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OZET

Orgiitsel giiven kavrami is gorenlerin motivasyon ve performans dizeylerinin
yiikseltilmesi, orgiite karst olan bagliliklarini artirarak 6rgiit amaglarinin benimsenmesi
ve bu durum sonucunda Orgiitsel basarinin yiikseltilmesinde olduk¢a énemli bir etkiye
sahiptir. Orgiitsel giiven olgusu is gorenlerin orgiitiin sagladig destege iliskin algilar1 ve

tistlerine duyduklar1 inang olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel giiven iilkemiz egitim bilimleri literatiiriinde gérece yeni bir olgudur. S6z
konusu kavramin is tatmini, orgiitsel kiiltiir, liderlik ve benzeri kavramlarla iligkisi
Uzerine literatiirde ¢esitli c¢alismalar bulunmaktadir. Buna ragmen zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) yapan egitim ydneticileri ile Orgiitsel giiven algilar1 arasindaki
iliskiye dair ¢ok az sayida yaym bulunmaktadir. Bu ¢aligma, iilkemiz egitim bilimleri
literatiirlinde bu anlamda yapilan ilk ¢aligmalardan biri olarak literatiire katki saglamay1
hedeflemektedir.

Bu calismanin arastirma problemi, zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim
yoneticilerinin orglitsel giliven algilar1 iizerinde etkili bir unsur olup olmadigim
belirlemek olarak ifade edilebilir. Bu amagla ilk olarak drgut, gliven, orgltsel gliven ve
zorunlu yer degisikligi (rotasyon) kavramiyla ilgili detayli bir literatiir taramasi
yapilmustir. Daha sonra literatiir ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak
zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoOneticilerinin orglitsel giiven algilari
iizerinde etkili olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kayseri ili Milli Egitim
Miidiirliigiine baglh olarak faaliyet gdsteren egitim kurumlarinda c¢alisan 2010 ve 2011
yillarinda zorunlu yer degisikligi (rotasyon) sonucu yerleri degisen 155 egitim

yoneticisi ile Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi (OOGO) anketi yapilmistir.



Calismanin son boliimiinde anket ¢alismasi sonucunda elde edilen veriler zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin Orgiitsel giiven algilar1 arasindaki
iliski belirlenmek amaciyla bilgisayar programi ve istatistiksel analizler yardimiyla
analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan
egitim yoneticilerinin orgiitsel giiven egilimleri arasinda negatif bir iliski oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Orgiitsel giiven, Orgiit, Zorunlu yer degisikligi (rotasyon).
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ABSTRACT

The concept of organizational trust and organizational climate play an important role in
obtaining organizational productivity by improving the motivation and performance
levels of employees, constructing organizational commitment, and sharing
organizational goals. The fact of organizational trust is defined as the perception of
employees about the support provided by organization and the degree of confidence

they feel to their supervisor.

Organizational trust in our country is a relatively new phenomenon in the literature of
education science. There are several studies in the literature on the relationship between
this concept and job satisfaction, organizational culture, leadership and similar concepts.
Nevertheless, there are very few publications about the relationship between educational
administrators that forced displacement (rotation) and perceptions of organizational

trust.

This study, as one of the first studies in the field in terms of educational science in our
country, aims to contribute to the literature. The research problem of this study can be
expressed as to determine whether forced displacement (rotation) of training managers
is an effective factor over the perception of organizational trust. For this purpose, first
of all, a detailed review of the literature related to the concepts of organization, trust,
organizational trust and forced displacement (rotation) was carried out. Later, based on
the findings obtained from the literature, a survey of Organizational Trust Scale was
conducted on schools and 155 training managers under the provincial National
Education Directorate of Kayser1, whose workplaces were obligatorily relocated in 2010
and 2011, to determine whether this case is effective on the organizational trust

perceptions.



In the last part of the study, data obtained from the survey were analyzed by a computer
program and statistical analysis in order to determine the relationship between
perceptions of organizational trust of forcedly relocated educational administrators and
forced displacement (rotation). As a result of the analysis, it was concluded that there is
a negative relationship between organizational trust trends and training managers

forcedly relocated.

Keywords: trust, organizational trust, Organization, Forced displacement (rotation).
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1.GIRIS

Glinlimiiz diinyasinda egitim Orgiitleri basta olmak {izere hayatin her alaninda ¢ok hizli
bir degisim ve doniisiimiin yasandig1 dikkat cekmektedir. Bu ¢ok hizli degisim ve
dontisiimiin etkisiyle egitim Ogretim faaliyeti gOsteren egitim Orglitler arasindaki
rekabet, kiyasiya yarig her gecen giin daha da siddetlenmekte, rekabet etmekte giicii
diistik, basarisiz ve performansi listenin alt siralarinda olan egitim orgiitlerinin yagamini

strdirmesi daha da zor bir hale gelmektedir.

Giintimiizde ¢ok hizli bir sekilde yasanan bu degisim ve doniisiime ayak uyduramayan,
kendini yenileyemeyen egitim oOrgiitleri orgiitsel yasamlarini siirdiirememektedirler. S6z
konusu degisim ve donilisime ayak uydurmayir amaglayan egitim orglitleri basarili
olarak kabul gérmektedir. Basarili bu orgiitler agisindan ise "insan" ve egitim Orgiitiiniin
deger Ogesi olarak on plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bir baska degisle ifade edecek
olursak, agir rekabet kosullarinda egitim orgiitlerinin basarili olmalariin yolu egitimli,
verimli, orgiitsel amaglarla uyumlu ve orgiite orgiitsel vatandaslik bag ile bagli vizyon
sahibi ufkun otesini gorebilen egitim yoneticilerine sahip olmaktir. Glinimiizde insani
isin merkezine alarak ve insanla rekabet giicu yuksek Griinler Gretmeyi amaclayan

cagdas egitim yonetimi yaklagimlarinin temelinde giiven olgusu yer almaktadir.

Giiven ile ilgili olarak yapilan calismalarda ¢ogu zaman deginilen bir unsur onu
yaratmanin ne kadar zor oldugu ve onu kaybetmenin ne kadar kolay oldugudur.
Glivenin bu c¢ok cabuk kirllgan dogasimi ¢alisma iliskilerinde agikca gormek
miimkiindiir. Calisma yasaminda giliven diizeyinin diisiik veya yiiksek olmasinin ¢ok

onemli etkileyici ve carpici sonuglari oldugu goriilmektedir.

Bu durum egitim orgiitlerini "insan" egitim yoneticileri ve orgiitsel gliven odakl
politikalar iiretmeye sevk ederken egitim orgiitleri ve akademisyenlerin orgiitsel giiven

konusuna olan ilgisi de her gecen giin daha da artmaktadir. Orgitsel giiven konusuna



egitim Orglitlerince ve akademisyenlerce gosterilecek bu yogun ilginin nedeni orgiitsel
giiven algisiin isgiicii devri, devamsizlik, kalite, verimlilik, basar1 ve performans gibi is
davranislar1 iizerinde olumlu etkisinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Orgite yiksek
diizeyde giiven duyan egitim ydneticilerinin devamsizlik ve ise ge¢ kalma oranlarinin
diisiik olacagi, performanslarinin ve basarilarinin  ise daha yiiksek olacagi

varsayilmaktadir.

Literatiirde yapilan arastirmalar sonucun da, bu varsayimlar1 dogrular nitelikte bulgulara
ulagilmistir.  Orgiitsel giiven, en genel anlamiyla g¢alisanm, oOrgiitte karar alicilari
etkileme imkan1 olmasa da, orgiitiin kendisinin yararina ¢cabalayacagina veya en azindan
zararina olmayacak sekilde davranacagina giiven duymasi ve kontrol edemeyecegi

davraniglara kars1 savunmasiz kalmaya goniillii olmasidir.

Egitim yoneticilerinin egitim Orgiitlerine, listlerine, yonetime ve is arkadaslarina giiven
duyduklarinda, isleri ve is ortamlart ile ilgili olumlu duygulara sahip olduklar
goriilmektedir. Ayni1 zamanda karar organina giiven duymanin, egitim ydneticisinde

karar vermeye katiliyormusgasina bir tatmine neden oldugunu ileri siiriilmektedir.

Okullarin insanlar iizerinde ¢aligmasit ve onu farklilagtirma yetenegine sahip olmasi
(Celik, 2009; Taymaz, 2009) okulun egitim sistemi igerisindeki yerini ortaya
koymaktadir. Giinlimiizde egitim Orgiitlerinin varliklarini uzun yillar basaril bir sekilde
stirdiirebilmeleri ve egitim oOrgiitlerinin degerini giin gegtikce artirabilmeleri birgok

parametre ve degiskene baghdir.

Egitim orgiitleri i¢ ve dis ¢evresini kontrol altinda tutabilmesi, cagin gerekleri
dogrultusunda i¢ ve dis cevresine yOn verebilmesi i¢in bazi lstiinliik 6zelliklerini
blnyesinde bulundurmasi gerektirmektedir. Bu istiinliikler egitim, dgretim, yonetim,
basari, kalite, verimlilik, teknik, ekonomik ve insani anlamda giiclii ve etkin kaynaklara

sahip olmaktir (Taymaz, 2009).

Bir egitim Orgiitiiniin vazgegilmez en dnemli kaynaklarindan biriside egitim yoneticisi
olan okul yoneticileridir. Beseri kaynaklarini etkili ve etkin kullanabilen egitim
yoneticileri, bir egitim orgiitiinde stirekli basar1 ve tstiin performans elde edecektir.
Egitim orgiitiinde isgiiciiniin maksimum verimlilik ve performans minimum maliyet ile

caligmas1 birtakim kosullarin bir araya gelmesi ile miimkiin olabilmektedir. Egitim



oOrgiitlinlin basarili olmasinin en temel mihenk taglarindan biriside egitim ydneticilerinin

calisma ortaminda giiven duygusunun var olmasidir.

Guven olgusu son zamanlarda gerek bireysel gerekse 6rgitsel (kurumsal) anlamda
oldukca cok siklikla tartisilan bir konu haline gelmistir. Giiven duygusu fertlerin
birbirleri ile olan iligkilerinin saglikli ve uzun siireli olabilmesi i¢in asla vazgeg¢ilmez bir
unsurdur. Fert olarak ikili iliskilerde oldugu gibi 6rgiite egitim kurumuna karsi giiven
duygusunun olugmasi, egitim Orgiitiiniin siirdiirebilir basarisinda kritik, hayati bir 6neme

sahip oldugu vurgulanmaktadir(Celik, 2009).

Egitim oOrgilitiniin hedeflerini gergeklestirerek biiyiime ve gelisme saglayabilmesi,
yenilige, degisime ve doniisiime agik olmasini, rekabet avantajini yakalayabilmesini, is
gorenlerini egitim Orgiitiine bagh kilarak etkin ve etkili bir bicimde faaliyetlerini

yurutmesini gerektirmektedir.

Egitim Orgiitiiniin bu kosullara bagli olarak hedeflerine ulagabilmesi ic¢in orgiitsel
giiveni gerceklestirilmesi, orgiitsel amaglara ve hedeflere inanan, bu amaglara ulagsmak
i¢in gaba gdsteren isgiiciine sahip olmasi gerekir. Orgiitsel basarinm, verimliligin ve
orgiitsel vatandaghik bagliginin saglanmasindaki en Onemli etkenlerden biri egitim

yOneticilerinin egitim orgiitiine kars1 duyduklar1 giiven diizeyini ytlikseltmektir.

Egitim orgiitinde egitim yoneticilerinin karar alma fikirlerinin istek ve beklentilerinin
zorunlu yer degistirme (rotasyon) sireclerine dahil edilmesi, sorumluluk ve yetki
alanlarinin genisletilip kontrol alanlarinin olusturulmasi, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin
bir iletisimin saglanmasi egitim orgiitiinde orgiitsel gliven ortaminin olusmasini ya da
var olan Orgutsel giiven duzeyinin en tist seviyelere yiikselmesini saglayacaktir. Bu
sekilde yaratilan orgiitsel giiven ortamu ile egitim Orgiitii icinde degisime acik, moral,
motivasyon, gorev ve rol performansi yiiksek egitim yoneticilerinin, orgiitsel catisma ve
stres diizeyi oldukg¢a diisiik diizeylere cekilerek oOrgiitsel verimlilik, kalite ve basari

performansi siirekli hale getirmesi beklenmektedir.

Buna gore; egitim orgiitlerindeki egitim yoneticisinin Orgiitsel giiven diizeyinin yliksek
olmasi ve olumlu bir 6rgiit ortam1 olusturularak is goren davraniglarinin pozitif iklim
ortamindan olumlu yonde etkilenmesinin saglanmasi ortak bir ¢aba adinadir. EZitim

yoneticileri lizerinde oOrglitsel giivenin olusmasi iyilestirilmesi performanslarinin ve



basarilarinin artmasinda ¢ok biiyiik rol oynamaktadir. Her ortamda o6rgutsel glven
olgusunun var olmasi ile egitim yoneticilerinin motivasyonu yliksek diizeylere ulasacak
is doyumu ve egitim Orgiitiine kars1 baglilik saglanarak ortak amaglar dogrultusunda
isbirligi ve esgiidiim koordinasyon i¢inde egitim yoOneticilerinin performansi ¢gok énemli
oranlarda artis gdsterecektir. Bu durumun egitim Orgiitiine yansimasi ise etkinligin ve
etkiligin artis1 sonucunda ortaya ¢ikan verimlilik, kalite ve {istiin basar1 olacaktir (Balci,
1993). Boylece egitim Orgiitii misyon ve vizyonu Onciiliigiinde orgiitsel amag ve
hedeflerine ulasma adma cok Onemli bir giic elde edecektir. Ulke kalkinmasmin
lokomotifi olan egitimin bu gorevini bagarabilmesi i¢in ¢ok iyi yOnetilmesi gerektigi
cok aciktir. Bir baska deyisle bir lilkenin egitim sistemi ne kadar iyi yonetilirse egitimin

toplumun degisimine ve gelisimine o dl¢iide katkida bulunmas1 beklenmektedir.

Okullar, egitim sistemi icerisinde temel hedef ve amaglarin somut etkinliklere
doniistiirtildiigl alanlardir. Okullarin etkililigi ise egitim sisteminin niteligini dogrudan
belirleyen en temel unsurdur. Egitim kurumlarinin amacina uygun, etkin ve etkili bir
bicimde kendisinden beklenen rolleri yerine getirmesinde One c¢ikan ana 6ge okul
yoneticileridir. Oyle ki, okullarin etkililiginin okul y&neticilerinin etkililigine bagli

oldugu ileri siirtilmektedir (Balci, 1993).

Okul yoneticileri, sahip olduklar1 bilgi ve becerilerle okulun gelecegini planlamakta,

yoniinii belirlemekte ve okuldaki degisim c¢abalarin1 yonlendirmektedir.
Egitim yoneticileri okullar degistirebilirler mi?

Ogrencilerin basarisina katkida bulunabilirler mi?

Okul personelini glidiileyip egitebilirler mi?

llgili alan yazin incelendiginde tiim bu ve buna benzer sorularm cevabi "evet" tir.
Egitim yoneticileri fark yaratabilirler. Okul liderleri okul etkinli§ine ve &grenci
basarisina dolayli ama dlgiilebilir etkide bulunabilirler. Iyi okullarin anahtar iyi okul
yoneticileridir. Egitim orgiitleri, degisen ve gelisen ¢evrelerine uyum saglayarak hayatta
kalmak ve basarili bir sekilde ilerlemek i¢in doniisiime ugrayan dinamik yapilar olarak
degerlendirildiginde, egitim yoneticilerinin i¢ ve dis ¢cevrede meydana gelen ve Orgiitii

tehdit eden sinyalleri algilamasi kadar, sorunu dogru okumasi ve ¢oziimleyebilmesi



olduk¢a Onem tasimaktadir (Balci, 1993; Acikalin, 1998). Sorunlar1 tanimlama ve
cOozliimleme konularinda yetersizlik olarak tanimlanan yonetme (isletme) korliigii,
sistemi olusturan parcalardaki kisitlar1 ve engelleri algilamayr zorlastirmaktadir.
Yonetme korliigii ile iliskilendirilen diger bir kavramin da uzun yillar ayn1 kurumda
calisma sonucunda olusan 'metal yorgunlugu' ya da ge¢misin basarilarina yaslanarak

gelisen ego sismesidir (Ulsever, 2008).

Ego sismesi yasayan egitim yoneticileri, takim yonetiminde sorunlar yasadiklarimi ve
kendilerini uyaran bireylere kars1i diismanca yaklasimlar sergileme davranislari
gelistirdiklerini belirtmektedir. Okul yoneticilerinde gergeklestirilecek degisimin bir
bicimi de, belirli siirelerle c¢alisanlarin gorev yaptiklar1 egitim kurumlarinin
degistirilmesidir. Okulu diger kurumlarindan ayiran temel Ozellik, insan Uzerinde
calismasi ve onu farklilagtirmasi yetenegidir. Okulun ayricalikl, etkili ve 6zel konumu,

ayni zamanda okul yoneticiligini de 6n plana ¢ikarmaktadir (Agikalin, 1998).

Okul yonetimi egitim yonetiminin temeli ve ayn1 zamanda en zor ve asil pargasi olarak

goriilmektedir (Basaran, 1983).

Egitim yoneticilerinin, egitim siirecinin iilke ¢ikarlar1 dogrultusunda ve ¢agdas egitim
anlayisina uygun olarak yiiriitilmesine gerekli katkilarda bulunabilmek i¢in basarili
yonetimsel eylemlerde bulunmak zorunda olduklari; bunun i¢in de orgiitteki insan ve
madde kaynaklarinin etkili bir bi¢imde kullanilmasimi saglamalar1 gerektigi dile

getirilmektedir (Kaya, 1996).

Egitim sisteminde son yillarda, egitim yonetiminin bir bilim olarak algilanmasi,
yOneticinin orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini saglayan bir egitim lideri olarak
kabul edilmesi, bu alanin uzmanlik gerektirdiginin bilinmesi, egitim yoneticiliginin bir
meslek haline getirilmesi gerekliligi, yonetici adaylarinin objektif dlciilerde segilmesi,
egitim yoneticisinin lisans {istii ve hizmet i¢i egitimle yetistirilmesi, 6zliik haklarmin
egitim diizeylerine gore diizenlenmesi, yetki ve sorumluluk dengesinin saglanmasi gibi

hususlar giinden giine 6nem kazanmaktadir (Taymaz, 2003).

MEB Yonetici Atama, Degerlendirme, Gorevde Yiikselme ve Yer Degistirme
Yonetmeligi" de Tiirk egitim tarihinde egitim ydneticilerinin hizmet Oncesi yonetim

alaninda yetistirilmesini 6ngoren ilk yonetmelik olarak goériilmektedir (Kayikgei, 2001).



