle sorumluluk paylasimi (n=9), ev isleri i¢in yardimci hizmeti alma (n=8), iletisim
bagini giiclendirme (n=8) olarak belirtmistir.

Aragtirma grubundaki katiimcilarin bir kismu (n=13) kurum igi iletisim eksikliginden
kaynaklanan bazi yonetimsel sorunlar yagadiklarini belirtmistir. Buna iliskin olarak katilimcilardan
bir kismi (n=7) kurum igerisinde demokratik bir ortam olusturma cabas: sergiledigini; bazilar1 ise
(n=6) kurum personeline yonelik disarida yemek, doga yiiriiyiisii gibi sosyal etkinlik diizenleyerek
kurum igi iletisimin giiglenmesi i¢in ¢aba harcadigini ifade etmistir.

Diger yonetici kademelerinde uzmanlagmis olan katihmcilarin ilge milli egitim midiri
olduklarinda yeni bir alanda daha uzmanlagsmasi beklenmektedir. Bu durum, alinyazinda ¢ift kariyer
yaklagimi olarak nitelendirilmektedir. Buna iliskin olarak katilimcilarin bazilar1 (n=6), ¢6ziim
stratejisi olarak yogun bir tempoyla yeni kariyerine odaklanma ve alanda uzmanlagmayi segtigini
belirtmistir. Katilimcilarin bir kismui ise (n=3) egitim yonetimi alaninda lisanstistii egitime baglayarak,
yeni yonetim alaninda daha donanimli, hazir olmayr amaglamistir.

Bazi katilmcilar (n=4) ilge milli egitim midiirligii gorevinin liglincii yilindan sonra kariyer
platosu hissi yasadiklarini ifade etmistir. Kariyer platosu hissi kisinin kariyerinde iist noktaya
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geldigini ve daha fazla ilerleyemeyecegini diistinmesidir. Bu soruna iligkin getirilen tek ¢oziim
oOnerisi ise kendilerini giidiileyici islere yonelmeleri olmustur.

Kariyerlerinin giris evresinden, 6zel hayatina yeterli zaman ayiramayan, is-aile ¢atigmasi yagayan
katilimcilarin bu soruna yonelik ¢6ziimii i plant yapma, aile ortak zaman gecirme, aile ici iletigimi
giiclendirme gabalar1 ve 6zel hayat dair planli yasam seklindedir. Bu ¢6ztim stratejilerini gelistirirken
katilimcilarin bir kismi (n=16) anlik gelen, planda olmayan isler nedeniyle is planinda sapmalar
yasadigini belirtmistir. Is yogunlugu nedeniyle aileyle ortak zaman gecirmeyi ertelemek zorunda
kalan katilimcilar da (n=15) s6z konusudur. Cevresel nedenlerden dolay: aile icindeki bireyler
arasinda yaganan ¢atismalar da, bazi katilimcilara gore (n=4) is-aile catigmast igin iretilen ¢6ziim
stratejilerini olumsuz etkilemektedir.

Katilmer grup, kariyerlerinin giris evresinde deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel
sorunlar, meslege yonelik hazirlik evresi eksikligi, mesleki gelisim sorunlarini yagamstir.
Katilimcilar meslektaglarindan fikir alma, astlarla gériigme ve aragtirma yapma ¢oziim stratejilerini
gelistirmiglerdir. Orneklem grubunda yer alan bazi katilimcilar, gelistirdikleri ¢oziim stratejilerini
engelleyen bazi durumlar oldugunu ifade etmislerdir. Bunlar, yeni gelisen durumlara iligkin 6rnek
davranig modellerine her zaman rastlayamama (n=36), bazen deneyimli meslektaslarin bilgi
paylasimina acik olmayist (n=>5), astlarin etkili katiliminin saglanamamasi (n=6) seklindedir.

Katilimer grup kariyer giris evresinde stres yasadigini ifade etmistir. Katilimer goriislerine gore
stres kaynag olarak birden fazla parametrenin rol almasi nedeniyle stres kaynagini saptayamama
(n=6), kurum personelinin her zaman etkili olamamas1 (n=9), mekanik orgiit yapisi nedeniyle
iletisimin yukaridan asagiya tek yonlii olmasi, zaman smirlamast olan islerin kisiler {izerinde
yaptig1 baski (n=8) ve insanlarin sosyallesmeden uzaklasmak istemesi (n=11) gibi durumlar1 ¢6ziim
stratejilerini olumsuz etkilemektedir.

Calisan esler nedeniyle kariyer giris evresinde sorun yasayan bazi katilimcilar, es ile sorumluluk
paylasimi, yardimci personel hizmeti alma ve es ile iletisimi giiglendirme ¢abalar1 gibi ¢6ziim
stratejileri gelistirilmistir. Buna iliskin olarak katilimcilar, ev isi sorumluluklarini yerine getirmede
eslerin benzer becerilere sahip olmayisi (n=6) ve ekonomik kisithlik (n=7) gibi engellerle
karsilagmislardir.

Orgiit ici iletisim sorunu yasadigini belirten katilimcilar ¢oziim olarak demokratik yaklagim
sergileme, ortak sosyal aktiviteler diizenleme gibi yollara bagvurmuslardir. Ancak mekanik 6rgiit
yapisi nedeniyle klasik yonetim anlayisindan tam olarak uzaklasamama (n==8), her ¢alisan i¢in ortak
bos zaman ayarlayamama nedeniyle sosyal aktivitelere tam katilimin saglanamamas: (n=6) gibi
engellerle karsilasmiglardir.

Kariyerlerinin giris evresinde ¢ift basamakli kariyer yaklasgiminin getirdigi yiik sorun olarak
tanimlanmustir. Coziim stratejisi olarak, lisansiistii egitime devam etme, kendini gelistirme, yetistirme
gabalar1 belirtilmistir. Katilimcilar bu ¢éziim stratejilerini uygularken, is yogunlugu nedeniyle
lisansiistll egitime devam edemediklerini (n=3) ve tek basina kendini yetistirme ve gelistirmenin
zorlugu cektikleri (n=6) ifade etmistir.
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Nicel Bulgular

Katilime1 grubun, Kkariyerlerinin giris evresinde deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel
sorunlar, meslege yonelik hazirlik evresinin eksikligi, mesleki gelisim sorunlar1 yasadig1 goriilmiistiir.

Aragtirmaya katilan ilce milli egitim mudiirlerinin kariyerlerinin giris evresinde karsilastiklar:
sorunlarin alt boyutlarmna iliskin puan ortalamalarinda yas degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli bir fark olup olmadigin test edebilmek amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Anlaml bir
farkin oldugu durumlarda fark kaynagini ortaya ¢ikarmak icin tamamlayici test olarak Post-Hoc
Scheffe testi yapilmistir. Sonuglar, Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4.

lice Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyerlerinin Giris Evresinde Karsilagtiklar: Sorunlarin Alt
Boyutlarina Iliskin Puan Ortalamalarinda Yasa Gére Anlamli Bir Fark Olup Olmadigini Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA ve Scheffe Testi Sonuglart

Alt Boyutlar Yas n X Ss ATom Post Hoc Scheﬁ‘e
F Sig. Testi
) - 35-45 yas araliginda(1) 108 48,84 4,73 1,360 258
Mesleki yeterlilik - 7=, 7. raliznda(2) 99 | 4816 | 534 -
gelisime agiklik - —=
55den biiyiik(3) 72 47,57 5,45
35-45 yas araliginda(1) 108 16,52 3,16 1,052 ,351
Baski gruplar1 45-55 yag arahiginda(2) 99 16,05 | 3,01 -
55den biiyiik(3) 72 15,92 2,72
35-45 yas araliginda(1) 108 20,15 2,98 21,032 ,000
Stres 45-55 yas araliginda(2) 99 17,82 5,61 3ile 1,2
55den biiyiik(3) 72 15,42 5,81
35-45 yas araliginda(1) 108 21,11 2,97 6,383 ,602
Adaptasyon 45-55 yag arahiginda(2) 99 21,20 | 3,06 -
55den biiyiik(3) 72 20,63 3,01
35-45 yas araliginda(1) 108 | 27,49 2,92 14,293 ,000
Is-aile catismast 45-55 yas arahiginda(2) 99 27,76 | 3,87 3ile 1,2
55den biiyiik(3) 72 24,68 5,44
35-45 yag araliginda(1) 108 24,00 3,32 397 673
Motivasyon 45-55 yas araliginda(2) 99 | 23,66 | 441 -
55den biiyiik(3) 72 24,15 3,57
35-45 yas araliginda(1) 108 18,96 2,52 22,045 ,000
Deneyim 45-55 yag arahiginda(2) 99 18,92 2,90 3ile 1,2
55den biiyiik(3) 72 15,90 4,73

Tablo 4, ilge milli egitim midiirlerinin kariyer giris evresinde karsilastiklar1 sorunlardan
“stres” alt boyutuna verdikleri toplam puanlarda yas degiskenine gore istatistiksel anlamda fark

oldugunu gostermektedir (F , = 21,032, p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit

sd-sd)
etmek igin yapilan tamamlayict Poct Hoc Scheffe testine gore, 55 yas ve daha dstiindeki grup

kendinden daha geng olan diger yas araligindaki gruplara gore stres alt boyutunu daha diisitk puanla

664



ilge Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyer Girig Evresinde Yasadiklari Sorunlar

degerlendirmistir. Katilimcilarin yaglar: arttik¢a, is dolayisiyla yasadiklari stres diizeyinin daha
diisiik oldugu goralmistiir.