Egitim kurumlarina yonetici atama ile ilgili 2003 yilindan 2010 yilina kadar yaklagik 5
adet yonetmelik ve bir¢ok genelge cikarilmasimma ragmen problem tam anlami ile

¢oziime kavusturulamamistir (Taymaz, 2003).

Bu anlamda okul yoneticilerinin yetistirilmesi, atanmast ve yer degistirilmesi
uygulamalari orgiitsel giiven agisindan biiylik 6nem tasimasina ragmen Tiirkiye’de Milli
Egitim Bakanlhigimin egitim yoneticilerinin yetistirilmesi, secilmesi ve atanmasina
ilisgkin uygulamalar1 incelendiginde, egitim yoneticisi yetistirme, se¢cme ve atama
politikalarinin  bilimsel c¢agdas bir temele oturtulamadigt ¢ok net bir sekilde
goriilmektedir. Milli Egitim Bakanliginin bu konudaki uygulamalar1 bilimsel olmaktan
cok uzak adeta "deneme-yanilma, yaparak yasayarak test etme" uygulamalaridir
(Kayike1, 2001). Bunun ana sebebi olarak, Tiirkiye'de Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan
egitim yoneticiliginin heniiz meslek gurubu olarak degerlendirilmemesi olarak

gosterilebilir.

Turk Milli Egitim temel sisteminde "meslekte esas olan dgretmenliktir”" anlayisi ile
"o6gretmenlikte basarili olanlarin, okul yoneticiliginde de basarili olacagi" inanci
egemen olmustur. Egitim yoneticisi atamaya ilisgkin yasal metinlerde, atamalarda
"liyakat (yeterlik) esastir" ibaresi bulunmasina karsin; temelde 6gretmenlikteki basari ve
kidem, yonetici atamalarinda Olgiit olarak benimsenmistir. Yoneticilik kadrolarina
atamada gerekli yeterliklerin aranmamasi, kaygi verici bir ¢eliskidir (Agaoglu,
Altinkurt, Yilmaz ve Karakose, 2012).

Bu onemli ¢eligkinin yasandigi, egitim ve okul yoneticiliginin mesleklesmedigi Turk
Milli Egitim sisteminde, belirli dénemlerde, "rotasyon" adi ile bilinen zorunlu yer

degistirme uygulamalar1 yapilmistir.

Bu uygulamalarin temel gerekgesi yoneticilerin uzun donemli olarak ayni kurumda
caligmasinin c¢esitli sorunlara yol acacagi diisiincesidir. Uzun donemli olarak ayni
kurumda ¢alismak Orgiitte, atalet, metal yorgunluk, ego sismesi ve yonetme korliigii gibi
sorunlara yol agmaktadir (Leblebici, 2005; Reynolds, White ve Brayman, 2005; Tonbul
ve Sagiroglu, 2012).

Bu agiklamalar yoneticilerde, ayni okulda ¢alisilan siirenin uzunlugu ile duraganlik ve



rehavet artisi, sorunlara benzer ¢Oziim yollarinda 1srarct olma arasinda iliski

bulundugunu gostermektedir (Tonbul ve Sagiroglu, 2012).

Egitim yoneticilerinin rutin rotasyonu onlarin mesleki gelisimlerine yardimci olsa da bu
durum okuldaki iyilestirme cabalarini engelleyebilmektedir. Egitim ydneticilerinin
gorev ve sorumluluklarini istenilen Ol¢lide yerine getirmeleri okullarda egitim ve
Ogretimin niteliginin artmasinda ve Kkalitenin gelistirilmesinde ¢ok 6nemli rol
oynamaktadir. Bu baglamda iilkemizde egitim yoneticileri atama yontemi ile is basina
geldikleri i¢in atama yapan kurum olan Milli Egitim Bakanligi'nin egitim yoneticilerinin
okulun amaglarina en iyi hizmeti verebilmelerinin Oniinii acacak yasal diizenlemeler
yapmasi beklenmektedir. Bunun i¢indir ki Milli Egitim Bakanlig1 egitim yoneticilerinin
performanslarint artirmak, "isletme korliigiinii" ortadan kaldirmak ve calisanlardan
istenilen rolii  yeterince yerine getirmelerini saglamak i¢in bir takim
lyilestirmeler/diizenlemeler yapma yoluna gitmistir. Bu diizenlemeler arasinda son
zamanlarda en dikkat ¢ekici, ¢cok konusulan tartigilan kamuoyunu ilgilendiren bir konu
olan ve oOncelikli olarak okul miidiirlerine daha sonra ise miidiir bagyardimcilar1 ve
mudir  yardimcilarmna yonelik uygulanan zorunlu yer degistirme (rotasyon)
uygulamasidir. (Kayik¢1,2001;Leblebici, 2005; Reynolds, White ve Brayman, 2005;
Tonbul ve Sagiroglu, 2012).

Bu diizenleme Milli Egitim Bakanlhigmnm ilk uygulamasi degil; zira ilki 1980, ikincisi
2000 yilinda olmak iizere iki defa bu uygulama giindeme gelmistir. Ancak bu son
dizenlemenin kisa siireli olmamasi miidiir, midir basyardimcilari ve miidiir
yardimcilar1 olmak {izere ¢ok genis bir egitim yoneticisi grubu ile fazla sayida kisiyi
kapsamas1 (Ilk iki uygulama sube miidiirlerine yonelik) dikkatlerin ilgili yasal

diizenleme {izerinde yogunlasmasina neden olmustur.

Yapilan bu yasal diizenleme ile ¢alistig1 kurumda bes yilin1 dolduran okul miidiirleri ile
calistigi kurumda sekiz yilin1 dolduran miidiir basyardimcis1 ve miidiir yardimcilarina
farkl1 okullarda calisma zorunlulugu getirilmistir. “Milli Egitim Bakanligi Egitim
Kurumlar1 Yoneticilerinin Atama ve Yer Degistirmelerine” iliskin yonetmeligin de yer

alan yirmi ikinci madde bu hususu belirtmektedir.

Egitim konusunda biiyiik 6nem tasiyan okullar bir 6rgiit olarak ele alindiginda, egitim

yoneticilerinin Orglitsel gliven davranisi sergilemesi i¢in bazi gereklere ihtiya¢ vardir.



Bunlardan biri olan orgiitsel giivenin ele alinmasi, iletisim ve iligki kurarak orgiitlerin
sagliginin korunmasi ve devaminin saglanmasi i¢in onem tagimaktadir. Temelde her
bireyin glivenme ve giivenilme ihtiyaci duymasi ve bu ihtiyaglarin karsilanma

durumuna gore Orgiitsel giiven davranisi sekillenmektedir.

Bunun igindir ki zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin
orglitsel giiven algilarina ait goriislerinin arastirilmasi sonuglarinin degerlendirilmesi
¢ok oOnemli bir gereklilik olarak karsimiza c¢ikabilme durumu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Literatiire bakildiginda zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan
egitim yoneticilerinin orgiitsel giiven algist iliskisini destekleyen pek ¢ok calisma
bulundugu sdylenemeyecegi hususu dikkatleri ¢cekmektedir (Leblebici, 2005; Reynolds,
White ve Brayman, 2005; Tonbul ve Sagiroglu, 2012).

Bu cergevede, yapilan bu calisma teori ve uygulama olmak iizere iki kisimdan
olugmaktadir. Calismanin teorik boliimiinde genel olarak oOrgiit kavrami, giliven
kavrami, Orgiitsel giiven, zorunlu yer degisikligi (rotasyon) kavramlari tanimlanarak,
zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yOneticilerinin orglitsel giiven algilarini

etkileyen temel faktorler incelenmistir.

Calismanin uygulama kisminda ise; zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim
yoneticilerinin orgiitsel giiven algilar1 {izerinde ki etkisini saptamaya yOnelik olarak
Kayseri il Milli Egitim Miidiirliigiine bagh olarak faaliyet gdsteren egitim orgiitiinde ki
egitim yoneticilerinin {izerinde yapilan saha arastirmasi sonucunda elde edilen
bulgularin istatistiksel olarak degerlendirilmesi yapilmis. Zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin Orglitsel giiven algilarina olan etkisi ortaya

konulmustur.

Calismanin sonunda ise sonu¢ ve Onerilere yer verilerek, ¢aligmanin genel olarak
degerlendirilmesi yapilmis, istatistiksel analiz sonucunda elde edilen bulgular

dogrultusunda oneriler gelistirilmistir.

Bu aragtirmada, “Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim ydneticilerinin

orgiitsel gliven algilarinin” incelenerek ortaya konulmasi amag edinilmistir.

Bu amagcla asagidaki alt amaglara cevap aranacaktir.



1. Zorunlu yer degisikligi yapmis okul yoneticilerin cinsiyet, medeni hal, yas,
yoneticilik siiresi, yonetici olarak calistig1 egitim kurumu tiirti, brans1 ve mezun oldugu

okul tiirlerinin dagilimi nasildir?

2. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin yasam diizeyleri bu degisiklikten

nasil etkilenmistir?

3. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin isletme korliigline onlemeye

yonelik goriisleri nedir?

4. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin zorunlu yer degistirme politikasi

iligkin goriisleri nedir?

5. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin belirtmek istedikleri diger

goriisleri nedir?

6. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin isletme korliigli 6nleme politikasi

onlarin orgiitsel giiven diizeyleri arasinda anlamli farklilik olusturmakta midir?

7. Zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerinin etkili bir rotasyon politikasi
yiriitiilmesi onlarin orgiitsel gliven diizeyleri arasinda anlamli farklilik olusturmakta

mudir?

Bu arastirma ¢alismasinin amaci orgiit, giiven, orgiitsel giiven, zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) kavramlarina agiklik getirmeyi hedeflemistir. Kayseri 11 Milli Egitim
Miidiirliigline bagl olarak faaliyet gosteren egitim orgiitlerinde 2010 ve 2011 yilinda
okul kurumlarda calisan zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin

orgiitsel gliven algilar lizerinde bir etkiye sahip olup olmadigini irdelemektir.
1.1. Onem

Ulkemizde de zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel
giiven algis1 arasindaki iliskinin ¢ok az ¢alismaya konu oldugu goriilmektedir. Bunun
sebebi arasinda uygulamanin kisa bir ge¢cmisi olmasi gosterilebilir. Bu bakimdan,
yapilan bu calisma ile hem alana, hem egitim literatliriine katki saglamak hem de
giindemde sicak ve ¢ok konusulan tartisilan degisik diisiinceler ileri siirtilen bir konu

olan; zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel giliven
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algilarini belirlemek i¢in bu ¢alisma yapilmistir.
1.2. Varsayimlar

Arastirmaya katilan ve zorunlu yer degisikligi (rotasyon) nedeni ile yer degisikligi

yapan 155 okul yoneticisinin goriisleri alinmistir.
1.3. Smirhliklar

1-Milli  Egitim Bakanlhigi Egitim Kurumlar1 Yoneticilerinin  Atama ve Yer
Degistirmelerine iligkin yonetmeliginde yer alan zorunlu yer degistirme suretiyle
atamalar bagslikl1 yirmi ikinci maddesi paralelinde Kayseri Il Milli Egitim Miidiirliigiine
bagli olarak faaliyet gosteren egitim kurumlarinda ki 155 egitim yoneticisinden calistigt
kurumda zorunlu calismasi gereken siireyi dolduran ve zorunlu yer degisikligi

(rotasyon) yapan okul yoneticileri ile sinirlidir.

2-Bu aragtirma 2010 ve 2011 yillarinda yapilan zorunlu yer degisikligi (rotasyon) ile

sinirhdir.
1.4.Tanimlar

Yapmis oldugumuz arastirmamizda gegen bazi kavramlarin, unvanlarin tanimlar

asagida agiklanmistir.

Rotasyon: Milli Egitim Bakanlig: tarafindan ayni egitim kurumunda zorunlu c¢alisma

stiresini dolduran egitim yOneticilerinin zorunlu yer degistirme islemidir.

Atama: Milli Egitim Bakanligina baglh egitim kurumlar yoneticiliklerine, 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununun 88 inci maddesine gore ikinci gérev kapsaminda yapilan

gorevlendirmeyi.

Egitim Kurumu: Milli Egitim Bakanligina bagl egitim kampiisleri ile ikili anlagmalar
cercevesinde Bakanlikca agillan ya da yonetici ve Ogretmenleri Bakanlik¢a
gorevlendirilen yurt disindaki okul ve merkezler de dahil her derece ve tirdeki okul ve

kurumu.

Yil: Degerlendirmeye esas hizmetin baslangicindan itibaren gecen oniki aylik siireyi.
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Egitim Yoneticisi: Milli Egitim Bakanligina bagl egitim kurumlarinda, egitim
kampiisii biinyesinde yer alan okullarin yoneticileri dahil miidiir, miidiir bagyardimcisi

ve mudiir yardimcisi gorevlerinde bulunanlari, ifade eder.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. ORGUT KAVRAMI

Orgiit kavramina ydnetim kuramlar1 farkli agilardan aciklik getirmeye calismistir. Orgiit
ve yonetim alaninda gelistirilen kuramlar genelde klasik, neo-klasik ve sentezci olarak
tic baslik altinda incelenmektedir. Klasik yonetim kuramina gore Orgiit, rasyonel ve
teknik bir sistemdir. Neo-klasik kuram, klasik kuramin bir antitezi olarak orgiitii dogal
ve organik bir sistem olarak tanimlar. Sentezci ya da ¢agcil kuram ise orgiitii bir sistem
olarak ele almakta ve orgiit ici ve dis1 cevreyle ilgili alt sistemlerin ve degiskenlerin

birbirleriyle iliski ve etkilesimini temel almaktadir (Sisman, 2002).

Orgiit kavrami, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve ydnetim bilimi gibi pek ¢ok
bilim dallariin inceleme alanlarinda yer almis; her bir bilim dalinin kendi bakis agis1

cercevesinde degerlendirildigi i¢in 6rgiit kavraminin farkli tanimlamalari yapilmistir.
2.1.1. Orgiit Kavraminin Tanim

Simsek (2002), orgiit kavramini, insanlarin tek baslarina gerceklestiremeyecekleri
amaglarin1 diger bireylerle bir araya gelerek grup halinde caba, yetenek ve bilgilerini
biitiinlestirmek suretiyle gerceklestirmelerine olanak veren isbdliimii ve koordinasyon
sistemi, diizen ya da yapi1 olarak tanimlamistir. Schein (1965) orgiitii, otorite ve
sorumluluk hiyerarsisi ¢ercevesinde, is bolimii yapilarak ortak bir amaci
gerceklestirmek igin bir grup olusturmus bireylerin faaliyetlerinin ussal esglidiimii
seklinde tanimlamaktadir. Kogel (2003), orgiitii iki farkli anlamda ele almistir. Birinci
anlamiyla Orgiit, bir yapi, iskelet, dnceden planlanmis iligkiler toplulugunu ifade
ederken; ikinci anlamiyla da bu yapinin olusturulmasi siirecini, organize etme islevlerini
ifade etmektedir. Hicks Orgiit tanimlamasini bes onemli nokta {izerinde toplamistir

(Oge,1996):
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1. Bir orgiitte daima bireyler vardir.

2. Bu bireyler arasinda iligki vardir.

3. Builiski bir yap1 ¢ercevesinde diizenlenir ve ifade edilir.

4. Orgut Uyesi olan bireylerin, bireysel amaglar1 davranislarinin nedenlerini olusturur.

5. Davranislar, bireysel amaglarla alakali ve paralel ortak amaglarin olusmasina etki

eder.

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasildigi {izere, orgiit kavraminin tanimlamasini
yapan Orgiit bilimciler, aciklamalarini birkag 6nemli unsur etrafinda toplamistir. Bu
unsurlar1 birden fazla bireyin olmasi, ortak bir amacin bulunmasi ve bu amacin isbirligi
ve koordinasyon ile gergeklestirilebilmesi ve bir yapmin olusturulmasi olarak

siralayabiliriz.
2.1.2. Orgut Turleri

Literatiirde orgiitler ¢esitli acilardan gruplandirilarak incelenmistir. Orgiitsel bicim
temel alinarak bir niteleme yapildiginda formal ve informal olmak {izere iki Orgiit tiirii
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit tiiri amaglar esas almarak belirtildiginde, iiretim &rgiitleri,
politik orgiitler, ekonomik amacl orgiitler, birlestirici ve sosyal orgiitler, karma amagh
orgltler soz konusu olmaktadir (Karcioglu, 1997). Orgutlerde olgeklerine gore bir
farklilasmaya gidildiginde kiiciikk oOlcekli, orta ya da blyuk Olgekli orgutler,
miilkiyetlerine gore bir ayrim yapildiginda ise kamu ya da ozel sektdrde varligini

slirdiiren orgiitler seklinde bir siralama yapilmaktadir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2001).
Scott ve Blau, orgiit tiirleri siniflandirmalarini 6rgiitten yararlanan bireyleri;

a) oOrgiitte calisanlar, b) orgiit sahipleri, ¢) miisteriler, d) Orgiitiin i¢inde bulundugu
toplumun tiyeleri olarak, dort grupta ele almig ve bu gruplarin dnceligine gore orgiitleri

su sekilde simiflandirmistir (Tanyeri, 2000):
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1. Ortak yarar kuruluslari; iiyelerine fayda saglamak amaciyla kurulmuslardir. Bu tiir

kuruluslara 6rnek olarak sendikalar verilebilir.

2. Isletmeler; yarar saglama onceligi sermayedarlara ve kurulus sahiplerine gdsteren

kuruluglardir. Ticari bankalar bu tiir 6rgiit tiirii igerisinde yer almaktadir.

3. Hizmet kuruluslari; belli bir gruba hizmet saglamak i¢in kurulmus kuruluslardir.

Cocuk Esirgeme Kurumu, Tiirk Hava Yollar gibi orgiitler 6rnek olarak verilebilir.

4. Toplum yararina yonelik kuruluslar; toplum ¢ikarmi gdzeten orgiitlerdir. Ornegin,

Tiirk Silahli Kuvvetleri gibi sosyal ¢ikar1 gozeten orgiitler bu grupta yer almaktadir.

Yapilarina gore orgiit tiirlerine deginmek arastirmanin daha iyi anlagilmasina yardime1
olacaktir. Resmi orgiit, dnceden belirlenmis bir ama¢ dogrultusunda énceden planlanmis
ve bilingli olarak olusturulmus iliskiler biitiinii olarak tanimlanabilen bir yapiya sahiptir.
Orgiitteki her {iyenin gorev ve sorumluluklari tanimlanmus, {iyeler arasindaki hiyerarsi
acikca belirtilmistir. Gayri1 resmi Orgiit ise resmi Orgiit yapisindaki kademe ve
mevkilerin orgiit liyelerince doldurulmasi sonucunda olusan, 6nceden planlanmamis ve
bilingli olarak diizenlenmemis, sadece oOrgiit iyeleri arasindaki iligki neticesinde

sekillenen bir yapiya sahiptir (Simsek, 2002).
2.1.3. Orgiit Bilesenleri

Bir 6rgut yapisal ve siire¢sel olmak iizere iki temel bilesene sahiptir. Bu bilesenler kendi

icinde ¢ok sayida unsurdan olugmaktadir. Bu bilesenler ve agilimlar1 asagidaki gibidir
(Child, 2005):

Orgiitiin yapisal bilesenleri temel yap1 ve prosediirler olarak ikiye ayrilmaktadir.