Katilimcilarin “ig-aile ¢atismasi” alt boyutuna verdikleri toplam puanlarda, 55 yasindan daha
wsay=14293 ve p<0,05). “Deneyim” alt
boyutuna verdikleri toplam puanlarda, yine 55 yasindan daha geng olan gruplar lehine fark oldugu
=22,045 ve p<0,05).

geng olan gruplar lehine fark oldugu tespit edilmistir (F,

gorulmustiir (F ,

Orneklem grubunun kariyerlerinin giris evresinde kargilagtiklar1 sorunlara iliskin alt boyutlara
verdikleri puanlarin, mesleki deneyim degiskenine gore anlamli bir fark gosterip gostermedigini test
etmek amaciyla ANOVA testi uygulanmustir. Anlamli bir farkin oldugu durumlarda fark kaynagini ortaya
¢ikarmak i¢in tamamlayic test olarak Post-Hoc Scheffe testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo 5te verilmistir.

Tablo 5.

lice Egitim Milli Miidiirlerinin Kariyerlerinin Giris Evresinde Karsilastiklar: Sorunlarin Alt
Boyutlarina Iliskin Puan Ortalamalarinda Mesleki Deneyim Agisindan Anlamli Bir Fark Olup
Olmadigim Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA ve Scheffe Testi Sonuglar:

Alt Boyutlar Mesleki Deneyim | N X Ss p ANOVASig Post I-Ijzz;écheﬁf ¢
15-20 yil 58 | 4748 | 462 | 1,863 ,157
Mesleki yeterlilik-mesleki

gelisime aciklik 20-25y1l 137 48,86 | 5,13
25 yildan fazla 84 47.86 | 546

15-20 yil 58 15,95 | 2,64 ;302 ;740
Baski gruplar1 20-25y1l 137 16,21 | 3,21
25 yildan fazla 84 16,35 | 2,91

15-20 yil 58 | 20,26 | 2,67 | 12,852 ,000

Stres 20-25 yil 137 | 1843 | 538 lile2,3

25 yildan fazla 84 16,07 | 5,41

15-20 yil 58 | 21,26 | 2,87 | 2,908 ,056
Adaptasyon 20-25y1l 137 | 20,96 | 3,22
25 yildan fazla 84 20,08 | 3,29

15-20 yil 58 | 27,45 | 2,28 | 1,029 ,359
Is-aile gatismast 20-25 y1l 137 | 26,88 | 3,69
25 yildan fazla 84 26,42 | 5,77

15-20 yil 58 23,64 | 3,80 ,306 ,736
Motivasyon 20-25y1l 137 | 23,90 | 4,10
25 yildan fazla 84 24,14 | 3,26

15-20 yil 58 | 19,10 | 2,14 | 9,287 ,000

Deneyim 20-25y1l 137 | 1858 | 3,31 lile2,3

25 yildan fazla 84 16,82 | 4,40
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Tablo 5e gore, 6rneklem grubun “Stres ve Deneyim” alt boyutlarina verdikleri puanlar, mesleki
deneyimlerine gore anlaml bir fark oldugunu gostermektedir. Mesleki deneyimi 15-20 y1l araliginda
olan grup kendinden daha fazla mesleki deneyime sahip olan gruplara gore stres boyutunu daha

yiiksek puanla cevaplamustir (F , =12,852 ve p<0,05). flge milli egitim miidiirlerinde mesleki

(sd-sd
deneyim arttik¢a stresin azaldig1 séylenebilir. Deneyim sorunu boyutunu, 15-20 yil araliginda
mesleki deneyime sahip olan grup kendinden daha deneyimli olan gruba gore daha yiiksek puanla

degerlendirmistir (F ; ,=9,287 ve p<0,05).

(sd-sd

Orneklem grubun o6nceki gorev tiiriine iligkin bulgular ANOVA testi uygulanarak
degerlendirilmistir. Sonuglar Tablo 6da verilmistir.

Tablo 6.

lice Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyerlerinin Giris Evresinde Karsilagtiklar: Sorunlarin Alt
Boyutlarina Iliskin Puan Ortalamalarinda Bir Onceki Kariyerlerine Gére Anlamli Bir Fark Olup
Olmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Anova ve Scheffe Testi Sonuglar

Alt Boyutlar Onceki pozisyonu n X Ss FANOV[;ig. S;‘;};‘ﬂ‘; csti

Mesleki Okul miidiirii 121 | 4807 | 466 | 1561 | 212
yeterlilik-mesleki flce MEMde sb. Mdr 80 49,10 5,42
geligime aciklik il MEMde miidiir yard. 78 47,73 5,54

Okul mudirt 121 15,85 2,49 1,567 211
Baski gruplari flce MEMde 5b. Mdr 80 | 1659 | 341
Il MEMde miidiir yard. 78 16,33 3,25

Okul midiiri 121 17,48 5,48 2,332 ,099
Stres flce MEMde sb. Mdr 80 18,08 | 538
il MEMde miidiir yard. 78 19,09 4,25

Okul mudira 121 20,55 3,16 1,186 ,307
Adaptasyon flce MEMde 5b. Mdr 80 | 2061 | 3,2
Il MEMde miidiir yard. 78 21,23 3,41

Okul miidiirii 121 26,00 4,16 7,270 ,001

Is-aile catismast flce MEMde sb. Mdr 80 26,78 4,87 3ile 1,2

il MEMde miidiir yard. 78 28,28 3,15

Okul mudira 121 24,38 3,10 9,408 ,000

Motivasyon flge MEMde gb. Mdr 80 | 2470 | 340 3ile 1,2

Il MEMde miidiir yard. 78 22,40 4,66

Okul miidiirii 121 18,04 3,76 ,115 ,892
Deneyim flce MEMde sb. Mdr 80 18,23 | 3,23
Il MEMde miidiir yard. 78 18,27 3,71

666



ilge Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyer Girig Evresinde Yasadiklari Sorunlar

Tablo 6 da belirtilen 6nceki gorev tiiriine iliskin bulgulara gére, daha énce Il MEMde miidiir
yardimcilig1 gorevinde bulunmus olan ilge milli egitim miidiirleri is-aile ¢catisma boyutunu diger
(dsg)=7> 270 ve
p<0,05). Ayn1 grup, motivasyon alt boyutunu, daha 6nce okul miidiirligii gorevinde bulunmus olan

gorev tiirlerinde ¢alisan katilmcilara gore daha yiiksek puanla cevaplamislardir (F

grup, Tlge MEMde sube miidiirltigii gorevini yapan gruplara gore daha olumlu degerlendirmistir.
(F iy 0=9 408 ve p<0,05).

fle milli egitim miidiirlerinin kariyerlerinin giris evresinde kargilagtiklar1 sorunlara iliskin
alt boyutlara verdikleri puanlarin, ilge milli egitim miidiirii olmadan 6nceki kariyerlerine gére
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde fark gosterip gostermedigini belirlemek tizere bagimsiz
gruplar T-testi uygulanmustir. Kariyer giris evrelerinde yasadiklar: sorunlar, egitim seviyelerine gore
degerlendirilmistir.

Tablo 7.

lice Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyerlerinin Giris Evresinde Karsilastiklar: Sorunlarinin Alt
Boyutlarina Iliskin Puan Ortalamalarinda Egitim Seviyesine Gore Anlamli Fark Olup Olmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

t-test
Maddeler Egitim n X Ss
t Sd P
mesleki yeterlilik-mesleki Lisans 218 48,34 5,16 Al 277 ,682
gelisime aqiklik Lisansiistii | 61 | 48,03 5,13
Lisans 218 16,14 2,99 -,626 277 ,532
Baski gruplari
Lisansiistii | 61 16,41 3,05
Lisans 218 17,98 5,30 -,754 277 ,452
Stres
Lisansiistii | 61 18,54 4,66
Lisans 218 20,78 3,33 ,197 277 ,844
Adaptasyon
Lisansiistii | 61 20,69 2,68
. Lisans 218 26,67 4,61 -1,393 277 ,165
Is-aile gatismast
Lisansiistii | 61 27,52 2,27
Lisans 218 24,27 3,43 2,982 277 ,003
Motivasyon
Lisansiistii | 61 22,66 4,68
Lisans 218 18,03 3,74 -1,146 277 ,253
Deneyim
Lisansiistii | 61 18,62 3,00

Tablo 7de katilimcilarin egitim seviyeleri lisans ve lisansiistii olarak iki grup altinda ele alinmistir.
Buna gore; katilimcilarin egitim seviyeleri, kariyer giris evresi sorunlarina iliskin olusturulan
alt boyutlardan sadece motivasyon alt boyutuna verdikleri puanda etkili olmustur (t ,=2,982
(77yP<0,05). Lisans seviyesinde egitim diizeyine sahip katilimcilar, lisanststi seviyede egitimi olan
katilimcilara gore daha yiiksek motivasyonla goreve baslamislardur.
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Katilime1 grubun kariyerlerinin giris evresinde karsilastiklar1 sorunlara iligkin alt boyutlara
verdikleri puanlarin, gorev yaptiklari cografi bolgeye gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde fark
gosterip gostermedigini belirlemek tizere ANOVA-testine iliskin sonuglar Tablo 8de verilmistir.