1- Orgiitiin temel yapis1 sorumluluklar1 orgiit iiyeleri arasinda dagitma islevine sahiptir.
Temel yapi1, kaynaklar1 ve insanlari gerekli gorevlere tahsis ederek, otorite ve
sorumlulugu bunlarin kontrol ve koordinasyonu i¢in diizenleyerek orgiitsel amaglarin
basarili bir sekilde gerceklestirilmesini hedefler. Bu amagla, sorumluluklart belli bir
hiyerarsi icinde dagitirken, gdrevlerin yerine getirilmesi i¢in de rolleri ve gruplari

belirler. Yapisal bilesenlerin ikincisi olan prosediirler davranis iizerine odaklanmistir.
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Bireylere kendilerinden beklenen davraniglari belirtmek icin kurallar1 ve standartlar

saptar.

2- Orgiit bilesenlerinin ikincisi orgiitleme siireci ya da orgiit siirecidir. Bu bilesen
biitiinlesme, igbirligi, 6diil ve kontrol unsurlarindan olugmaktadir. Biitiinlesme, toplam
deger yaratmak ic¢in farkli ancak birbirini tamamlayan faaliyetler arasinda yeterince
koordinasyon saglanip saglanmadigi ile ilgilidir. Kontrol unsuru, amaglarin
belirlenmesi, yiiriitiilmesi ve amaclara erisimin izlenmesini igermektedir. Odul ise érgut
iyeleri arasinda motivasyonun saglanmasi ve amaclara daha hizli ulasilmasi acisindan
oldukca onemli bir siirectir. Orgiitin bu iki bileseni orgiit iklimini yakindan
etkilemektedir. Orgiitsel yap1 ve prosediirlerin etkin bir sekilde olusturulmasi &rgiit
iklimini olumlu yonde etkilemekte ve bu durum da ¢alisanlarin performansina ve is
tatminine dolayisiyla da oOrgiit performansina oOnemli katkilarda bulunmaktadir.

(Lawler, 1974).
2.2. Giiven Kavram

Giiven, belirsizliklerin ve ongoriilemezligin giderek arttig1r glinlimiiz diinyasinda bir
toplumu bir arada tutan en 6nemli kavramlardan ve herkesin bildigi en temel insani
degerlerin basinda gelen bir kavramdir. Buna ragmen giindeme geldiginde ya da
uygulanmaya konmasi gerektiginde fikirlerini en giizel sekilde ifade edebilen
diistiniirler bile "Gliven onemlidir." gibi basmakalip ifadelere saplanip kalmaktadirlar

(Solomon ve Flores, 2001).

Lewicki ve Bunker (1996), giiven konusundaki bu farkli bakis acilarinin Worchel
tarafindan ti¢ kategori altinda toplandigin1 bildirmektedir:

1. Kisilik teorisyenlerinin goriisiine gore giiven, gelisimsel ve sosyal faktorlerin
sekillendirdigi bireysel kisilik farkliliklarina gére olusmaktadir. Bu baglamda giiven bir
inang, beklenti veya kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik gelisiminden

kaynaklanan bir histir.

2. Ekonomistler ve sosyologlar, guveni kurumsal bir fenomen gibi gérmektedirler.
Giiven bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum i¢inde hem de kurumlar arasinda

gergeklesen bir olaydir.
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3. Sosyal psikologlarin goriisiine gore ise bireyler arasi ya da grup diizeyinde giiven
duygusunu yaratan ya da ona zarar veren, bireyler arasindaki hareketleridir. Gliven,
diger tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu beklenti risk ile giiveni

gelistirecek ya da engel olabilecek unsurlar igermektedir.

Isbasi, Golembievvski ve McConkie'nin giiven konusunun tam bir "paradoks" oldugunu
sOyleyerek gecmis yillarda yapilan tanimlarla ilgili hayal kirikliklarini vurguladiklarini
belirtmektedir. Giinlimiize dek gelen ¢esitli bakis acilarinin ve kavramsal cesitliligin
yarattigl karmagsikli§i ayni anda yansitmaya calisan tanimlar, giiven arastirmacilarini
bilissel bir bikkinliga stiriiklemektedir. Ayn1 zamanda giiven kavramini var olan tiim
yaklagimlar1 kapsayacak sekilde esnetmeye ¢alismak da yararli olmayacaktir. Ciinkii
bdyle bir girisimin sonucunda ya c¢ok ayrintili ya da gereginden fazla yalin bir giiven

tanimina ulasilacaktir (isbasi, 2000).

Literatiir incelendiginde giiven farkli pekgok sekilde tanimlanmaktadir. Literatiirde yer
alan ve guven ile ilgili yapilan arastirmalariyla dikkat ¢eken bazi yazarlarin giiven
tanimlamalar1 bir sonraki baslik altinda detayli olarak genis bir sekilde incelenmistir.
Bununla birlikte giiven sosyal iliskilerin oldukc¢a sorunlu bir 6zelligidir. Sosyal
teorisyenler giivenin sagladigi yararlara dikkat c¢ekerek giiveni anlamaya
calismaktadirlar. Ornegin giiven, saglam iliskiler igin gerekli, isbirliginin korunmasi
icin 6nemli, her tiirlii degisim i¢in temel ve en rutin giinliik iliskiler i¢in de zorunluluk
olarak goriilmektedir. Cogu zaman belirsiz bir bigimde anlasilan giivenin insan
hayatinin tiim hallerini diizenledigi ileri siiriilmektedir. Gergekten de giliven olgusu
psikoloji, politik, bilim, sosyoloji, felsefe, ekonomi, antropoloji, tarih ve yénetim gibi
farkli sosyal bilim disiplinlerince incelenmistir. Her bir disiplin gliven kavramina farkli
bir bakis acistyla yaklagmistir. Giiven kavrami iizerinde son zamanlarda g¢oklukla
bahsedilmektedir. Giliven, insanlar arasi iligkilerin ve orglitsel yasamin en Onemli
unsurlarindan birisi olarak goriilmekte ve orgiitlerde iligkileri bir arada tutan kuvvetli bir
yapistirict  birlestirici  biitlinlestirici tamamlayici bir islevini yerine getirdigi ileri
stiriilmektedir. Bundan dolay1 giiven, bireysel ve orgiitsel iligkilerin i¢ine 6ziine isleyen

isin merkezinde yer alan bir 6zellige sahiptir.

Giiven, orgiitlerin yasamasinda ve vizyonlarinin gerceklestirilmesinde (Rosen, 1998),

gelismeye aciklikta, nitelikli bir iletisimde ve orgiitsel etkililikte (Tschannen-Moran,
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2001) 6nemli bir yere sahiptir. Oyle ki 6rgtlerdeki giiven ortaminin grup verimini
artirdigl, grup {lyelerinin duygularini, goézlemledikleri farkliliklar1 serbestge dile
getirmelerine olanak tanidig1 ve savunmaya ya da sabote etmeye yonelik diisiinceleri
ortadan kaldirdigi goriilmektedir. Tim orgiitlerde oldugu gibi egitim Orgutlerinde de
giiven oldukca Onemli bir yere sahiptir. Bu 6nemde okullarin birer 6grenme merkezi
olmas1 ¢ok etkilidir (Hoy ve Tschannen-Moran, 2003). Bu baglamda giivenin egitim

orgilitlerinde arastirma konusu yapilmasi gerekmektedir.

Guven duygusu hékim olan orgiitlerin genel 6zellikleri arasinda, agik ve katilimli bir
ortam olmasi, sorumluluklarin calisanlar tarafindan benimsenmesi, iiretkenligin ve
orgiite bagliligin yiliksek olmasi, uzlagsma kiiltiiriiniin egemen olmasi, takim ¢alismasina
yatkinlik olmasi, calisanlarin yiiksek is doyumuna sahip olmasi, kararlara katilim
saglanmas1 (Biiyiikdere ve Solmus, 2006), calisanlar arasinda siirtiismelerin azalmasi,
verimliligin yiikselmesi, motivasyonun artmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma oranlariin ve

devamsizliginin diismesi, yaraticiligin egemen olmasi (Asunakutlu, 2007) sayilabilir.

Giiven duygusu hakim olmayan orgiitlerde ise, ¢alisanlar birbirini su¢lamakta, siirekli
olarak savunma mekanizmalar1 gelistirmekte, sorumluluk almaktan kaginmakta,
siipheci, kiskan¢ olmakta, dedikodu yapmakta, siirekli isten kagma davranisi
gostermekte, Orgiitiin hedeflerini benimsememektedir. Ayrica calisanlarin bagliligi
azalmakta, i doyumu diismekte, performansi en az diizeye inmekte, calisanlar mutsuz
(Biiyiikdere ve Solmus, 2006), orgiit atmosferi genel olarak sessiz olmakta, sikayetler
cezalandirma ve kovulma nedeni sayilabilmekte, insanlar kendilerini islerinin igine

kilitlenmis hissetmektedir (Asunakutlu, 2007).

Yukarida yapilan agiklamalarda da goriildiigii gibi saglikli ve siirdiiriilebilir orgiitsel
iliskilerin olusturulmasi i¢in giiven diizeyinin ytliksekligi cok dnemlidir. Ayrica orgiitsel
yasamda giiven diizeyinin yiiksekligi belirsizligi azaltmakta ve uzun dénemli planlar
yapilmasina olanak saglamaktadir. Yiiksek giiven duygusuna sahip olan orgiitlerde, alt
dizeylerdeki caliganlara daha fazla sorumluluk verilmektedir. Bu tip orgiitlerde ekip
caligmasina dayali ve esnek bir anlayis temelinde orgiit diizenlemesi yapilabilmektedir.
Diisiik giivenli orgiitlerde ise calisanlar bir dizi biirokratik kuralla sinirlandirilmakta ve

kontrol altinda tutulmaktadir (Tschannen-Moran, 2001; T6remen, 2002).

Kisilik teorisyenleri, glivene hazir olma konusundaki kisisel farklar, bu farklarin

nedenleri iizerinde durmakta, giiven i¢in olasi nedenler olarak da, gelisimsel ve sosyal
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etmenleri gostermektedirler. Sosyolog ve ekonomistlerin bakis agisindan ise giiven,
kurumsal bir olgu olarak goriilmekte, gérece yabancilar arasindaki etkilesimlerde kaygi
ve belirsizligin azaltilmasi agisindan degerlendirilmektedir. Sosyal psikologlar ise birey
ve grup dizeyinde giivene yogunlasmakta ve bu diizeyde giliven yaratan veya azaltan

unsur olarak da bireylerarasi islem ve iligkileri gostermektedirler (Saglam Ar1.G, 2003).
2.2.1. Giiven Kavraminin Tanimi

Giiven kelime anlami olarak Tiirk¢ede "korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve

baglanma duygusu" seklinde tanimlanmaktadir (TDK,......).

Hosmer "hak" "adalet" ve "diiriistliigiin" etik terimler olduguna dayali olarak yaptig
tanimlama, giiven kavramini genel hatlar1 ile agiklamaktadir. Bu tanima gore "giiven,
bir kisi, grup ya da organizasyonun karsiliklt degisim iliskisi i¢inde bulundugu diger
kisi, grup ya da organizasyonun ahlaki acidan dogru kararlar alacagina ve etik
prensiplere dayali davraniglar gelistirecegine iliskin beklentilerini ifade etmektedir
‘(Hosmer, 1995). Giiven de kesinlik yoktur. Giiven ihtimaller ile iliskilidir. Clinkii en
olas1 goriilen ve en yakin iligkilerde bile beklentinin ger¢eklesmemesi ve hayal kiriklig
yasanmasi olasiligi bulunmaktadir (Baba, 1999). Robbins ve DeCenzo'ya gore guiven,
karsidaki kisinin sz, eylem ya da kararlarinda kendine fayda saglayacak eylemlerde
bulunmayacagina dair pozitif beklentidir (Robins ve DeCenzo 2001). Givenle ilgili bir
ornek verir isek; Toyota Motor Company'nin Takaoka montaj fabrikasinda calisan
binlerce is¢iden herhangi biri, kendi is istasyonundaki bir kordona asilarak fabrikanin
biitlin iiretimini bir anda durdurabilmektedir. Toyota fabrikasindaki isgilere, acil
durumlarda, tiim montaj hattin1 durdurabilmek gibi sinirsiz bir gii¢ verilmistir; ¢iinkii
yonetim onlarm bu giicii kotilye kullanmayacaklarina giivenmektedir. Isgiler de
kendilerine taninan bu giicii, biiylik bir sorumluluk duygusu ile kullanip, hatlardaki
toplam verimliligi yiikselterek geri o6demislerdir(Fukuyama, 1998). Giiven ise;
taraflarin birbirlerinin dogruluguna, diiriistliigiine, ticari ahlakina ve bilingli olarak
birbirlerine zarar vermeyeceklerine iliskin olan inangtan gelen bir egilimdir (Donertas,
2008). Birbirinden ¢ok farkli bakis acisina sahip bir¢ok yazarin ortak olarak kabul ettigi
bir tanim sOyledir: "Giiven, bir tarafin digerinin davranisi veya niyeti ile ilgili olumlu
beklentileri lizerine kurulmus etkiye agik olmayi kabul etmeye dayali psikolojik bir
durumdur" (Arslan, 2009). Bu tanima gore giiven, sz konusu davraniglarin veya

seceneklerin bir nedeni veya sonucudur.
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Sosyal bilimlerdeki bir¢ok kavramda oldugu gibi, gliven kavrami da tanimlanmasi zor
bir kavramdir. Taylor'a gore (1989) gliven kavrami, hemen herkes tarafindan anlasildigi
diisiiniilen fakat acgiklanmasi ya da tanimlanmasi zor kavramlardan biridir. Giiven
kavraminin tanimlanmasindaki bu gili¢liigiin yani sira giivene delil bulmak da oldukca
zordur. Ciinkii giiven birden ¢ok bireyle ilgili bir kavramdir. Fukuyama (1998) giivenin
tanimlanmasindaki bu gii¢liiglin sebebini glivenin, mikro ve makro diizeydeki bir¢ok
konunun ve Kkiiltiiriin anlasilmasinda kilit bir kavram olmasina baglamaktadir.
Arastirmacilarin yaptiklari gliven tanimlarinda bile giivenin igerigi ve boyutlar1 arasinda
farkliliklar bulunmaktadir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Hosmer'e gore (1995)
giiven, bir kisi, grup ya da orgiitiin moral agidan dogru kararlar alacagina ve etik
ilkelere dayanan davraniglar gelistirecegine iliskin beklentilerdir. Giiveni; diger
insanlarin varligini, onlardan kotiiliigiin gelebilecegini timit etmeden kabul etmek olarak
tanimlamaktadir. Misztal (1996) giiveni, giivenilen insanlar tarafindan sahip olunan
kaliteye duyulan saygi olarak tanimlarken Zand (1971) ise, bir davramig olarak
tamimlamustir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998; Tschannen-Moran ve Hoy, 2000.
Goddart, Tschannen-Moran, ve Hoy, 2001).

Glivenin tanilanmasinda, evrensel tek bir tanmima ulagilamamasina ragmen,
savunmasizlik, belirsizlik ve risk kavramlarinin tanimda yer almas1 gerektigi konusunda
goriis birligi vardir (Ozen, 2001). Ayrica giiven en genel anlamda diiriistlik ve
dogruluga dayali bir kavram olarak algilanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003). Sonug
olarak giiven, bir kisi ya da grup arasindaki iliskide karsidakinin fedakarlik
gosterecegine ve bunun kisiye katki saglayacagina iligskin beklenti olarak tanimlanabilir.
Gliven aym1 zamanda kisilerin sozlerinden, yazili ve sozli vaatlerinden emin

olabilecegimize iliskin genellestirilmis bir beklenti olarak da tanimlanabilir
(Asunakutlu, 2007).

Gilivenin O0nemi tizerinde fikir birligine varilmasina ragmen, giiven kavrami sosyal
bilimciler tarafindan farkli bi¢imlerde tanimlanmaktadir. Giffin ve Williams'a gore
giiven risk iceren bir durumda bir kimsenin davranisina karsi duyulan itimattir (Lee,
2004). Earle'e gore giliven, insanlarin karmasik olan sosyal yasama adapte olmasini
saglayan bir stratejidir (Sztopmka, 1999). Solomon ve Flores (2001)’e gore guven,
bireyin vaatleriyle, taahhiitleriyle, duygulariyla ve kendi i¢ tutarlilign ile iirettigi,
olusturdugu, kurdugu, korudugu ve siirdiirdiigii bir seydir. Giiven bir secenek, bir tercih,

insan yagaminin aktif bir parcasidir.
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Mayer, Davis ve Schoorman ise guveni, "bireyin herhangi bir kontrol etkisi olmadan,
karsisindaki bireyin davranislarinin kendi beklentilerini karsilayacak yonde gelisecegine
dair bir inan¢ duymasi ve bu inan¢ dogrultusunda karsisindaki kisinin eylemlerine

kendisini savunma geregi duymaksizin ag¢ik olusu" bi¢ciminde ifade etmislerdir (Kamer,
2001).

Bilim adamlar1 giliveni, risk igeren durumlarda baskalarinin davraniglarina karst emin ve
olumlu beklentiler i¢inde olma durumu, seklinde tanimlama noktasinda hemfikirlerdir
(Perks ve Halliday, 2003). Yakin zamanda giiven ile ilgili arastirma yapan bilim
adamlar1 ¢ogunlukla giiven kavraminin Ozellikleri ilizerinde durmuslardir. Giiven
kavraminin tamimlanmasi ise daha az iizerinde durulan bir konu olmustur (Ozbek,
2003). Daha o6nce de belirttigimiz gibi giiven konusunda tek bir evrensel tanim
bulunmamaktadir. Arastirmacilar giivenin ozellikleri, ortaya c¢iktigi diizeyler (birey,
grup, Orgiit), etkileri, islevleri vb. pek ¢ok konuyu, farkli faktorleri géz Oniinde
bulundurarak ele almis ve farkli tamimlar gelistirmislerdir. Giiven kavraminin hemen
herkes tarafindan anlasildigi diisiiniilen fakat agiklanmasi veya tanimlanmasi zor
goriilen kavramlardan biri oldugu belirtilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003, Taylor,
1989, Gambetta, 1988) giiveni "bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan
en azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar verme olasiligi" (Tiziin,

2006) olarak tanimlamistir.