Tablo 8.

lice Milli Egitim Miidiirlerinin Kariyerlerinin Giris Evresinde Karsilastiklar: Sorunlarin Alt
Boyutlarina Iliskin Puanlarinda Gorev Yaptiklar: Bolge Degiskenine Gore Anlaml Bir Fark Olup
Olmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA ve Scheffe Testi Sonuglari

Alt Boyutlar Calistig1 Bolge n X Ss ANOTA Post HT‘.)C S'cheﬂe
F Sig. esti

Ege Bolgesi (1) 47 | 4947 | 3,73 5,905 ,000
Marmara Bolgesi (2) 59 | 47,22 | 4,82
Mesleki yeterlilik- f¢ Anadolu Bélgesi (3) 36 | 49,47 | 4,44

mesleki gelisime Karadeniz Bolgesi (4) 34 | 46,06 | 571 6 ile diger gruplar

agiklik Akdeniz Bélgesi (5) 33| 4955 | 5,05
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 4555 | 5,15
Dogu Anadolu (7) 37 | 50,59 | 5,53

Ege Bolgesi (1) 47 | 1581 | 3,25 2,197 ,054
Marmara Bolgesi (2) 59 | 15,80 | 3,10
¢ Anadolu Bolgesi (3) 36 | 1667 | 2,55
Baski gruplar1 Karadeniz Bolgesi (4) 34| 1621 | 2,84
Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 15,85 | 2,71
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 15,67 | 3,26
Dogu Anadolu (7) 37 | 17,65 | 2,78

Ege Bolgesi (1) 47 | 18,64 | 471 1,196 ,308
Marmara Boélgesi (2) 59 | 16,59 | 5,53
I¢ Anadolu Bélgesi (3) 36 | 18,69 | 6,34
Stres Karadeniz Bolgesi (4) 34 | 18,38 | 4,29
Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 18,45 | 4,72
Giineydogu Anadolu (6) 33| 17,88 | 491
Dogu Anadolu (7) 37 | 18,86 | 5,06
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Ege Bolgesi (1) 47 | 20,55 | 2,78 3,831 061
Marmara Bolgesi (2) 59 | 20,58 | 3,51
k Anadolu Bolgesi (3) 36 | 20,61 3,22
Adaptasyon Karadeniz Bolgesi (4) 34 | 2226 | 294
Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 2045 | 3,21
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 22,21 3,00
Dogu Anadolu (7) 37 | 20,03 | 2,79

Ege Bolgesi (1) 47 | 26,51 | 3,90 1,940 075
Marmara Bolgesi (2) 59 | 26,64 | 4,59
i Anadolu Bolgesi (3) 36 | 2506 | 430
[s-aile ¢atigmast Karadeniz Bélgesi (4) 34| 27,62 | 3,73
Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 27,24 | 3,65
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 28,03 | 4,04
Dogu Anadolu (7) 37 | 27,32 | 4,63

Ege Bolgesi (1) 47 | 2321 | 3,30 | 11,151 | ,000
Marmara Bolgesi (2) 59 | 24,59 | 3,02
I¢ Anadolu Bélgesi (3) 36 | 2597 | 2,87

Motivasyon Karadeniz Bélgesi (4) 34| 22,62 | 4,20 7 ile diger grupla

Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 22,64 | 3,89
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 2124 | 4,44
Dogu Anadolu (7) 37 | 2646 | 2,32

Ege Bolgesi (1) 47 | 18,38 | 3,61 521 792
Marmara Bolgesi (2) 59 | 17,68 | 4,17
I¢ Anadolu Bélgesi (3) 36 | 17,94 | 3,91
Deneyim Karadeniz Bolgesi (4) 34 | 18,88 | 2,43
Akdeniz Bolgesi (5) 33 | 18,06 | 3,24
Giineydogu Anadolu (6) 33 | 17,94 | 4,49
Dogu Anadolu (7) 37 | 18,46 | 2,50

Tablo 8e gore, mesleki gelisim ve gelisime aciklik alt boyutuna verdikleri puanlar ¢alistiklar:
cografi bolgeye gore anlamli bir fark oldugunu gostermektedir. Giineydogu Anadolu Bélgesinde
calisan grup, diger bolgelerde calisan gruplara gore mesleki gelisim ve gelisime aciklik alt boyutunu

daha diisiik puanla degerlendirmislerdir(F , ,=5,905 ve p<0,05). Dogu Anadolu Bélgesinde calisan

(sd-sd
grup, motivasyon boyutunu diger bélgelerde ¢alisan il¢e milli egitim miidiirlerine gére daha yiiksek

puanla degerlendirmislerdir (F , ,=11,151 ve p<0,05). Dogu Anadolu Bélgesinden calisan ilge milli

(sd-sd
egitim miidiirleri kariyerlerine daha yiiksek motivasyon ile basladiklar1 sdylenebilir.
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Tartisma ve Sonug

Calismanin nitel béliimiinde ilge milli egitim midiirlerinin mesleklerinin ilk bes yilinda
kargilagtiklar1 sorunlar ve bu sorunlara yonelik kullanilan stratejilerin ortaya ¢ikarilmasi
hedeflenmistir. Aragtirma sonunda ise sorunlar sirasiyla su gekilde belirlenmistir: Ozel hayatina
yeterli zaman ayiramama, deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel sorunlar, meslege yonelik
olarak bir hazirlik olmamasi, yetistirme evresinin olmayisi, adaptasyon, mesleki gelisim, stres, ig-aile
catigmasl, ¢ift basamakli kariyer, biirokratik engeller, ¢ift basamakli kariyer yaklagiminin getirdigi
yiikler, kariyer platosu hissi.

Ozel hayatina is yogunlugu nedeniyle daha az zaman ayirdigini ifade eden yéneticiler bu
sorunu zamanla agtiklarini belirtmislerdir. Katilimcilarin bir kismi ig-aile ¢atismasi yasadiklarini;
is deneyimlerinin artmasiyla sorunun ¢oziime ulagacagini ifade etmistir. Aragtirma bulgularinda
deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel sorunlar yagayan katilimcilar, ilge milli egitim miidirligi
gorevine basladiklarinda meslege yonelik olarak bir hazirlik, yetistirme evresinin olmayisini sorun
olarak gérmiislerdir.

flge milli egitim miidiirlerinin en ¢ok yasadigi sorun olarak belirtilen 6zel hayata zaman ayiramama
sorunu zamanin etkili sekilde kullanilamamasindan kaynaklanabilir. Is hayatinda zaman yonetimi
onemli bir yer tutmaktadir. Zamanin etkili kullanilamamasi, is ve 6zel hayat arasindaki dengenin
saglanamamas, her ikisinde de sorumluluklarin yerine getirilememesine neden olabilir. Adaptasyon
stireci, yeni kariyerde deneyimsizlikten kaynaklanan yonetimsel sorunlar ve meslege yonelik mesleki
hazirlik/yetistirme imkénlarinin bulunmama ise diger sorunlar arasinda yer almaktadir. Bu asamada
ilge milli egitim miidiirlerinin géreve baslarken, yeni gorevleriyle ilgili herhangi bir hizmetigi egitim
veya yetistirmeye tabi tutulmamasinin bu sorunlarin olusmasina zemin olusturdugu diisiiniilebilir.
Bu nedenle bu iki sorun birbiriyle yakindan iligkili olarak goriilebilir.

(Hall & Moss, 1998) kariyerde ilerleme i¢in zorlayic1 gorevlerin gerekliligini ifade etmektedir.
flge milli egitim miidiirlerinin yeni Kkariyerlerinde karsilagtiklar1 ise yonelik sorunlarla
iliskilendirildiginde, ilge milli egitim miidiirlerinin kariyere giris evresinde basarili bir sekilde
adapte olarak mesleki zorluklar1 asmalar1 kariyer basarisini beraberinde getirecektir. Hizmetigi
egitim sonucunda memurlarin, gorevde yiikselmelerini saglayarak bilgi, beceri ve bakis agilarim
zenginlestirme hedeflenir (Oguzkan, 1993).

Stres sorununa yonelik olarak, katilimcilarin isteki stres kaynaklarini saptamak, kurumda gorev
dagilimini dogru yapmak, ast ve tistlerle giicli iletisim bagi kurmak, sosyal iliskileri giiglendirmek,
acil olmayan isleri Gteleme sorun alani olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirma bulgularinda stres,
kariyere giris evresinde karsilagilan sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stres is veya
0zel yasamda herhangi bir zamanda karsilagilabilecek yaygin bir sorundur. (Tunger, 2012) is
givenligi, terfi beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini asan bir terfi, bozuk iletisim, asir1
¢alisma, monotonluk, belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve ¢atisma, kariyer diizlesmesi, gézden
diisme, engellenme, isten ¢ikartilma gibi ¢aliyma hayatinda karsilasilan bir¢ok durumun stres
kaynag1 olabilecegini ifade etmektedir. Arastirma bulgular1 yerel politika uygulayicisi olan ve
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sorumlulugundaki ilgedeki 6grencilerin biitiiniine etki edecek kararlari alan bireyler olarak ilge milli
egitim midiirlerinin sorumluluklarindan dolayi stres yasadiklarini ortaya koymaktadir.

Arastirma grubunda yer alan katilimcilarin bir kismi kurum ici iletisim eksikliginden kaynaklanan
bazi yonetimsel sorunlar yagadigini ve soruna iliskin olarak kurum igerisinde demokratik bir ortam
olusturma c¢abasi sergilediklerini belirtmistir. Baz1 katilimcilar ise kurum personeline yonelik
disarida yemek, doga yiiriiylisii gibi sosyal etkinlikler diizenleyerek kurum ici iletisimin giiglenmesi
i¢in ¢aba harcadigini ifade etmistir. Yonetimin en 6nemli siireglerinden biri olan iletisimin agik,
etkili bir gekilde kullanimi il¢e milli egitim midiirlerinin uyguladig ¢6ziim stratejilerinin basarili
olmasina yardimci olacagi sdylenebilir.