Whitener 'in giiven tamimi ise giivenin ii¢ yonii {izerinde durur: Ik olarak, giiven,
bireyin, kars1 tarafin iyi niyetli davranacagina iligkin bir beklentisini veya inancim
yansitir. Ikinci olarak, birey, diger tarafi bu beklentiyi yerine getirmesi igin kontrol
edemez veya zorlayamaz giiven, diger tarafin o beklentiyi yerine getirmeyebilecegi

riskini ve bu duruma kars1 savunmasiz olma géniilliiliigiinii ierir. Ugiinciisii, bireyin

kars1 tarafa belirli bir diizeyde olan bagimliligidir, boylece karsi tarafin eylemleri

bireyin elde ettigi sonuglari etkiler (Whitener ve digerleri 1998) .

Giiven tanimlar1 analiz edildiginde; insanlarin bagkalarinin davraniglarina iliskin
"beklenti" ya da "iyimser beklenti" icinde olmasi giiven olarak ifade edildigi

gorilmektedir.

Tablo 1'de literatiirde karsilasilan giiven tanimlarinin bir kismu kronolojik olarak

verilmisgtir.
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Tablo 1. Giivenle Tlgili Tanimlamalar

Bireyin, karsilasacagi olumsuz sonuglardan korkmadan fikir diisiince ve ¢aba

Gibb(1965) o )

ortaya koymasi i¢in gerekli olan giidiidiir.

Bireyin, riskli bir durumda arzulanan amaci basarmak igin bir nesnenin
Griffin(1967) herhangi bir 6zelligine veya bir olaymn ortaya ¢ikacagma ya da bir kisinin

beklenen sekilde davranacagina iliskin inancidir.

Bireyin, davranisglarini kontrol eden kisiye inanmasi ve durumunu riske
Zand(1972)

etme goniilliigidiir.

Golembievvski ve

Guven bireyin;
» Bir olaya, siirece veya kisiye inanci,

«  Olumlu sonug elde etme beklentisi,

McConkie(1975) .

» Kazang elde etme arzusuyla bazi durumlar riske etmesi,

* Sonuglara iliskin belirsizligi géze almasidir.

Bireyin, kars1 tarafin adil, etik kurallarina uygun ve 6ngoriilebilir bigimde
Luhman(1979)

davranacagina iligskin inancidir.

Heimowicks(1984)

Bireyin, bagka bir bireyin veya grubun 6zverili veya faydali olacagina iligkin

beklentisidir.

Deutsch(1985)

Bireyin, kigisel fedakarligina dayali olarak herhangi bir olayin sonucu

hakkindaki risk almaya dayali beklentisidir.

Camavale ve
Wechsler(1992)

Bir grubun veya bireyin, davraniglari veya niyetlerine inanci ve baglihigi,
etik kurallarina dayali, adil ve yapici davranis beklentilerini ve baskalarinin

haklarini diisiinmesidir.

McAllister(1995)

Bireyin, bagka bir bireyin sozlerinden, davranislarindan ve kararlarindan

emin olmasi ve bunlara gore hareket etme istekliligidir.

Hosmer(1995)

Bireyin, herhangi bir olayin sonucuna dair pozitif beklentisidir.

Mayer (1995)

Herhangi bir tarafin, karsi1 tarafin davranislariin 6nemli sonuglar ortaya

koyacagi beklentisine bagli olarak durumu riske etme istekliligidir.

McKnight(1998)

Bireyin, diger bireylerin diiriist, yeterli, dngdriilebilir ve inanilir oldugu

inancidir.

Levvicki(1998) Bireyin, diger bireylerin eylemlerine iliskin olumlu beklentisidir.
Belirsizlik ortaminda bireyin, diger bireylerin eylemlerine dayali olarak
Bhattacharya(1998) . o
elde etmeyi bekledigi olumlu sonuglardir.
Bireyin, kars1 tarafin 6zverili davranacagna iligskin beklentisidir.
. Riski gdze almay1 gerektiren bir goniilliiliiktiir.
Whitener(1998)

Bireyin karsi tarafa belirli bir diizeyde bagimliligidir. Bdylece bireyin elde

ettigi sonuclar1 karsi tarafin eylemleri etkiler.

Kaynak: Demircan, (2003)
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Tablo1 incelendiginde giiven literatiiriinde kabul gérmiis tek bir tanim olmamasina
ragmen gliven arastirmacilarinin yaptiklar1 tanimlarda benzer kavramlar1 dile getirdigi
dikkat ¢ekmektedir. Bu kavramlar "risk" , "belirsizlik" ve "savunmasizlik" olarak

siralanabilir.
2.2.1.1.Risk

Risk, beklenenden farkli bir sonu¢ elde etme olasiligidir. Giiven, riskten ayri
diistiniilemeyen bir kavramdir. Gilivenin olusabilmesi i¢in bireyin risklerin varligini
kabul etmesi gerekir. Kars1 tarafla giiven iligkisi i¢ine giren birey, kendi ¢ikarlarini
ilgilendiren konularda bagimli olmay1 kabul eder. Bagimlilik ise riskleri de beraberinde
getirir. Gliven iliskisinde birey alternatifler arasinda se¢im yapma imkanina sahiptir.
Ancak birey hayal kirikligina ugrama ihtimalini kabul ederek karsi tarafa giivenmeyi ve

bunun sonucunda da risk almay1 secer.

Mayer Davis ve Schoorman (1995) birgok yazarin giiveni anlayabilmek igin riskin
onemini kabul etmesine ragmen literatiirde risk ve giiven arasindaki iliski konusunda
goriis ayriliklart oldugunu belirtmektedir. "Risk glvenin belirleyicisi midir, glvenin
kendisi midir, yoksa giivenin sonuclarindan biri midir?" sorusu bu iliskideki belirsizligi
ortaya koymaktadir. Deutsch gibi bazi arastirmacilar riskin glivenin olusmasi ig¢in
zorunlu oldugunu, giiven ihtiyacinin ancak riskli bir durumda ortaya ¢iktigini
belirtirken; Mayer ve digerleri gibi bazi arastirmacilar ise riski, gliveni anlamakta

kullanilacak bir faktdr olarak tanimlamistir (Isbasi, 2000; Mayer ,1995) .

Guven risk almaya gonulli olmak olarak nitelendirilebilecekken, giiven davraniglari
gercekten risk alindigini gosterir. Baska bir ifadeyle, giiven risk almaya goniillii olmak,
davranigsal giiven de risk almak olarak tanimlanabilir (Erdem, 2003).Riskin niteliginin
iliskinin niteligine gore degisecegini belirtmektedir. Ornegin, yiizeysel bir iliski sonucu
isbirligine girmeme veya isbirliginden ¢ekilme gibi riskler alinirken, taraflar arasinda

daha derin bir iligkinin varlig riskin niteligini ve biiytikliigiinii de degistirecektir.

2.2.1.2.Belirsizlik

Herhangi bir kontrol edememekten kaynaklanan vyetersizlik duygusu olarak

tanimlayabilecegimiz belirsizlik giiveni ortaya ¢ikaran en biiyiik etkenlerden biridir.
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Deutsch (1960), giivenmeye karar vermenin su parametrelerin var oldugu durumlara

gerceklesebilecegini ileri sirmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996);

a) Gelecekte siipheli bir dizi hareketin var olmasi

b) Sonuglarin olusmasinin baskalarinin davraniglarina bagli olmasi

C) Zarar verici olayin giicliniin faydali olayin giiciinden daha biiyiik olmasi

Buna gore gelecekteki sonuglarini kontrol edemeyecegi siipheli hareketlerin varlig
bireyi karsi tarafa bagiml kilarak s6z konusu olaylarin olumlu sekilde sonuglanmasi
konusunda risk almasina neden olacaktir. Gelecekte var olan belirsizlik ve bu
belirsizlige ragmen zarar gérme riskine girmek giivenin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
Belirsiz durumlarda bireyler kazanglarindan daha fazlasini kaybetme riskiyle karsi
karsiyadir. Dolayisiyla giiven se¢cim unsurunu i¢inde barindirir. Bireyin giivenmek i¢in
bir secim yapmasi gerekir ve birey yaptig1 bu se¢cimin olumlu veya olumsuz sonuglarini
kabul ederek riske girer. Bireyin yaptigi secimin gelecekteki sonuglari belirsizdir.
Dolayisiyla riski giivenle iliskilendiren olgu belirsizliktir. Sonug¢ olarak bireyin
kararlarina yonelik sonuglar hakkinda belirsizlik olmamasi bireyin risk almayacag:

anlamina gelmekte ve bu durumda giivene de gerek kalmamaktadir(Das ve Teng, 2001;
Akt. Erdem, 2003).

2.2.1.3.Savunmasizhik

Giiveni agiklayan onemli olgulardan bir digeri de savunmasizliktir. Giiven iliskisi,
taraflarin birbirlerine karsi savunmasiz olmalarini igerir. Savunmasiz olmak, énemli bir

seyini kaybetme durumuyla kars1 karsiya olmaktir (Ozen, 2001).

Giiven iliskisinin insanda olusabilmesi i¢in, giivenen tarafin giivenilen tarafa kendi
cikarlarmi ilgilendiren konularda bagimli olmas1 gerekmektedir. Kramer (1996) gore bir
iliskide bagimlilik s6z konusu oldugunda savunmasizliin yasanmasi kacinilmazdir.
Bireyler karsi tarafa glivenme karar1 aldiklarinda kendi savunmasizliklarini da yaratmis

olurlar.

Birey, kars1 tarafa giivenme karar1 aldiginda kararinin sonuglar1 konusunda giivenilen

tarafin eylemlerine bagimli olmay1 ve olumsuz sonuglarin getirecegi riski de kabul eder.
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Dolayistyla bireylerin giiven iliskisindeki savunmasizliklar1 yanlis duyulmus giivenin

potansiyel maliyetlerinden turer.

Literatiirde savunmasizlik kavramina iki farkli bakis acisi ile yaklasildig1 goriilmektedir.
Bazi aragtirmacilar giiven iliskisinde taraflarin savunmasiz kalmaya goniillii olduklarini
savunurken; diger bazi arastirmacilar ise savunmasizligin giiven iligkisinde kars1 tarafin
zarar verme ihtimalini dikkate alarak gelistirilen rasyonel bir kararin sonucu oldugunu
savunmaktadirlar. Savunmasizlik kavraminin ¢ikis noktasindaki fikir ayriligina ragmen
arastirmacilar savunmasizlik kavraminin giiveni agiklayan en onemli olgu oldugu

konusunda hemfikirdirler.
2.2.2. Giiven ve Baz1 Kavramlar

Gliven literatiiriinde baz1 kavramlar sik sik giivenle birbirlerine karistirilmis, es anlamli
olarak kullanilmistir. Aralarinda kesin ¢izgilerle belirlenebilecek farkliliklar olmamasi
nedeniyle bu kavramlarla giiveni birbirlerinden ayirmak her zaman kolay olmamaktadir.

Ancak yine de bu ayrim1 yapmak onemlidir.

Ayrica giivenin toplumsal ve Orgiitsel hayattaki olumlu sonuglart giivensizlik
kavraminin yanlis degerlendirilmesine ve "kotli" olarak degerlendirilmesine sebep
olmustur. Ashinda gliven kavraminin anlasilmas1 ve faydali sonucglar vermesi
giivensizlik kavramina baglidir. Bunun igindir ki asagida siklikla giiven kavramiyla
birbirlerine karistirilan kavramlardan olan "isbirligi", "emin olma (confidense)" ve
"tahmin edilebilirlik" kavramlar1 ve "gilivensizlik" kavrami daha detayli olarak

incelenecektir.
2.2.2.1.Isbirligi

Giiven, literatiirde sik¢a isbirligi kavramiyla karistirilmaktadir. Ancak giiven ve igbirligi
zaman zaman es anlamli olarak ele alinsa da iki kavram arasindaki ayrimi yapmak
oldukca Onemlidir. Su kagmilmaz bir gercektir ki gerekli sartlar olustugunda
giivenilmeyen bir kisiyle de isbirligi yapilabilir. Ornegin, aldatict davranisindan dolay:
giivenilen tarafi cezalandiracak digsal kontrol mekanizmalar1 varsa, elde edilecek sonug,
onemli olan konulardan dolay1 giivenen taraf i¢in bir zayiflik igermiyorsa ya da

giivenilen tarafin beklentilerine uygun davranmak i¢in giivenilen tarafi tesvik edici
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giidiiler mevcutsa taraflarin igbirligine gitmesi igin glivene gerek yoktur. Bu durumlarda

giivenen tarafin zarar gérme ihtimali ya ¢ok azdir ya da hi¢ yoktur.

Mayer (1995), giivenin isbirlik¢i davranisa sebep olabilmesine ragmen, isbirliginin
olusmasi icin gerekli bir kosul olmadigini belirtmektedir. Onlara gore, igbirligi glivenen
tarafi riske sokmamaktadir. Bir ¢alisan menfaatleriyle ayn1 dogrultuda oldugu i¢in veya
diger tarafa zarar vermesi durumunda yoOneticisi tarafindan cezalandirilmaktan korktugu
icin diger bir ¢alisanla isbirligi yapabilir; hatta bu ¢alisan diger tarafa giiveniyormus
gibi bile gorilinebilir. Ancak bu davraniglarin temelinde risk eksikligi yatmaktadir. Bu
durum, kontrol mekanizmalarinin ve uygun alternatiflerin olmayisinin giiven olmamasi
durumunda bile bireyi isbirligi yapmaya tesvik edebilecegi anlamina gelmektedir.
Ancak baski, isbirligini arttirirken bir yandan da suiistimal ve ihanet gibi tehlikeli

durumlarin olasiligin arttiran bir unsurdur.

Bu nedenle her isbirligi davranisi gliven ortaminda olustugu sdylenemez. Ancak
Gambetta'ya (1998) gore, isbirliginin niteligi ve siirekliligi taraflar arasindaki giiven
iliskisi ile belirlenmektedir. Ciinkii birine glivenmek veya birini glivenilir bulmak, onun
yararl bir seyler yapacagina veya en azindan zararli bir seyler yapmayacagina inanmak
demektir ve bu degerlendirme onunla igbirligine gitmek i¢in yeterlidir (Gambetta, 1998;
Akt. Erdem, 2003) .

2.2.2.2.Emin Olma (Confidence)

Giiven literatiiriinde sinirlart belli olmayan bir diger konu giliven ve emin olma
kavramlaridir. Mayer (1995), giiven arastirmacilarinin giiveni emin olma kavramiyla
agikladigina dikkat ¢ekmektedir. Ornegin, baz1 arastirmacilara gore bireyin, birtakim
yararli olaylar iiretmek i¢in baska birine giivenebilmesinin nedeni o kisinin bunu
yapabilecek yetenege sahip oldugundan emin olmasidir. Bagka yazarlar da giiveni,
birinin baska birinin sdylemlerinde ve hareketlerinden emin olmak ve iyl niyet

atfetmeyi isteme Ol¢iisii olarak tanimlamaktadir.

Guven bireyler arasi iligkiye dayanirken, emin olma, sisteme (ekonomik, politik, yasal)
yonelik glveni anlatir. Hatta bu nedenle sistem giveni ya da kurumsallagsmis giiven
olarak nitelendirilebilir. Sistem giliveninin normlari, kurallari, yapist giivenden farkhidir;

sosyalizasyon siiregleri ile birlikte sistemin karmagikligimi azaltir ve dengeler;
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dolayisiyla hem sistem hem de bireyler icin destekleyici islev goriir (Erdem ve Ozen,
2003).Luhmann (1988) giiven ve emin olma kavramlarini birbirlerinden ayirt etmeye
yardim eden bir ayrim One siirmiistiir. Luhmann'a gore (1988) giiven kavrami da emin
olma kavrami da hayal kirikligina sebep olabilme olasiligimi icermektedir. Ancak
giiven, riskleri anlama ve kabul etme boyutunda emin olma durumundan farklilik
gostermektedir. Mayer (1995) gore gliven ve emin olma ayrimi algi ve oOzellige
dayanmaktadir. Emin olma durumunu gilivenden ayiran en 6nemli 6zellik bireyin
alternatifleri goz Oniine almasidir. Eger alternatifler gbz Oniline alinmiyorsa, kisinin
emin olma durumunda oldugu soOylenebilmektedir. Eger bir davranig, baskalarmnin
davranigiyla hayal kirikligina ugrama olasiligina ragmen diger davranislara gore tercih

ediliyorsa, bu durum giiven olarak tanimlanabilmektedir.

Emin olma durumunda, hayal kiriklig1 ¢ok diisiik olasiliktir, zaten bunun disinda ne
yapilabilir bilemeyiz. Emin olma durumunun alternatifi, stirekli belirsiz bir durumda
yasamak ve yerine koyabilecek herhangi bir seyimiz olmadan beklentilerimizden
vazgegmektir. Eger alternatifleri dikkate almiyorsak (her sabah silahsiz olarak evden
ayriliyorsak) emin olma durumu yasiyoruz demektir. Oysa digerlerinin eyleminden
hayal kirikligina ugrama olasiligina ragmen, bu eylemleri tercih ediyorsak, bir giiven

durumu tammliyoruz demektir (Luhmann, 1988.Akt. Erdem ve Ozen, 2003).

Giiven ve emin olma durumu arasinda bir baska ayrimi da Misztal (1996) yapmaktadir.
Bu ayrima gore emin olma durumu daha alisilmis beklentileri ifade etmektedir. Ornegin
gazetelerin yarin kapiya getirileceginden emin olmak gibi. Giiven ise alternatifler
arasindan se¢im yapmay1 igermektedir. Bu nedenle giiven, yapisinda bireysel yargi
unsurunu da barindirmaktadir. Giiven ve emin olma durumu beklentilere dayansa da iki
kavram arasinda beklentilere baglanilan kesinlik dl¢iisti konusunda da farklilik vardar.
Gliven, diger insanlarin kapasitelerinin degerlendirilmesi gibi zor bir gorevi
icerdiginden gazete dagiticisindan emin olup olmamay: tercih etmek, arkadasca
davraniglarin karsiligint vermek i¢in kimlerin giivenilir olabilecegine karar vermekten

tabi ki daha kolaydir (Giineser, 2002).

Goriildiigii gibi emin olma durumunda hayal kirikliginin nedeni digsal faktorlere
dayandirilmaktadir. Bu nedenle hayal kiriklig1 olasilig1 ¢ok diistiktiir. Giiven durumunda

ise kararlar, i¢sel faktorlerle ilgilidir, bireyler hayal kirikligina ugrama olasiliginin
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farkinda olarak eylemde bulunmay: tercih ederler ve giiven duydugu igin pigman

olabilirler.