Aragtirma bulgularinda ilge milli egitim mudiirlerinin ¢ift basamakli kariyer yaklagimiyla beraber
gelen yiikle birlikte kariyere giris evresinde sorunlar yasadig: ortaya ¢ikmigtir. Lisans egitimi alan
yoneticilerin sahip olduklar1 uzmanlik alani yaninda, egitim yonetimi alaninda lisansiistii derecede
egitim alarak uzmanlasmak istemeleri ve farkli bir alana enerji harcamalari; yoneticiler tarafindan
sorun olarak dile getirilmistir.

Arastirmaya dahil edilen grup cift basamakli kariyer yaklasiminin kendilerine bir yiik getirdigini
ifade etmislerdir. “Bireyin, enerjisini diger islerde de kullanmasi kariyer engellerinden ay 15181
sorununu ¢agrigtirmaktadir” (Aytag, 1997, s. 227), boyle bir durumda, ¢alisanin istihdam edildigi
orgiitte yeterli performansla galisamayacagini ifade eder. Calisma bulgularinin Aytagin (1997)
goriislerini destekler nitelikte oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Yoneticilerin ay 1511 sendromu
yasamamalari i¢in, ¢ift kariyer yaklasiminda entegrasyonunu saglamalari, profesyonel olarak yapilan
isin sorumluluklarini yerine getirmeyi ihmal etmemeleri gerekmektedir.

flge milli egitim miidiirlerinin kariyere giris evresinde yasadiklar1 sorunlari ortaya ¢ikarmayi
amaglayan nitel bolimden elde edilen son sorun ise kariyer platosu hissidir. Ilge milli egitim
miidiirlerinin yeni kariyerin ilk yillarinda kariyer platosu hissini yagamalar1 dikkat ¢ekici goriinse
de; kariyer platosu kariyerin herhangi bir evresinde goriilebilmektedir. Kariyer platosu, “kariyer
ilerleyisinin durdugu bir durumdur” (Ference, Stoner & Warren, 1977, s. 602), isverenlerin artik
belirli ¢alisanlar1 6diillendirmedigi veya kademeli olarak 6diillendirmedigi bir durumdur. Bazi
katilimcilar, kariyerleriyle ilgili olarak yatay-dikey pozisyonlarda hareket olanagi bulamayacaklar:
diigiincesiyle mesleklerinde duragan bir yapiya doniigmeye basladiklar: hissine kapildiklarin: ifade
etmiglerdir. Milli Egitim Bakanliginin hiyerarsik yapisi, kariyer ilerlemesinde belirledigi kurallar ve
nesnel kariyer enstritmanlarinin belli bir diizeye kadar artmasi bireyde kariyer platosu hissine neden
olabilir. Bunun yaninda geleneksel kariyer yaklasiminin ¢ok yonlii kariyer yaklasimindan daha gok
benimsenmis olmasi da etkili olabilir. Milli egitim miidiirliikleri biirokrasinin yogun olarak isledigi
orglitlerdir. Bu nedenle caliganlar da sistemin icinde kariyere geleneksel bir bakis acisiyla yaklasabilir.
Armstrong-Stassen ve Schlosser (2008) arastirmasinda kariyer platosunun kariyerin herhangi bir
agamasinda olugabilecegini ifade etmekle beraber daha ¢ok yash bireylerde goériildiigiinii ortaya
koymustur. Bu noktada aragtirma bulgular1 Armstrong-Stassen & Schlosser’in (2008) arastirmasi
ile benzerdir. Ettington (1998) ise hiyerarsik yapiya sahip orgitlerin digsal faktorler aracihigiyla
bireylerin kariyer beklentilerini etkiledigini ve sonugta kariyer platosuna neden oldugunu ifade eder.

671



Omer YAHSI

Bu bilgi dogrultusunda ilce milli egitim miidiirlerinin kariyer platosu hissi yasamalarinin nedeni
icinde bulundugu 6rgiit yapisindan kaynaklaniyor olabilir.

Aragtirma sonuglarina gore, ilce milli egitim miidiirlerinin kariyer giris evresinde karsilastiklar:
sorunlardan “stres” alt boyutunu 55 yas ve daha tistiindeki grup kendinden daha geng olan diger
yas araligindaki gruplara gore daha diisiik puanla degerlendirmislerdir, yas arttik¢a, is dolayisiyla
yagadiklari stres diizeyinin daha diigiik oldugu sdylenebilir. {lce milli egitim mudiirlerinde yas arttik¢a
is ve aile arasinda ¢atigmalarin azaldigi, midirlerin kariyer giris evresinde daha az deneyimsizlik
sorunu yasadiklari sonucuna ulagilmistir.

Aragtirma bulgularinda, mesleki deneyimin katilimcilarin kariyer giris evresinde yasadiklar:
sorunlarda etkili oldugu goriilmiistiir. Arastirma bulgulary, ilce milli egitim miidiirlerinde mesleki
deneyim arttik¢a stresin azaldig1 ve daha az deneyimsizlik sorunu yasadiklarini ortaya koymustur.

Arasgtirmadan elde edilen sonuglara gore, ilge milli egitim miidiir olmadan 6nce il milli egitim
miidiir yardimcisi olarak gorev yapan katilimcilar, okul midirliigi veya ilge milli egitim sube
mildiirliigii gorevinden gelerek ilce milli egitim miidiirii olan katilimcilara gore daha fazla is-aile
catigmasi yasamaktadir. {1 milli egitim miidiir yardimcilig1 gérevinden gelen grup, okul miidiirliigii
gorevinden gelen katilmcilara gore daha yiiksek motivasyonla goreve baglamistir. Aragtirma
bulgular: ilce milli egitim midiirlerinin kariyere giris evresinde yasadig1 sorunlarinda cift kariyerli
esler ve is aile gatismasinin da yer aldigini gostermektedir. Is aile ¢atismasinin yeni kariyer
basamaginin getirdigi is yiikd, is yemekleri ve toplantilar mesai saatleri disina tasan etkinliklerden
kaynaklandig: ifade edilmigstir. Eslerin kendi kariyer rotalarina sahip olmas ise evli eslerde siklikla
ortaya ¢ikmaktadir. “Geleneksel kiiltlir agisindan, tilkemizde de ekseriyetle kadinlarin ailelerine
oncelik vermesiyle, kariyer ilerlemesi firsat1 erkeklere verilmektedir. Bilhassa ayn1 6rgiitte ¢alisan
eslerin kariyerlerinde ilerlemeleri bu sorunu daha ¢ok pekistirmektedir” (Ozden, 2007, s. 95).

Arastirma sonuglarina gore, lisans seviyesinde egitim almig olan katilimcilar, lisansiistii seviyede
egitimi olan katilimcilara gore daha yiiksek motivasyonla goreve baslamiglardir. Bunun nedeni
olarak, egitim seviyesi yiikseldik¢e gorev sorumlulugunun artmasi gosterilebilir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore, Giineydogu Anadolu Bolgesinde ¢alisan ilge milli egitim
miidirleri, Tiirkiye'nin diger bélgelerinde ¢alisan gruplara gore mesleki gelisim ve gelisime agik
olma alt boyutunu daha olumsuz degerlendirmislerdir. Ayrica Dogu Anadolu Bolgesinden ¢alisan
katilimcilarin, kariyerlerine daha yiiksek motivasyonla basladiklar1 sonucu elde edilmistir. Dogu
Anadolu Boélgesinin daha az 6grenci niifusuna sahip olmasi, egitimle ilgili sorunlara daha az neden
olacagi ve bunun da egitim yoneticilerinde motivasyon kaybini engelleyecegi diisiiniilmektedir.

Yapilan ¢alisma, ilce milli egitim midiirlerinin ilk 5 yilda karsilasilmas: olast sorunlar: ortaya
koymasi ve diistincelerini yansitmast bakimindan 6nemlidir. Bu ¢alisma, bu alanda yapilan diger
caligmalardaki sonuglara paralel sonuglar vermekle birlikte, degisik bazi bulgular1 da ortaya
koymustur. Ozellikle biirokratik engeller, is yiikiiniin fazla olmasi, mevzuat bilgisinin yetersizligi,
ise baglandiginda bir danigman olmamasi midiirlerin kariyer evrelerinde yasadiklar1 sorunlarin
basinda gelmektedir.
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Yukarida belirtilen sorunlarin ¢6ziilmesine yonelik ¢6ziim 6nerilerini soyle siralanabilir:

1. llge milli egitim miidiirleri, goreve baslamadan énce daha diizenli ve daha siki bir hizmet
i¢in egitimden gegirilmeli, bu alanda hizmet etmeye hazirliksiz yakalanmamalidir.

2. llge milli egitim midiirlerine, gdrev alanlariyla ilgili ihtiya¢ duyduklari konularda
basvurabilecekleri bir tiir danigmanlik/rehberlik hizmeti sunulmalidir.

3. Ilge milli egitim miidiirlitklerine yapilacak atamalar egitim camiasinin i¢inden olmalidir.

4. llge milli egitim miidiirleri mevzuat konusunda bilgilendirilmeli, bunun igin gerekli
caligmalar yapilmalidir.

5. Egitim sorunlar1 iizerine biraz daha egilebilmek, 6gretmen ve 6grencilerle biraz daha
yakindan ilgilenebilmek, okullar1 biraz daha ziyaret edebilmek i¢in ilce milli egitim miidiirleri
tizerindeki is yiikii azaltilmaly, biirokratik isler hafifletilmelidir.
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