Ancak giiven veya emin olma ayrimi her zaman kolay degildir. Erdem ve Ozen (2003),
Luhmann'in (1988) bu ayrimi yaparken, iki durumun i¢ i¢ce oldugunu, birbirlerine

doniisebildigini ve birbirini tamamladigin1 vurguladigina dikkat ¢cekmektedirler.
2.2.2.3. Tahmin Edilebilirlik

Giivenin siklikla karigtirildigr bir diger kavram olan tahmin edilebilirlik ve giliven
arasinda agik bir iliski vardir, ancak yine de bu iliski tam net degildir. Tahmin
edilebilirlik; davranista tutarliligi ve sosyal ¢evrenin duraganligini, degismezligini ifade
eder. Tahmin edilebilirlik iliskideki gecmis tecriibelere baglidir ve zaman iginde geligir
(Grossman, 1998, Akt. Tuzln, 2006). Bununla beraber tahmin edilebilirlik olumsuz bir
durumun sonucu da olabilir. Sonugta, tahmin edilebilirlik glivenin yalnizca bir pargasini

olusturan, giivenden daha dar kapsamli bir kavramdir.

Mayer ve digerleri (1995) literatiirde tahmin edilebilirlik ve giiven kavramlarimi esit
sayma egiliminin oldugunu belirtmektedirler. Giiven gibi tahmin edilebilirlik de
iligkilerdeki belirsizligi azaltmanin bir yoludur. Buna ragmen Mayer ve digerleri (1995)
giivenin tahmin edilebilirligin 6tesinde olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Onlara
gore, her ikisini de esit saymak, bagkalarinin ihtiyaglarina 6nem vermedigi ve bencil bir
sekilde davrandigi tahmin edilen bir kisinin, sadece tahmin edilebilir oldugu igin
giivenilir oldugunu ileri siirmek anlamina gelecektir. Ancak karsi tarafin tahmin
edilebilir olmasinin bireyin risk almasi i¢in yeterli olmayacagi agiktir. Buna bir 6rnek
vermek gerekirse, kendisine kotii haber getiren astlarina sinirlenen bir yOneticinin
davranisi tahmin edilebilir bir durum olusturmaktadir. Ancak bu tahmin edilebilirlik,
bireyin risk alarak herhangi bir kotii haberi yoneticisine bildirme olasiligin
arttirmayacaktir. Aksine bu durum bireyin yoOneticisine glvenmesi ve zarar gorme

thtimalini gbze almasi olasiligini azaltacaktir.

Mayer (1995) gore tahmin edilebilirligin en ¢ok isbirligini etkileyecegi diisiintilebilir.
Birey kars1 tarafin olumlu bir sekilde davranacagii ve kendisine zarar vermeyecegini
tahmin ederse isbirligi yapmaya hazir olacaktir. Ancak, karsi tarafin olumlu bir tutum

icinde olacagi tahmini diger tarafi etkileyen dissal mekanizmalara dayaniyor olabilir.
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Omegin, giivenilen tarafin zarar verici tutumu sonucunda cezalandirilacagindan
korkmasi nedeniyle ya da olumlu tutumu nedeniyle 6diil alacagi beklentisiyle olumlu
davraniglar sergileyebilir. Ancak bu mekanizmalar olmadan birey diger tarafa karsi
savunmasiz kalmayr gbéze almak konusunda isteksiz olabilir. Bu nedenle, tahmin

edilebilirligin giivenin olugsmasi i¢in yeterli olmadigi rahatlikla sdylenebilir.
2.2.2.4. Glvensizlik

Giivensizlik, kars1 tarafin yeterliliginden ve/veya niyetinden emin olamama ve buna
bagli olarak olumsuz bir beklenti tasima durumudur (Erdem, 2003) . Glven Umit edilen
seylerin bir beklentisi iken, glivensizlik endise duyulan, kaginilan seylerin beklentisidir
ve birey kendini bu davraniglarin etkisinden korumaya c¢alisir. Giivensizligin temel
biligsel unsurlarindan biri, karsi tarafin davraniglarina yonelik kuskudur (Kramer, 1999;

Sitkin ve Roth, 1993, Akt. Erdem ve Isbasi, 2000) .

Literatiirde yaygin olarak bireyler arasindaki giiven iligkisi tek boyutlu olarak kabul
edilmektedir. Bu boyut bireylerin birbirlerini ne kadar giivenilir bulduklar1 veya ne
kadar gilivenilmez bulduklarini, diger bir ifadeyle iligskinin genel niteligini belirler. Bu
goriise bireyler arasi iliskilerde giiven ve giivensizlik kavramlarin1 yaygin olarak karsit

yapilar olarak kabul etmektedir. Yani giiven iyidir, giivensizlik ise kotidur.

Erdem ve Isbas1 (2000)'na gére bu goriis elestirilmekte ve giiven ve giivensizligin karsit
degil ayr1 ve birbirleriyle baglantili yapilar oldugu ileri siiriilmektedir. iki yapry: farkl
ele almamiz1 gerektiren temel varsayim, bireyler arasi iliskilerin ¢ok yonlii olmasidir.
Bireyler arasi iliskilerdeki bu ¢ok boyutluluk, taraflarin birbirlerine yonelik giiven ve
giivensizligini ayn1 anda igeren bir deneyim alanina sahip olmasina yol agmaktadir.
Diger bir ifadeyle, bireyler arasindaki iligkilerde giiven ve glivensizlik farkl diizeylerde
ayni anda yasanabilmektedir. Bireyler arasindaki glivenin her zaman sinirlar1 vardir ve
bu siirlar1 koymak giivenin ayrilmaz bir parcasidir. Giivenin simirlarinin ne oldugu
ancak o sinirlar ihlal edildiginde goriiliir. Giiven her zaman kosullu, odakli ve belirlidir,
dolayis1 ile sinirlidir. Bunu unutmak, bos ¢ek imzalamaya, herhangi bir kimseye bir seyi
vaat edip kendini istismara ve ihanete agik hale getirmeye benzer. Giiven her zaman iyi
bir sey degildir. Bazen aptallik, nahiflik, kanma ve korlik halini alabilir. Glivene hicbir

zaman garanti gozii ile bakilmamalidir (Ozbek, 2003) .
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Giivensizlik bireyler arasi iliskilerde belirsizlik ve karmasikligin yonetilmesinde giliven
kadar &nemli bir isleve sahiptir. Erdem ve Isbasi'ya (2000) gore giiven istenmeyen
davraniglardan uzaklasmay1 saglayarak, giivensizlik ise istenmeyen davranislarin
muhtemel oldugunu gostererek karmasikligi azaltir; bu durumu olumsuz beklentilerin

olumlu sonucu olarak nitelemek mimkindr.

Bireyler arasindaki iligkilerin gelisebilmesi, bireylerin birbirlerine giivenecekleri zamani
bilmeleri kadar birbirlerini yakindan izleyecekleri zamani bilmelerine de bagli oldugu
belirtilmektedir. Giiven ve giivensizlik birbirlerinin varligina anlam katan yapilardir.
Guven guvensizlikten, givensizlik giivenden ayr1 var olamaz. Bireyler arasindaki
iliskilerde giliven veya giivensizlik diizeyinde digerinden bagimsiz gelisecek bir artig

iliskiye yarardan cok zarar getirir (Erdem ve Isbasi, 2000).

Ancak, bireylerin birbirleri hakkinda herhangi bir deneyime sahip olmadiklarinda
taraflar arasinda var olan giivensizlik ile birbirleri hakkinda deneyime sahip bireyler
arasinda var olan giiven iligkisinin yikilmasi ile ortaya ¢ikan gilivensizligin ayni
olmadigina dikkat ¢ekmek gerekmektedir. Ciinkii birbirleri hakkinda deneyime sahip
olmayan bireylerin yasadiklar1 giivensizlik bilgisizlige dayalidir ve taraflar arasindaki
iligki ilerledikge artan bilgilenmeyle birlikte giivensizligin zayiflama ihtimali giiglenir.
Ancak var olan giiven iligkisinin yikilmasiyla ortaya ¢ikan giivensizlik ihanete dayalidir
ve giiven iliskisinde bir travmadir. Ihanetin niteligine ve algilanis bigimine goére giiven

iligkisini yeniden kurmak zor hatta belki de imkansiz olacaktir.
2.2.3.Giiven Kavraminin Simiflandirilmasi

Aragtirmacilarin giiven kavramina farkli agilardan yaklasmalar1 ve farkli tamimlar,
nedenler ve sonuglar tizerinde durmalari, farkli gliven siniflandirmalarini da beraberinde
getirmistir. Tablo 2, giivenin temelleri ve literatliirde yer alan giliven bigimleri

tartismalarin1 sematik olarak sunmaktadir.

En ¢ok tartisilan giiven tiirii miibadelede yonetisim yapisina dayanan giivendir. Tablo
2'de goriildiigli gibi, glivenin bu tiirline bir seri isim verilmistir. Bu isimlerin altinda
yatan ortak kavram, giivenenin giivenilenin bir ¢ikar1 olmadigi i¢in zayif yonlerini
istismar etmeyecegine inandig1 miibadeledir. Istismar etmemek, olumlu saiklere veya

yaptirim igeren tehditlere baglhdir; tesvik ve cezalar ekonomik veya toplumsal igerikli
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olabilir (Korczynski, 2003) .

Ikinci en ¢ok tartisilan giiven kategorisi, kisisel iliskilere dayali giivendir. Kisisel
iliskiye dayal1 giiven ile yonetisim yapisina dayali giiven yapilarinin birbirlerine benzer
temellere sahip olduklar1 goriilmektedir. Kisisel iligkilere dayali glivende, giivenen taraf
zayifliklarinin giivenilen kisi tarafindan istismar edilmeyeceginden emindir. Ciinkii
boyle bir istismar durumunda arkadasliklar1 zedelenecektir. Bu bir toplumsal yaptirim
bicimidir. Glivenin temelinde yonetisim yapisindan c¢ok kisisel iligkiler bulunur. Bu
durum, bireylerin kars1 taraf hakkinda ilk elden elde ettigi bilgiyi daha gilivenilir

bulmasindan kaynaklanmaktadir.

Uciincii gliven kategorisi kars: tarafin i¢sel normlar bilgisidir ve yine literatiirde buna
verilen genis bir isim yelpazesi vardir. Korczynski'ye (2003) gore bu tanimlarin ortak
noktasi, gilivenenin gilivenilenin ig¢sel normlar1 ve degerlerine iligkin bilgiye sahip
olmasindan dolayi, giivenilenin onun zayif yonlerini istismar etmeyeceginden emin
olmasidir. Bu giiven bi¢imi, yonetisim yapisina dayali giivene gore farkhidir. Giiven,
diger tarafin diirtiileri hakkindaki bilgilere dayandirilmaktadir. Gilivenen tarafin
zayifligimin istismar edilmemesinin sebebinin giivenilen tarafin ekonomik ve sosyal
cikart oldugu varsayimi yoktur. Bu yapi, sozlesme oOncesi temelin olugmasinda,
toplumsal iliskilerin kurulabilmesinde, herhangi bir sivil toplumun isleyisi i¢in gereken

etik kodlar icinde yer alan glven tipidir.

Dordinct ve son given kategorisi, soyut sistemler veya toplumsal kurumlar temelli
guvendir. Bu giiven tanimlar1 formel toplumsal yapilara dayanan giiveni esas

almaktadir. Gliven bireylere degil formel yapilara, kurumlara yonelmistir.
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Tablo 2. Giiven Siniflandirmalari

Guvenin Temeli

Literatiirde Tartisma

Yonetisim Yapilari

«Isbirligi icin Bencilce Motivasyon( Williams,1988)Ekonomik
Gliven (Cason,1991)

*Cikar Giiveni (Hardin, 1992)

*Caydirma Temelli (Shapiro ve digerleri,1992)

*Hesaba Dayal1 (Williamson,1993)

*Garanti (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994)

*Yari-glcli Given (Barney veHansen,1995)

«itibarla Giiven (Dasgupta,1998)

Kisisel Tliskiler

*Kisisel Gliven (Luhman,1979)

Somut Kisisel Iliskiler (Granowetter, 1985)

*Ekonomik degisimi(kismen) kapsayan kisisel iliski(Bradrach
veEccles,1989)

*Kisilere Giiven (Giddens,1990)

«Samimi iliski Giiveni (Hardin,1992)

Diger Taraflarn i¢

Normlar Bilgisi

*Yaygin  Yiikiimliiliik/Isbirligi Toplumsal Normlari(Bradrach
veEccles,1989)

*Giiven (Yamaghashi ve Yamaghashi, 1994)

*Ozgeciligi Kapsayan Giiven (Lyon ve Mchta, 1994)

+Ahlaki insan Giiveni(Cason,1991)

*Giiglii Giiven Bigimi(Barney ve Hansen,1995)

eicsellesmis  Ahlaki Aliskanhklar Ve Karsihikli  Ahlaki
Yukumldlikler (Fukuyama,1995)

Sistem/Kurum

+Sistem Giiveni (Luhman,1979)
*Kurum Temelli Giiven (Zucker,1986)
*Sistemler Giiveni (Giddens,1990)

*Sistem Giiveni (Lane ve Bachman,1996)

Kaynak: Korczynski (2003, 66)
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Yukarida da goriildigi gibi gliven kavraminin siniflandirmasi konusunda ¢esitli
siniflandirmalar bulunmaktadir. Bununla birlikte ¢alismamizda giiven siiflandirmasi
tizerinde durulacaktir. Giiven siniflandirmasi giivenin nasil degistigini ve gelistigini

anlamaya yardimeci1 olacaktir.

2.2.4.Guvene Etki Eden Faktorler

Giiven, bireyin kars1 tarafin kontrol edemeyecegi eylemlerine kars1 savunmasiz olmaya
goniillii olmasidir; savunmasiz olmaya goniillii olmak birey i¢in risk almak anlamina
gelmektedir. Bireyin giiven iligkisine girmesi, dolayisiyla risk almasi igin ise bazi
sartlarin olusmas1 gerekir. Sonug olarak bireyin hi¢ bir nedene dayanmadan karsi tarafa
giivenmesi ve risk almasi rasyonel bir davranis olmayacaktir. Bireyler arasinda giiven
iligkisinin olugmasi icin gereken sartlar literatiirde giivenilirlilik faktorleri olarak
nitelendirilmektedir. Giliven tanimlar1 gibi giivenilirlilik faktorlerinin de literatiirde
cesitlilik gosterdigi goriilmektedir.

1950'lerden itibaren giivenilirlilik faktorlerinin farkli boyutlarla ortaya konmaya
baslanmistir. 1950'lerde arastirmacilar tarafindan yardimseverlik, tahmin edilebilirlik ve
motivasyon gilivenin onemli boyutlar1 olarak kabul edilmistir. 1960'lara gelindiginde
aragtirmacilar tarafindan uzmanlhign, niyetlerin ve itimadin giivenilirlik faktorleri olarak
tanimlandig diger katkilar ortaya ¢ikmistir. 1970'lerde giivenilirlik faktorleri fedakarlik,
kabul etme, isletme karakteri, yargilamasi, sezgisi boyutlari ile islenmistir. 1980 ve
1990'larda ise tutarlilik, diiriistliik ve uygunluk arastirmacilar tarafindan giivenilirlik
faktorleri arasinda tanimlanan kavramlar olmustur (Tiiziin, 2006).

Butler ve Cantrell (1984), giivenilirlik faktorlerini "diirtistlik", "yetenek", "tutarlilik",
"sadakat" ve "agik fikirli olma" seklinde bes baslik altinda toplarken; Mayer (1995) gore
ise bu faktorler "glivenilenin algilanan yetenegi", "iyilikseverlik" ve "diriistliik" olarak
lic baglik altinda toplanmaktadir. Sonug¢ olarak giivenilirlilik faktorlerinin literatiirde
gosterdigi gesitlilige ragmen aragtirmacilarin farkli adlandirmalar altinda ayn1 kavramlar

tizerinde durdugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Yetenek, literatiirde karsimiza ¢ikan giivenilirlilik faktorleri arasinda en ¢ok dile
getirilenlerden biridir. Yetenek, bir tarafin belirli bir ¢evre i¢inde etkiye sahip olmasina

olanak taniyan beceriler, yeterlilikler ve 6zellikler grubudur. Yetenegin alani belirlidir,
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¢linkii giivenilen bazi alanlarda oldukga yeterli olabilir. Ornegin giivenilen, bireyler
aras1 iletisimde az bir yetenege, egitime ya da deneyime sahip olabilir. Her ne kadar bu
bireye kendi alamiyla ilgili ¢oziimsel gorevleri yapmada giivenilse de, onemli bir
miisteriyle baglanti kurmasi icin gilivenilemez. Bu nedenle giliven alana gore
belirlenmektedir( Glineser, 2002).

Literatiirde karsimiza ¢ikan bir diger giivenilirlilik faktorii yardimseverliliktir. Mayer ve
digerleri (1995), biitiin aragtirmacilarin giiven faktorleri i¢inde yardima benzer olan
yapilar kullandigia dikkat ¢ekmektedirler. Bircok arastirmaci ise giiven analizlerinde
dogrudan yardimseverlik ifadesini kullanmislardir. Yardim, giivenilenin giivenene karsi
olumlu bir sekilde yonelmesidir. Yardimseverlikte giivenilen taraf i¢in herhangi bir 6diil
s6z konusu degildir.

Karsimiza ¢ikan en onemli faktorlerden bir digeri de dogruluk/diiriistliiktiir. Diiriistliik
giivenilen tarafin, giivenen tarafin kabul edilebilir buldugu bir grup ilkeye bagl
olmasini i¢eren bir algilamadir (Mayer ve digerleri, 1995). Mayer ve digerleri (1995)
giivenilen kisinin diiriist olduguna dair karar verme 0Olgiisti olarak bir takim kriterler
belirtmektedirler. Bu kriterler gore giivenilen bireyin ge¢mis davraniglarinin tutarl
olmasi, baskalarindan giivenilenle ilgili glivenilir bilgiler almak, giivenilenin gii¢lii bir
adalet duygusuna sahip olduguna inanmak ve giivenilen kisinin davranislarinin
sOyledikleriyle benzer olma 0Olgiisii gibi durumlar giivenilen tarafin diiriistlige sahip
olduguna iligkin karar verme 6l¢iisiinii etkileyen kriterler olmaktadir.

Aciklik ve giiven birbirine baglh iki olgudur. Cohen ve Lourense (2001) kisinin kim
oldugunu ve ne yaptigini bilmenin giiveni arttiran bir faktor oldugunu belirtmektedirler.
Yazarlara gore baglangigta gliven olmayinca, agikligin da olmasi zordur ¢iinkii birey
insanlarin kendisi ile ilgili bildiklerinin yanlis anlagilmayacagindan ve bunlar1 ona kars1
kullanmayacagindan emin olmak istemektedir. Aciklik gliveni besledigi i¢in agiklik
olmayinca giiveni korumak da zordur.

Yukarida da belirtildigi gibi arasgtirmacilar fakli adlandirmalar altinda da olsa yetenek,
yardimseverlilik, diirtistlik/dogruluk ve agikligi gilivenirlilik faktorleri olarak
tanimlamiglardir. Yapilan arastirmalar sonucunda bu faktorlerin  Tiirk toplumu
igcerisinde dokuza ¢iktig1 tespit edilmistir. Borti (2001), Tiirk toplumu ve sahip oldugu
degerler icerisinde Orgiitlerde giiven ortaminin nasil yaratilabildigi ve insanlarin
birbirlerine nasil giiven duyduklarmma yonelik yaptigi arastirmanin sonucunda bu

faktorleri:
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+  Ozgiven

* Digergamlik

*  Uyumluluk
« Dirustluk
» Sevecenlik
* Aciklik

* Tutarlihk
 Bilgili olmak ve

* Dedikodu yapmamak, olarak belirlemistir.

Buraya kadar soziinii ettigimiz faktorler giiven iligkilerinde giivenilenin sahip olmasi
gereken faktorlerdir. Giiven iliskilerinin diger aktorii ise gilivenendir. Giivenenin
Ozellikleri de kurulan giiven iliskisini etkileyecektir. Gilivenenin giiven iliskisini
etkileyen bu oOzellikleri Mayer (1995) tarafindan gliven egilimi olarak
adlandirilmaktadir.

Mayer (1995), bireylerin kendi ig¢sel yapilarindan dolayr giivenmek ig¢in farklilik
gosterdigini belirterek, giiven egilimini bagkalarina giivenmek i¢in genel bir isteklilik
olarak tanmimlamislardir. Mayer (1995) gore bireyler farkli gelisimsel deneyimlere,
kisilik ¢esitlerine ve kiiltiirel gegmise sahiptirler. Bu nedenle bireylerin giivene olan
egilimlerinde de farkli olabilecegini diislinmek yanlis olmayacaktir. Yazarlar bunun
en u¢ durumu olarak genellikle kor given olarak bilinen glveni Ornek olarak
vermektedirler. Buna gore, bazi bireyler, ¢cogu insanin giivenin olmadigina dair hem
fikir olduklar1 durumlarda tekrar tekrar gliven duyabilirler. Ya da tam tersine, diger
insanlar glivenmeyi destekleyebilen kosullarin varligina bakmaksizin giivenmek
konusunda isteksizdirler. Mayer (1995) gore giiven egilimi, eger degiskenler dizisinin

bir pargasi olarak kullanilirsa giiven icerisinde degiskenlige katkida bulunmalidir.

2.2.5. Glvenin Onemi

Isletmelerdeki iliskilerde, giiven gereksiniminin yiiksek oldugu ve yoklugunun
sonuglarmin siddetli olacagini belirtmisler ve yoneticilerin diisiik seviyeli giivene sahip
bir iligki ayarlamasina yeltenmeleri durumunda kesinlikle basarisizlikla karsilasacaklari

distiniilmektedir.
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Eger bir orgiit bagarty1 yakalamak istiyorsa dogru olarak kurmasi gereken dort dizi iliski
bulunmaktadir. Bunlar; yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskiler; ekipler ve boliimler
arasindaki ve i¢indeki yatay iliskiler, tedarikgiler ve diger is ortaklariyla iligkiler ve
miisterileriyle olan iligkilerdir. Bu iligkilerde sorun yaganmasi orgiitiin isleyisine biiyiik

sekte vuracaktir ve giiven burada 6nemli bir farklilik yaratmaktadir (Reynolds, 2005).

2.2.6.Giivenin Yararlari ve Sonuclari

Kisilerarasi iliskilerde son derece gerekli ve dnemli bir 6zellik olan giiven orgut ici
iliskilerde ve 6zellikle de ast-iist iligkilerinde ¢ok 6nem tasimaktadir.

Calisan orgiit icinde kendini gilivende hissetmezse performansi i¢in gerekli olan enerji
ve bagliliga ulasamayacaktir. Orgiitteki degisimlerin siipheye yol agmasi, drgiit piyasa
ve diinya ekonomisi iginde gerekli hareketleri zamaninda yapamamasina yol agacaktir.
Giivensizlik nedeni ile stres seviyesi yiikselen galisan siirekli olarak kendini korumak ve
savunmak zorunda hissedeceginden verimlilik ve yaraticilik siireci aksayacak ve calisan

karar verme siirecine katilmaktan ¢ekinecektir.

2.2.6.1.Giivenin Yararlar

Yapilan tiim arastirmalarda giivenin hem toplumsal hem de bireysel boyutta ¢ok 6nemli
faydalar1 oldugu ortaya konmustur. Giliven ortamini saglamak orgiitler i¢in oldukga
zorlu ve kirilgan bir siirectir. Ancak bunu saglayan oOrgiitlerin saglayacagi yararlar goz

ardi edilemez. Bu yararlara kisaca deginelim.

a) Cahisanin Moralini Arttirir

Calisan morali, ¢alisanin Orgiite, is arkadaslarina ve yoneticilerine karsi tutumudur.
Yiiksek giivenli is yerinde bu tutum olumlu yonde olacaktir. Caligma ortami uyumlu ve
iligkileri gelistirmeye yardimci bir hal alacaktir. Morali iyi olan calisanlar birbirleri ve

orgiitleri hakkinda olumlu diistincelere sahip olurlar.(Victor, 2004).
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b) Orgiit i¢i ve Orgiitler arasi Iletisimi Arttirir

Orgiitlerde yasanan en dnemli sikintilardan biri ydnetimde alian uygulama kararlarinim
calisanlar ile aciklikla paylasiilmamasidir. Orgiit icindeki gercekleri kimse
bilmemektedir. Bilginin yonetim tarafindan ¢aligsanlar ile paylasiimamasina yoneticiler
tarafindan gosterilen neden calisanlarin bu bilgiye sahip olduklarinda giivenilmez
davraniglar sergileme olasiliklaridir. Oysa yiiksek giivenli is ortamlarinda iletisim hem
giivenin kaynagi hem de sonucudur. Ustten alta ve alttan iiste saglanan saglikl iletigim
ile orgiit icindeki aksakliklar siiratle ¢oziime ulasir ve yaraticilik, kararlara katilim orani
artar. Bununla birlikte hata yapma orani da diisiise geger. Sadece orgiit icinde degil
Orgiitler aras1 iletisim de orgiitlerin bilgi paylasimini saglayacagindan toplumsal ve
ekonomik etkilere sahiptir. Don Kohen Kavrayamadigimiz Zenginlik isimli kitabinda
Silikon Vadisi'nin Massachusetts'in 128. yol boyunca uzanan yiiksek teknolojiye dayali
gelismesi karsisinda ki istiinliigiiniin kismen Silikon Vadisi'nin pek ¢ok restoran ve
gece kliiblinde yapilan acgik, yiiksek giivene dayali toplantilarin, paylasimin ve

konusmalarin {iriinii oldugunu belirtmektedir.(Cohen ve Laurence, 2001).

¢) Orgiite Baghhig Arttirir

Orgiite baglilik sadece o orgiitte calisma siiresi ile tammlanmaz. Orgiite baglilik aym
zamanda caliganin Orgiitin menfaatlerini korumasi, imajint korumasi, gizli bilgileri
saklamasi ile 6l¢iimlenebilir. Tiim bunlarin olabilmesi i¢inde dncelikle Orgiitte glivenin
var olmasi gerekmektedir. Giivenin oldugu orgiitlerde ¢alisanlar Orgiitiin  kendi
menfaatlerini goz ardi etmeyecegini diigiinerek ayni hassasiyeti orgiite kars1 gosterirler.

Bunun sonucunda da baglilik saglanir. (Victor, 2004).

d) Paylasmay1 Cesaretlendirir

Giiven diizeyi yiiksek oOrgiitlerde ¢alisanlar birbirleri ve yoneticileri ile acik bir iligki
siirdiiriirler. Isler ve uygulamalar tamamiyla seffaftir aciktir. Bireylerin sdyledikleri ile
yaptiklarinin birbirini tutmasi iliskideki giiven seviyesini diizeyini arttiracaktir. Giiven

duygusu, hiyerarsiyi azaltip sosyal iletisimi destekledigi i¢in bireyler birbirleri ile
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fikirlerini, korkularini, endiselerini, kaygilarin1i ve basarilarini paylagmaktadirlar.
Problemleri sikintilar1 birlikte tespit edip birlikte ¢oziim getirmektedirler. Bu birlikte

yeni seyler 6grenme ve birlikte gelismeyi biiyliimeyi de beraberinde getirmektedir.

e) Stresi Azaltir

Giiven olmayan orgiitlerde yapilan islerin siirekli kontrol edilmesi gerekmektedir.
Calisanlar sorumlulugu yiiklenmek istemediklerinden isleri siirekli devredecek birilerini
ararlar. Ancak devrettikleri islerinde dogru yapilip yapilmadigindan emin olmadiklari
icin kontrol etmeye devam ederler. Glivensiz orgiitlerde ¢alisanlar ve yoneticiler tiim
enerjilerini birbirlerini kontrol etmeye harcadiklari i¢in verimlilik ve yaraticilik ciddi bir
sekilde zarar goriir. Siirekli kontrol etmek ve kontrol edilmek orgiitte strese yol acar.
Bunun aksine giliven diizeyi yiiksek oOrgiitlerde ¢alisanlar ve yoneticiler stressiz bir
ortamda verimli bir sekilde tiim enerjilerini islerine verebilirler.(Cohen ve Laurence,

2001).

f) Ekip Calismasim Tesvik Eder

Giliven olmayan ortamlarda bireyler siirekli kendi c¢ikarlarini korumak zorunda
olduklarindan ekip ¢aligsmasi yapilmas1 miimkiin degildir. Ancak giiven seviyesi yiiksek
orgiitlerde farkli deneyimler, bilgiler ve yetenekler tasiyan calisanlar bir araya gelip
sinerji olusturabilirler. S6z konusu ekip problemleri teshis edip farkli ¢6ziim Onerileri
sunabilir.

g) Maliyetleri Azaltir

Yiiksek gilivenli orgiitte ¢alisan bireylerin moral seviyeleri de yliksektir. Daha az
kaynakla daha fazla fayda saglayabilirler. iletisim ve etkilesimin yiiksek olmasi
ogrenme ve geligsme siireclerini de hizlandirir ve kolaylastirir. Baglhilik ile birlikte isgiicii
devri diiser. Orgiit ici biirokrasi azalir. Hiyerarsi azaldig icin karar siirecleri hizlanir ve

fikir paylasimi oldugu i¢in verilen kararlardaki hata pay1 diiser.
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2.2.6.2.Giiven Duygusunun Sonuglari

(a)Is Tatmini

Calisanin orgiit icinde kurdugu iligkilerin giivene dayali olup olmadigi onun isinden
aldig1 tatmini etkilemektedir. Calisanin giivene sahip olmasi isten beklentilerini, isini
yaparken aldig1 keyfi, yeteneklerini ve becerilerini sergileme diizeyini etkilemektedir.
Bireyin orgiite, ¢calisma arkadaglarina ve yoneticilerine giiven duymasi orgiit hedeflerine
gére caba harcamasini, isine bagli olmasini, isini gelistirmek i¢in calismasini,
motivasyonunun yiiksek olmasini saglamaktadir. Tiim bunlara sahip ¢alisan son derece
yaratic1 ve verimli bir ¢alisma sergileyecektir. Is tatmini ¢alisanin sahip oldugu yetenek
ve becerileri is ortaminda kullanmasiyla aldigi keyif olarak tanimlanabilir. Giiven
ortaminda calisanin aldig keyif iyiden iyiye artacaktir. Is tatmini ve giivenin ortak
noktasi beklentilerin gergeklesmesi ya da gerceklestirilmesidir. Calisanin Orgiite, is
arkadaglarina, yoneticisine glivenmesi ve ihtiyaclarmin ve beklentilerinin dikkate
alinarak hareket edildigine inanmasi1 moralini ylikseltecek ve tatmin, verimlilik ve
baglilik artacaktir. Bu siirecte bir aksama olmamas1 durumunda bir sarmal halini alarak
stireklilik kazanacaktir.

Daley ve Vasu calismalarinda oOrglitsel giiven ve is tatmini arasindaki iliskiyi
aramiglardir. Calisanlarin ayliklarini, emeklilik ve saglik hizmetleri gibi isteki ek
kazanclarini ytliksek olarak algilamalari, isletmedeki kaynaklara ulagilabilecegi algisi, is
cevresinin temiz ve giivenli oldugu algisi ile orgiite duyulan giiven arasinda olumlu bir
iliski saptanmigtir. Genel olarak calisanlarin i tatmini yiiksekse orglitsel giiven de
yiiksek olmaktadir. Kamu kesiminde yapilan bu caligmada is tatmini Orgiitsel gliveni
arttiran bir unsur olarak degerlendirilmekte ayrica politik baskilarin az olmasinin da

orgiitsel giiveni arttiran bir unsur oldugu ortaya konmaktadir.(Saglam G,Ar1 2003).

(b)  Orgutsel Adalet

Son yillarda sosyal adalet kavrami sosyal olusumlarda biliyilk 6nem tasimaya
baslamistir. Devlet politikas1 gibi makro diizeyden sirket icindeki isleyis gibi mikro
diizeye kadar hayatin her alaninda 6nemini giderek arttirmaktadir.

Sosyal adalet kavrami Orgiit icine uyarlandiginda "Orgiitsel adalet" olarak

tanimlanmaktadir. Sirkette ortaya c¢ikan kazanimlarin adil dagitimini ifade etmektedir.
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Kavram, kazanimlarin(dagitim adaleti), siireclerin (prosediir adaleti) ve bireylerarasi
iliskilerin (etkilesim adaleti) adilligine dayanan bir siniflandirma kullanilarak agiklama

yoluna gidilmistir.(J. Greenberg, 1987).

Dagitim adaleti, gorevler, hizmetler, firsatlar, mallar, statiiler, iicretler, terfiler vb her
tiirlii kazanimin kisiler arasindaki dagitiminin adilligine iliskin bir kavramdir.

Prosediir adaleti, kararlarin alinmasinda kullanilan prosediirlerin adilligine iliskin
kavramdir. Orgiit igindeki dagitimm adilligi ¢alisanlarin 6deme kararma gosterdikleri
tepkiye odaklanirken, prosediir adaleti ¢alisanlarin bu kararin alinig sekline gosterdikleri

tepkiye odaklanir ( R Folger, 1987).

Etkilesim adaleti, bireylerarasi iligkilerin niteligini belirten bir kavramdir. Calisanlar,
orgiit icinde prosediirlerin hazirlanmasi ve uygulanmasi siirecinde kendileri ile iletigim
kurulmas1 konusunda olduk¢a hassas davranmaktadirlar. S6z konusu iletisimin varlig
calisganin kendisini Orgiitiin deger verilen bir parcasi gibi hissetmesine ve verilen
kararlarin ve yapilan uygulamalarin adil olduguna dair giliveninin artmasma sebep

olmaktadir.

Fracis Fukuyama, Sosyal Erdemler ve Refahin Yaratilmasi isimli kitabinda verdigi
ornekte orgiit igindeki yapilanma ile ilgili alinan kararlarin ¢alisanlar ile paylagilmasinin

orglit verimliligine etkisini vurgulamistir.

1983 - 1984 yillar1 arasinda Amerikan sanayinde yasanan ekonomik durgunluk Nucor
Corporation adindaki mini dokiimhaneler iireten ¢elik endiistrisinin yeni sirketlerinden
birini de olumsuz yonde etkilemisti. Dokiimhaneler Indiana eyaletinde daha OGnceden
ciftcilik yapmis sendikasiz isgiler tarafindan iiretiliyordu. Satis gelirlerinin diismesi
lizerine isgiler ile yapilan goriisme sonunda bagkandan baslayarak tiim iscilerin haftanin
iki ve li¢ glinli ¢alismasina ve buna gore de iicretlerinin diizenlenmesine karar verildi.
Durgunluk doneminde hi¢ is¢i ¢ikarilmadi. Durgunluk sona erdiginde diizenli iletisim
ve adil davranisa inanis ile giiglenen ekip ruhu sayesinde Nucor Amerikan Celik
Endiistrisinin basa giiresen sirketlerinden biri haline geldi. Nucor bugiin Fortune 500'de
yer alan ve 10.000 g¢alisani ile diinya ¢elik endiistrisinin devlerinden biri olarak

faaliyetine devam etmektedir.
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(c) Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, bireyin calistig1 orgiitle biitiinlesmesi ve bu orgiitiin faaliyetlerine
katilmasi konusunda gosterdigi istegin giicii olarak tanimlanmaktadir.( R.T.Mowday,

1998).

Kavramsal olarak bu tanim ti¢ 6zellikle agiklanmaktadir.
+ Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiglii bir inang duyma,
» Orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama

» Orgiit tiyeliginin devamu i¢in gii¢lii bir istek duyma

Calisanin Orgiitsel hedef ve degerleri benimseyip kabul etmesi orgiit ile kendini
Ozdeslestirdigini gostermektedir. Kisi, orglit veya bir grup ile belirli sebeplerle
biitiinlesmektedir. Bir grubun iiyesi olmak kisinin kendisini tanimasina yardimci
olmakta ve ait olma duygusunu tatmin etmektedir. Bulunulan Orgiitiin imaji, prestiji

yiiksek ise kisiler kendilerini orgiit ile daha fazla 6zdeslestirmektedirler.

Her ne kadar orgiitsel baghlik kisiye, zamana ve mekana gore farkliliklar gdsteren bir
yapiya sahip olsa da, bir calisanin 6rgiitiine bagli olup olmadigin1 gosteren bazi kriterler

bulunmaktadir. S6z konusu kriterler asagidaki gibi siniflandirilabilir.(ibicioglu, 2000).

Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme; Bu kriter literatiirde bircok yazar tarafindan
asgari sart olarak kosulmustur. Orgiitiin hedef, amag ve degerlerini benimsemeyen bir

calisanin orgiite bagliligini tartismak ¢ok anlamli degildir.

Orgiit i¢in fedakarlikta bulunabilme; Bu kriterde belirtilen fedakarlik calisanin orgiit
i¢in beklenen ve formel ¢abadan daha fazlasin1 gdstermesi olarak anlasilmalidir. Orgiit
tiyeliginin devami i¢in kuvvetli istek duyma; Gorevine devam etme arzusu calisanin

orgiitliine olan bagliliginin bir gostergesi olarak algilanabilir.

Orgiitle dzdeslesme; Calisanlarin memnuniyet duyduklar1 6rgiitii taklit etme istekleri
olarak aciklanabilir. Orgiitsel kararlardan haberdar olan ve bu konularda kendisine
danigilan ¢alisan orgiitiine kars1 daha fazla baglilik duyacak bu da 6zdeslesme siirecini

hizlandirip daha kalic1 hale getirecektir.
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Icsellestirme; Davranisa rehberlik eden degerlerin birlestirilmesini igeren bir etkileme
siirecidir. Calisanlar kendi amag¢ ve degerleriyle oOrtiistiigli oranda orgiitsel amacg ve

degerleri igsellestirirler.

(d) Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel Vatandashik davranisi, "bigimsel is tanimlarinda dogrudan ve tam olarak
dikkate alinmayan, fakat bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli
bicimde yerine getirmesine yardimei olan goniilliiliige dayali birey davranisi" seklinde

tamimlanmaktadir.( D.W.Organ, 1998).

Organ, kavrami 5 boyutta incelenmistir. Fedakarlik, insaflilik, sportmenlik, nezaket,
sivil erdem.

* Fedakarhk boyutu organizasyonla ilgili gorevlerde veya problemlerde
organizasyonun diger iiyelerine yardim etmeye yonelik sergiledikleri tiim goniilliiliik
davraniglarin1 ifade etmektedir. Bu davranis is gruplari iginde isbirliginin goniillii
gelisimini destekleyerek organizasyonun verimliligini ve etkinligini dolayli yolla olsa
da etkilemektedir.

+ Insafhlik boyutu ise yardim etme temeline dayanmasina ragmen kisiye degil bir
gruba ya da organizasyonun geneline yonelik sergilenmesi nedeni ile fedakarlik
boyutundan farklilagsmaktadir. Organizasyona ait esyaya zarar verilmemesi ve gerekli
tasarruflarin saglanmasina dikkat edilmesi bu boyuta iyi bir 6rnek teskil etmektedir.
Isyerine ait esyaya zarar verilmemesi kisilerin s6zlesmelerinde ve Is Kanunu'nda yer
alan bir hukimdir. Ancak kaza sonucu ortaya c¢ikan bir zarar hosgori ile
karsilanmaktadir. Tasarruf tedbirleri ve igyerine ait esyaya zarar gelmemesi konusunda
calisganin beklenenin iizerinde gayret gostermesi bu boyutta degerlendirilecek bir
oOzelliktir.

« Sportmenlik boyutu organizasyon (yelerinin organizasyon iginde gerginlige yol
acacak davranislardan ka¢inmalarimi ifade etmektedir. Gereksiz ¢ekisme ve
iddialagsmalardan kaginma bu boyutta degerlendirilmelidir. Gerginlikten kaginarak
organizasyonun verimliligi olumlu yonde etkilenecektir.

* Nezaket boyutunda organizasyon iginde bulunan daha kii¢iik yapilanmalarin
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verdikleri kararlardan etkilenecek diger yapilanmalara bununla ilgili bilgi vermesi veya
danisarak birlikte hareket etmesini ifade etmektedir (isbasi, 2000)

+ Sivil erdem boyutu, "¢alisanlarin organizasyonun politik yasamina aktif ve sorumlu
bicimde katilmalar1" seklinde tanimlanmistir. Sivil erdem davranislart uzun vadede
calisanlarin orgiit i¢indeki politik siireclerle ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalar1 ve
orgilit ici politikalarin bigimlendirilmesinde yonlendirici gii¢ olmalarini kolaylastiracak
bir bakis agis1 gelistirmektedir. Yoneticiler tarafindan destek gérme ihtimali oldukga
diisiik oldugu i¢in en zor goriilen vatandaslik tiirii olarak belirtilebilir.( D.W.Organ,
1998)

2.2.7. Farkh Analiz Diizeylerinde Guven Turleri

Giiven ile ilgili literatiire bakildiginda giiven kavraminin kisisel giiven ve kisisel
olmayan giiven olarak iki temel ayrima tabi tutuldugu goriilmektedir. Giinliik yasantida
iki birey arasinda gerceklesen samimi iliskiler sonucunda olusan giiven kisisel giiven
olarak nitelendirilirken, sahsi olmayan giiven, 6zellikle orgiitsel iliskiler alaninda ortaya
¢ikan giiven tiirii olarak nitelendirilmektedir (Bachmann, 2003).

Giiven, kisiler aras1 diizeyde ya da sistem cer¢evesinde ele alinabilecegi gibi mikro ve
makro diizeyler arasinda koprii kurabilen ¢ok yonlii bir sosyal realite olarak da ele
aliabilir. Giiven kavrami asagidaki gibi farkl diizeylerde incelenebilir (Lane, 1998).

* Micro Diuzeyde Given; kisiler ve orgiitler arasinda olusan giivendir. Bu giiven tiirii
asinaliga, gecmiste yasanan etkilesime ya da ayni sosyal gruba liyelige dayanmaktadir.
Organizasyonlar aras1 giiven kurum aktorlerinin davraniglarina olan giiveni ifade eder.
 Kuruma Dayah Giiven; gliven garantileyen yasal dizenlemelere formal ve
toplumsal yapilara dayanmaktadir. Sisteme dayali giiven soyut bir sistemde var olan
eminlik iken, kuruma dayali giiven, giiven kaynagi olarak kurumlari gostermektedir
(Bachmann, 2003).

* Sisteme Dayal Giiven; sahsi olmayan giivendir. Kiiltiirel sistemlerin, otoritenin,
anayasa gibi yasal diizenlemelerin mesruluguna dayanan given tiridir(Alesina ve
Ferrara, 2000).

* Siirece Dayah Giiven; zaman icinde gelisen deneyimlere bir bagka deyisle
insanlarin birbirlerini tanimayr 6grenmesi icin tekrarlanan etkilesime dayanmaktadir
(Rademakers, 2000).

+  Ozelliklere Dayah Giiven; kaynagim cinsiyet, yas gibi kisisel dzelliklere ya da



43

belirli bir sosyal sisteme veya etnik topluluga ait olmaktan alir.

Delhey ve Newton (2003), giivenin iki ana yaklagim altinda incelendigini
belirtmektedir. Bu yaklagimlardan ilki yas, cinsiyet, egitim, gelir gibi demografik
Ozelliklerin yan1 sira bireysel sosyal karakteristiklerin de giiven duygusunun
olusmasinda etkili oldugunu savunan bireysel teoridir.

Ikinci yaklasim ise giivenin olusumunda bireylerin degil sosyal sistemlerin rolii
oldugunu ileri siiren ve merkeze kurumlar yerlestiren sosyal teoridir. Bu ¢ergevede her
iki teorinin sonucunda giiven kavrami alt1 farkli alt teori bigimde ele alinmistir. Bu
teorilerin tamamen birbirlerine zit oldugunu séylemek miimkiin degildir.

Sadece giiven kavraminin agiklanmasina farkli agilardan yaklagmislardir. Giiven iizerine
calisma yapan biitiin bilim adamlar1 giiven olgusunun risk igerdigine dair hemfikirdir.
Risk ve karsilikli bagimlilik giivenin ortaya ¢ikmasi igin gerekli iki kosuldur (Costa,
2003). Luhmann'a gore giiven risk ile ilgilidir ve risk de bireyin elde edecegi avantajdan
daha fazla zarara ugrayabilecegi bir durum karsisinda yapacagr secimdir. Bireyin
karsilastigi risk kabul edilebilir rasyonel se¢im sinirlart igindeyse, karar verme
siirecinde giiven rol oynamayacaktir. Bundan dolay1 giiven kavrami, risk ve belirsizlik
kavramlar1 ile yakin bir iliski igerisindedir. Bagimlilik ise bir kiginin davranisinin

giivenilir ya da giivenilir olmama sartina bagl olarak elde ettigi sonugtur (Kipnis,1996).

2.2.8.Giivenirlilik Boyutlar:

Giiven, ¢esitli davranis bicimlerinde kendini gosterebilir. Bir kisi digerine
diiriistliigiinden, iyi niyetinden ya da bunlar gibi pek ¢ok nedenden &tiirli guivenebilir,
Literatlire bakildiginda giivenirliligin bir ¢ok farkli boyutta ele alindig1 goériilmektedir.
Mayer (1995) analiz calismalar1 sonucunda giivenirliligi, yeterlik, iyilikseverlik ve
biitlinliikk olarak iic boyut altinda toplamistir. Daha sonra giivenirlilik kavrami dort
boyutta ele alimmistir (Six, 2003).

» Yeterlik; 0zel bir etki alani iizerinde etki sahibi olmay:1 saglayan grup becerileri,
uzmanliklar ve &zellikleridir. Ornegin, érgiit icinde bir birey finans alaninda ehildir.
Giiven verir. Ancak ayni kisi personel yonetimi alaninda deneyimsizdir ve uzman
degildir.

« lyilikseverlik, ben merkezci tutumu bir yana birakarak, sadece kar amaciyla degil
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sosyal boyutlar1 da gozeterek iliskileri kurmaktir. Bu boyut insan odaklidir.

* Adama; giivenirlilik boyutu olarak baglilik, 6zen gbsterme, ¢aba gosterme ve emin
olma durumu ile ilgilidir. Burada giiven duyulan Kkisinin, giiven duyan Kkisinin
beklentilerini karsilamak i¢in ¢aba sarf edecegi inanci vardir. Bu boyuttaki eksiklik
dikkatli bir degerlendirmeyi gerektirir. Eksiklik, tutarsiz davranisa bagli olarak
olusabilmektedir.

« Etik; glven duyulacak kisinin degerlerinin ve ilkelerinin kabul gérmesidir. Aksi
durum s6z konusu oldugunda yani diger kisinin ilkeleri ve degerleri kabul gérmediginde

sorun ortaya ¢ikar.

2.3.0RGUTSEL GUVEN KAVRAMI

Gliven kavrami oOrgiit bilimciler tarafindan Ozellikle son donemlerde sik sik
tartisilmaktadir. Bu durum organizasyonlarin yonetim bi¢imlerinin dolayisiyla da
yoneticilerin diislincelerinin degismesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Geleneksel yonetim
biciminin burokratik ve resmi nitelikteki dizenlemeleri yerini, daha fazla isbirligi ve
esglidiime 6nem vererek sorumluluklarin paylagilmasini 6ngoren, isgdrenleri karar alma
stirecine dahil eden modern yonetim anlayisina birakmistir (Costa ve digerleri, 2001).
Giiven, bir¢ok sosyal bilim disiplinlerince kisiler arasi1 ve grup i¢i iligkilerin birincil
nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul edilmektedir. Gliven, isbirligi ile kisiler aras1 ve grup
dayanigsmasi tizerindeki etkisi ve orgiit i¢i yapinin olusmasini kolaylastirmasi nedeniyle
organizasyonlarda is gérmeyi miimkiin kilan bir unsurdur. Orgiitsel yap1, formal rol
iligkileri ya da gorev karakteristikleri gibi gliven ve oOrgiitsel 6zellikler arasindaki bag,
sistematik olarak son zamanlarda incelenmeye baslanmistir. Bilim adamlar1 giiven
olgusunun orgiitsel alandaki etkisini iki bicimde ele almislardir. Tlki, giivenin isbirligine
dayali etkili iligkilerin olusmasinda 6nemli bir faktor oldugu noktasi iken, ikincisi gliven
olgusunun orgiitsel prosediir ve aktivitelerin onaylanmasinda etkili oldugu noktasidir
(Sitkin ve Stickel, 1996).

Guven konusuna okul agisindan bakildiginda giiven ve orgiitsel gliven kavramlarinin
ayri bir 6neme sahip oldugu sdylenebilir. Ciinkii giliven, okullarda, tiretken grup
iligkilerinin ve kisilerarasi iligkilerin gelismesinin anahtar unsurudur.

Ayrica aragtirma sonuglari, okulda giiven ile okulun akademik verimliligi arasinda

iliski oldugunu gostermektedir (Bryk ve Schneider, 2003). Egitim orgiitlerinde giiglii bir
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orgiitsel giivenin okula saglayacagi faydalar sunlar olabilir (Bryk ve Schneider, 1996;
Spillane ve Thompson, 1997; Kochanek, 2005; Yilmaz, 2005).

1. Okulda saglanacak genis tabanli bir gelisim ve degisimin temelini olusturur.
Bu anlamda 6gretmenlerin meslektaslarina ve okula kars1 giiveni, 6gretmenleri

yenilik ve degisime kars1 acik hale getirmektedir.
2. Okulda yapilan diizenlemeler ve degismeler i¢in 6gretmenlere umut verir.
3. Ogretmenlerin birbirlerini daha iyi anlamasini saglar.

4. Okulda yapilan is ve islemlerin saglikli bir sekilde yapilip yapilmadigini
gOsterir.

5. Givenilir bir okul ortami, 6gretmenlerin, daha iyi bir 6grenme ortaminin

nasil saglanacagi konusunda diistinmelerini saglar.

Yukarida da gorildiigii gibi yiiksek giiven diizeyine sahip bir okulda degisim, gelisim,
doniisiim, yenilik gibi calismalar daha hizli gergeklesebilmektedir. Onemli olan giiven
Kultirtiniin orgiit kiiltiiriniin 6nemli bir pargasi haline getirilmesidir. Son yillarda
yapilan caligmalarda da orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli unsurlarindan birinin de giiven
(Bruhn, 2002) olduguna vurgu yapilmaktadir. Sonug olarak giiven, orgiitsel yasamda ve
birer drgut olan okullarin orgiitsel yasaminda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Bu agidan,
okullardaki glvenin belirlenmesi gerekmektedir. Clnkll Katz ve Kahn'a(1977) gore,
orgiitsel isleyis ve etkililik i¢in gerekli olan kisisel davranis tarzlarindan birisi de,
guvenilebilen davraniglarin sergilenmesi ve giivenli bir ortamin olmasidir.

Giliven kavramu ile ilgili olarak Tirkiye'de yapilmis bir takim arastirmalar olsa da bu
arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu (Aktan, 1999; Kamer, 2001; Giinaydin, 2001; Ozen
Isbasi, 2001; Giineser, 2002; Ari, 2003; Yasar, 2005; Tiiziin, 2006; Ozbek, 2006)
isletmelerde yapilmistir. Egitim kurumlarinda yapilan arastirmalar (Turan, 2001;
Yilmaz, 2004, 2006; Ozdil, 2005; Yilmaz, 2005) az da olsa vardir. Ancak egitim
kurumlarinda yapilacak daha fazla arastirmaya gereksinim vardir. Bu baglamda bu
arastirma ile arastirmanin verileri arastirmaci tarafindan toplanmistir. Calisma
verilerinin analizinde oncelikle, zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim
yoneticilerinin orgiitsel giiven algilar1 hakkindaki goriislerini ortaya koymak amaciyla,
"Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi"ne verdikleri yanitlarin aritmetik ortalama ve
standart sapma gibi betimsel istatistikleri hesaplanmistir. Ardindan, zorunlu yer

degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin, kisisel ve mesleki baz1 6zelliklerine
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gore, okullarindaki Orgiitsel gliven algilar1 hakkindaki goriislerinin  farklilagip
farklilasmadig1 ve rotasyon gerekli mi? adli anket ile rotasyona ait egitim yoneticilerinin

gorlsleri incelenmistir.

2.3.1.0rgutsel Guven Kavraminin Tanim

Arastirmacilar giivenin yapist ve etkileri iizerine bir¢ok inceleme yapmislar, ancak
orgiitsel giiven kavraminin tanimini agik ve net bir sekilde belirtmemislerdir. Mayer'e
gore igsgorenler ancak olumlu beklentiler iginde olduklari zaman kars1 tarafa guvenirler
ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini goniillii olarak iistlenirler, ayn1 zamanda bu
beklentileri yerine getirmeleri i¢in karsi tarafi zorlayamaz ve kontrol altina
alamazlar(Whitener, 1998). Giiven hem birey hem de orgiit diizeyinde olusmaktadir
ancak kisiye giliven ve oOrgiite giiven birbirlerinden farkli kavramlardir. Mishra ve
Morrissey oOrgiitsel giiveni "bir isgdrenin; Orgiitiin sagladigi destege iliskin algilari,
liderin dogru sozlii olacagimma ve soOziiniin ardinda duracagina olan inanci olarak"
tanimlamaktadirlar. Bu baglamda giiven hem yatay hem de dikey anlamda tiim o6rgiit ic1

iliskilerin temelini olusturmaktadir (Demircan, 2003).

Giiven kelimesi 13. yy.'a dayanir ve etimolojik koklerini sadakat ve baglilik ifade eden
daha eski deyimlerden alir. Fakat giiven olgusu, ilk insan topluluklariin kurulusu kadar
eskidir. Bir érnekle, Konficyus (M.O. 551-479) giivenin biitiin dengeli sosyal iliskiler
icin bir 6n sart oldugunu kabul etmistir. Sosyal bilimler ve felsefe alanindaki bir¢ok
klasik donem yazari, glivenin, sosyal hayatin fel¢ olmasini énlemede ne kadar yasamsal
bir Oneminin olduguna isaret etmislerdir. Politik bilimci ve filozoflarin giiven
konusundaki temel fikirleri Hobbes, Locke ve Hume'a dayanir. Sosyologlar,
disiplinlerinin kurucusu olan Durkheim ve Simmel'e, psikologlar da kendilerine yeni
ufuklar agmis olan Freud ve digerlerine atiflarda bulunarak giiveni tanimlamaktadirlar

(Lee, 2004).

Dikey anlamda yoneticinin c¢alisanlara davranislariyla sekillenen giiven yatay anlamda
ise calisanlar arasindaki iliskilerin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda,
calisma ve takim arkadaslarina duyulan giiven, ¢alisanlarin birbirlerinin ¢ikarlarina ilgi

gostermeleri, birbirlerine gerekli durumlarda yardim etmeleri ve birbirlerine kars1 agik
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ve diriist olmalarini iceren karsilikli pozitif beklenti igerisinde olmak seklinde

tanimlanabilir.

Literatiirde ortaya konan tanimlardan hareketle oOrgiitsel giiven kavrami, "belirli
amagclarin ger¢eklesmesi icin orgilitsel yapi icerisinde Orgiit iiyelerinin birbirleri ile olan
iligkilerinde dogruluk, inang, baglilik, samimiyet gibi degerlerin olusturuldugu ve
olusturulan bu degerlerin davraniglarla somutlastigi bir siire¢" (Arslan, 2009) seklinde
tamimlanabilir. Orgiitsel giivenin olmadig1 érgiitlerde, drgiit iiyelerinin birbirleri ile olan
iligkilerinde ve yoneticilerle calisanlar arasinda saglikli Orgiitsel iletisimden, bilgi
paylasimindan, orgiitsel performanstan, katilimdan, paylasimdan ve orgiitsel etkililikten
s6z etmek miimkiin degildir (Callaway, 2006).

Orgiitsel giiven kavrami bir diger tanimlamada, "isgorenlerin ydnetime olan giivenleri
ve yonetimin kendilerine soOylediklerine olan inanglarinin derecesi" olarak
belirtilmektedir. Bu tanimlamaya gore Orgiitsel gilivenin kaynagi, st kademe
yoneticileri ile ara kademe yoneticilerinin davraniglaridir (Simsek ve Tase1, 2004).
Giliven oOrgiit i¢inde dogaglama olarak olugsmamakta, bireysel ve kolektif 6grenme
sonucunda sekillenmektedir. Giiven, siirece katilan aktorler arasindaki dogrudan
etkilesimin sonucudur ve giivene addedilen karsilikli beklentilerin yerine getirilip
getirilmediginin belirlenmesi ihtiyaciyla ortaya ¢ikmaktadir.

Giliven davranislart yapisal iliskilere bagli olarak orgiitlerde farklilik gosterir. Bir
calisganin giliven diizeyi bir biitiin olarak {stlii ve Orgilit arasinda degismektedir.
Isgorenler, idari grubun kararlarma ve eylemlerine dayanarak orgiit imajini tasirlar.
Bundan dolay1 organizasyonlarda giiven, basarili iliskilerin kurulmasi i¢in gereklidir.
Gilivenin olugmast icin yoneticiler ve calisanlar, digerinin yetkili oldugundan emin
olmali, diiriist ve etik davramislarda bulunmalidir. Yoneticiler calisanlarin mesru
eylemlerini desteklemeli ve orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek adina bilgi kisitlayarak

ya da kendi ¢ikarlarini koruyarak isgdrenlerden yararlanmamalidir (Nyhan, 2000).

2.3.2.0rgiitsel Guven Bilesenleri

Orgiit iginde bireyler ve gruplar arasinda olusan giiven organizasyonun uzun dénemde
istikrar1 icin olduk¢a onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Orgiitsel giiven alaninda
calisma yapanlarin iizerinde hem fikir olduklar1 nokta giivenin kisiler arasi iligkilerin

Oonemli bir pargasi olmasi ve yonetsel kariyer gelisimine temel teskil etmesidir (Hartog,
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2003).

Orgiitsel giiven derecesi kisinin icinde bulundugu duruma gére degisen bes farkli
bilesene ayrilmaktadir. Bu bes bilesen: biitiinliik, yeterlik, tutarlilik, baghlik ve
acikliktir. Asagida bu bilesenler agiklanmaktadir (Butler, 1991):

* Yeterlik, orgit icinde verilen gorevleri yerine getirebilmek igin gerekli olan
teknik ve kisisel becerileri ifade etmektedir.

e Tutarhhk, inanirlilik, kisinin davraniglarinin tahmin edilebilirligi ve herhangi
bir durum karsisinda yerinde muhakeme yetenegi olarak belirtmektedir.

* Aciklik, diisiincelerin ve bilgilerin 6zglirce digerleriyle paylasilmasidir.

« Batunlik, giiven duyulacak kisi ya da grubun dogruluk ve diiriistliigii adina
sahip oldugu {ine atifta bulunmaktadir. Orgiitsel giiven ¢ercevesinde
biitiinliik, kabul edilmis degerler ve normlar olarak belirtilmektedir (Six,
2004).

* Baghhk, orgiiti ve oOrgilit iiyelerini koruma, destekleme ve digerlerini
cesaretlendirme seklinde tanimlanmaktadir. Baglilik, iistii kapali olarak

verilen bir s6zdir (Hosmer, 1995).

2.3.3.0rgutsel Guven Turleri

Orgiitsel giiven konusu 1970' li yillarin baslarindan itibaren orgiitsel davranis
kuramcilarinin ilgisini ¢ekmeye baslamasmna ragmen, giiven kavramimin Kkisisel
iligkilerdeki rolii lizerinde daha belirgin arastirmalar yapildigini sdylemek miimkiindiir.
Literatiire bakildiginda giiven kavraminin dogasinin kurum igersindeki her boliimde
yatay ve dikey olarak etkisini gosteren birbiriyle iliskili ve ¢cok boyutlu sistemlerden

olustugu goriilmektedir.

Kurumlarin rekabet avantaji elde etmelerini ve ayakta kalmalarin1 saglayan kaynaklar
icinde ikame edilemeyen tek varlik olan insan kaynag: aktif olarak rol oynamaktadir.
Giiniimiizde insan1 merkeze alarak ve insanla rekabet giicii yiiksek tirtinler uretebilmeyi
amaglayan ¢agdas yonetim yaklagimlarinin temelinde giiven olgusu yatmaktadir. Bu
nedenle bir orgiitiin ¢calisanlar1 ve miisterileri ile olan iletisimin belkemigini olusturan

giiven olgusu siirekli gelisen diinyamizda kurumlarin hayatta kalmalar1 ve ilerlemeleri

icin 6nem arz etmektedir. Giivenin varligi her ne kadar ¢alisanlarin anlayis sekillerine
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bagli olsa da ¢evredeki bir dizi iletisim isaretine dayanmaktadir. Bu nedenle kurum
icinde gilivenin olusturulmas1 ve siirdiiriilmesi konusundaki yiik, biiyiik o6l¢iide
yoneticilerin omuzlarindadir. Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 giivenin diizeyi
calisanlarin kendi aralarindaki giiven diizeyine, i¢cinde bulunduklar1 boliim veya takim
icindeki karsilikli giivenme diizeyine, calisanlar ile yoneticiler arasindaki giiven
diizeyine ve sirketin iist diizey yoneticilerinin dagitimsal ve prosediirel acidan adil
olarak davranip davranmamasina bagli olarak degisim gosterebilmektedir. Bu nedenle
orgiitlerde giiven olusturmanin belli bir formiilii bulunmamakla birlikte genel olarak bu
giiveni yaratmak i¢in yoOneticiye diisen gorev, isletmelerde kurumsal etigin
olusturulmasi ve tiim ¢alisanlara benimsetilmesidir.

Calisanlarin kendilerine giiven duymasi, sahip olduklari temel ahlaki degerleri
ve bu konudaki kararliliklarin1 kapsamaktadir. Kendine giiven ise giivenilir olmanin ve
baskalarina glivenmenin temelini olusturmaktadir. Giivenilir olabilmek i¢in ise; ( Ece

2003).

Durdst olmak

Sorumluluk sahibi olmak

Bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmak

Butiinliik sergilemek (Ozii sézii bir olmak)

Verilen s6z / sozleri tutmak
Beklentilerin agikca ortaya konabilmesi gerekmektedir.
Bir orgiitte cesitli sekillerde olusan giivene dayali iligskiler mevcuttur. Basariyr hedef
edinen bir Orglitte yatay, dikey ve digsal giiven gruplar vardir. Yatay grupta gliven ayni
hiyerarsik yap1 igerisinde bulunanlar arasindadir. Dikey grupta, ast ve iist arasinda
giiven duygusu olugmustur. Digsal grupta ise, Orgiitiin miisterileri ve tedarikgileri ile
iliskilerinin giivene dayal1 olmas1 s6z konusudur (Halis, 2004).
Lewicki ve Bunker (1996) profesyonel iliskiler s6z konusu oldugunda giivenin ii¢
bicimde olustugunu belirtmistir. Bu giiven tiirleri, hesaplanmis giiven, bilgiye dayali ve
tanmimaya dayali giiven olarak siralanmigtir. Orgiitsel giiven tiirleri
Ardisik bir sekilde birbirine baghdir, bir diizeyde giiven olgusuna erisilmesi diger
diizeydeki giiven olgusunun gelisimine olanak vermektedir. Sekil 1.1.'deki diiz ¢izgiler
glven turlerinin sabit yani degisme olmayan hallerini gosterirken; JI noktasi

hesaplanmis giiven iligkilerinin bilgiye dayali giiven iliskilerine doniistiigii noktay1, J2
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noktas1 ise pozitif etkiye sahip olan birkag¢ bilgiye dayali giiven iliskisinin tanimaya

dayali giiven iliskisine dogru ilerledigi noktay1 belirtmektedir.

Tammaya Dayah
giivenin geligimi \

Bilgiye Dayali
giivenin geligimi

ZHO<SO

Hesaplanmis
glivenin
gelisimi J1

ZAMAN

Sekil 1. Giiven Gelisimi Asamalar (Lewicki ve Bunker)

2.3.4. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar

Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalara bakildiginda, bu c¢alismalarin ii¢ ayr1 diizeyde
yapildig1 goriilmektedir. Bunlar; ¢alisanlar arasi1 gliven, yoneticiye/lidere duyulan giiven
ve kurum temelli orgiite duyulan giivendir. Yoneticiye/lidere dayali giiven ile orglite
duyulan giiven her ne kadar iliskili yapilar ise de, 6n bilesenleri ve sonuglar1 agisindan
farklhidir. Ancak, yoneticiler ¢alisanlarin goziinde orgiitiin temsilcisidirler ve c¢aliganlar,
yonetici veya liderlerine duyduklar1 giiveni, Orgiite duyduklarnn giiven seklinde
genellestirebilirler. Bu durum ise g¢alisanin orgiit uygulamalarinin kendisine yararh
olacagi veya en azindan zarar getirmeyecek sekilde olacagina dair algilamalar ile
sekillenir (Ozen, 2003). Dolayisiyla orgiitsel giivene ortam saglayan faktorleri;
kurumsal temelli gtiven ile yoneticilere/amirlere duyulan giiven olarak orgutsel faktorler
ve c¢alisanlar arasi iliskiler diizeyinde bireysel faktorler olarak iki sathada, {i¢c ana baslik

altinda inceleyebiliriz.
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2.3.4.1. Kuruma Glven

Giiven ortaminin yaratilmasinda &rgiitsel faktorler oldukga biiyiik yer tutar. Ozellikle
iilkemiz gibi diistik guven seviyeli kiltirlerde orgutsel ve yonetsel faktorler amaca
ulagsmada hayati Ooneme sahiptir (Sargun, 2003). Bu nedenle Erdem (2003) insan
kaynaklar1 politikalarin1 gliveni artirict yonde uygulanmasi gerektigini belirtmektedir.
Ise alma, terfi, kariyer gelistirme, disiplin, performans ve ddiillendirme gibi temel insan
kaynaklar1 islevlerinin tatmin edici, adil ve esitlik¢i sekilde uygulanmasi, Orgiitte
giivenilir davranislarin gelismesinde biiyilk rol oynayacak, giivensizlik yaratacak
davranig ve eylemleri ise caydirabilecektir. Diger taraftan bu politikalar1 destekleyecek
sekilde islerin ve koordinasyon iliskilerinin agik¢a tanimlanmasi, sorun ¢dzme,
bilgilendirme, koordinasyon i¢in bigimsel (formel) toplantilarin yani sira geceler,
piknikler, yemekler vb. bigimsel olmayan (informel) sosyal faaliyetlerin yapilmasi,
calisanlar arasi ¢ok yonlii iletisimin saglanmasi; oOrgiitte bilginin herkes icin ve her
zaman ulagilabilir olmasi giivenin orgiit i¢inde kurumsallagsmasini kolaylastiracak
yapisal ve davranissal zemini yaratacaktir. Kisaca orgiitiin yapisi, kiiltiirii ve dogru
yondeki insan kaynaklar1 politikalart hem yiiksek giiven ortamina yol acacak, hem de

yOneticinin ¢alisanlar tizerindeki etkisini artiracaktir.

Kuruma dayali giiven, ¢alisanlarin kurumsal isleyisin saglam temellerle, adil isledigine
ve kendine ait tasarruflarin 1yi olacagina dair bir inanistir (Korcyznski, 2003). Bu inanis
isletmeler tarafindan 6zellikle ekip ¢alismalarinda sinerjiye yol agacak sekilde iliskisel
bir zemine dayandirilmaya calisilmaktadir. Ozellikle iyi bir 6rgiit i¢i iletisime dayanan
katilimc1 yonetim anlayislari, c¢alisanlarin  Ozellikle ise dair prosediirel adalet

algilamalari, genel giiven halini etkilemektedir (Erdem, 2003).

2.3.4.2. Yoneticilere/Amirlere Glven

Erdem (2003)’e gbre, yoneticinin kisisel bitiinliigii ve yonetsel etkinligi de giiven
ortamii etkiler. Yetkinlik, tutarlilik, dirtstliik, yardimseverlik, ilgi gdsterme
ozellikleri, yoneticinin ¢alisanlarin goziinde giivenirliligini artiran, sadece kendi ¢ikarini
diisinmeyip, ahlaki ¢ergevede Kisisel biitiinliigiinii gosterirken, diger yandan kontroliin
paylasimi, iletisimin kalitesi ve yetki giiclendirmeye goniilliiliik yoneticinin yonetsel

etkinligini belirleyerek ¢alisanlarin giivenirlilik algilamasini etkileyecektir.
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Calisanlar yoneticilerinin sorunlar1 ¢ézme konusunda yetkin; yani yapabilir veya
dirayetli olarak algilanmasi, yoneticiye giiven duyma da olduk¢a 6nemli bir boyuttur.
Ayrica yoOneticinin yardimsever olmasi, maiyetindekilere ilgi gostermesi giiven ig¢in
gerekli sosyal iklimi ve ortami hazirlar. Buna paralel yoneticilerin davraniglarindaki
tutarsizlik inandiriciligini zedeler. Bu tutarsizlik ¢alisanlarin yoneticiyi adil olmadigi,
uygun kararlar veremedigi yoniindeki ahlaki kuskularimi artirirken diirtist olarak
algilanmamasina sebep olur.

Yonetici ile calisanlar arasindaki giiven iligkisini gelistiren uygulamalardan birisi de
kontroliin sadece yoneticinin igi olmaktan ¢ikarilmasi, taraflarca paylagilmasidir. Ciinkii
giiven, kontroliin bittigi yerde baslar ve bunun en iyi gostergesi ise kararlara katilimdir.
Katilimci1 yonetim anlayisinin yani sira yetki giliclendirme temelde ¢alisanin gilivenilir
olduguna dair bir algilamaya ve anlayisa sebep olur. Katilimc1 yonetim anlayisi ve yetki
giiclendirme uygulamalarinin olmazsa olmazi ise etkin bir iletisimdir. Dolayisiyla etkin

bir iletisimle kararlara katilma ve ¢alisanlarin sorumluluk almasini saglayarak yapilacak

yetki giiclendirmesi, yiiksek giiven ortamina yol agacaktir.

2.3.4.3. Calisanlar arasi Giiven

Giiven olusturmak veya tesis etmek ilk basta kisinin kendisine ve baskasina giivenmesi,
ona deger verip onun hakkinda olumlu diisiinmesi ve onu anlamakla baslar. Birey ancak
kendini givenilir hale getirirse ona givenilir (Yavuz, 2003). Bu durum; érgutleri veya
isletmeleri sosyo-kiiltiirel ve ekonomik bir sistem olarak tanimladigimizda mikro
seviyedeki giiven olgusunun, oOrgiitsel giivene etkilerini ortaya koyar. Dolayisiyla
calisanlarin birey olarak yetistikleri kiiltiirel ortam, kisilikleri ve kisiliklerinden
kaynaklanan giivenme halleri ile tutum ve davraniglar1 6rgilit ortamini bire bir etkiler.
Kamer (2001) orgiitsel glivene ortam saglayan ve calisanlar arasi giiveni etkileyen
bireysel faktorleri; glivenme egilimi, ruh hali ve duygular, degerler ve tutumlar olarak
belirtmektedir.

Kisinin glivenme egilimi genel giiven, yani grup ig¢i tiyeliklerinden kaynaklanir
(Demircan ve dig., 2003). Calisanlar makro anlamda milli kiiltiiriin bir ferdi olarak
giivenme ya da giivenmeme egilimi tasirlar (Fukuyama, 1998). Mikro anlamda ise
calisanlar kendi isletme veya orgiit i¢i diger calisanlara karsi daha fazla glivenme, Orgut
dis1 kisilere daha az giivenme egilimindedirler. Dolayisiyla genel giivenme egilimi diger

calisanlarin nasil davranacagini kestirme olasilifi ve orgiit veya isletme ortaminin
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bireysel beklentiler iizerine etkileri ile olusur.

Buna gore calisanin ruh hali ve duygular1 giiven iizerine ii¢ sekilde yansir. Birincisi
calisan, diger calisana veya yoneticisine giivenme karar1 verirken ona karsi olan
duygularin1 gdzden gegirir. Ikinci olarak mevcut sartlar ve etkilenme durumu giiven
deneyimini ve diger tarafin giivenirliligi hakkinda fikir edinme ve yargilamalarda
bulunma big¢imini etkiler. Yani islemin 6zelligi, ortamin gerginligi, iletisim sekilleri vb.
Ucgiinciisii ¢alisanin giiveni duygusal bazi beklentiler iizerine kurulu oldugundan, bu
beklentilerin karsilanmadigina inanirsa giliveninin ihlal edildigi duygusuna kapilabilir.
Olumlu ruh hali ve duygular yasamak bireyin digerleri hakkinda daha olumlu
algilamalarda bulunmasina yol acarak giiven diizeyini yiikseltirken, olumsuz ruh hali ve
duygular etkilesimlere negatif bir nitelik yiikleyerek bireyin digerlerini olduklarindan
daha az glvenilir gérmesine yol acabilir (Kamer, 2001).

Degerler, "insan bireyleri ya da gruplar tarafindan, neyin istenir, uygun ya da koti
oldugu hakkinda benimsenen diislinceler" sistemidir (Giddens, 2000). Yani bir ¢alisanin
birey olarak ya da orgiitiin topluluk olarak ideal kabul ettigi hareket etme tarzidir
(Dogan, 2000). Degerler hem olumlu, hem de olumsuz yonde giivene katkida
bulunurlar. Calisanin degerleri; yani ¢alisanin istedigi, umdugu davraniglar, ortam vb
seyler eger Orgiit veya isletme ortamina, kiiltiiriine veya normlarina paralelse veya fazla
bir farklilik yoksa giiven olgusu olumlu yonde etkilenecektir. Tersi durumunda ise
degerler catigmas1 yasanacaktir. Dolayisiyla yiiksek veya diisiik giliven ortamlar
calisanlarin degerleri algilama derecesine baglhidir.

Tutumlari, ¢alisanlarin diger bir ¢alisan veya yonetici, diger gruplar ya da orgiit ile ilgili
veya herhangi bir durumla ilgili organize ve siirekli olan inan¢ ve duygularinin toplami
olarak ifade edebiliriz. Bu inang ve duygular ¢aliganin, orgiite, gruba, diger ¢alisanlara
ya da belli bir duruma kars1 belirli bir bicimde davranmasina yol acar (Ciiceloglu,
2004). Orgiitsel ortam icerisinde ¢alisanlarin birbirilerine karsi olusturduklar1 tutumlar
karsidaki kisinin giivenirligi konusunda bilgi icermektedir. Ciinkii sosyal etkilesim
kismen biligsel olan ve ge¢mis deneyimlerden etkilenen beklentilere dayali oldugundan,
calisanlarin digerlerine karsit olan tutumlarinin temelinde bu kisilerin glivenirlikleri
hakkindaki ge¢mis deneyimleri ve etkilesimleri bulunmaktadir. Giiven genelde degerler,
Ozelde tutumlar aracilifiyla hissedildiginden tutumlar siiren iligkilerdeki giliveni
yapilandirir. Tutumlar gilivenin gelisimine neden olan davranigsal degisiklikleri

olusturarak giivenin degerlendirilmesi i¢in gereken ortami yaratirlar (Kamer, 2001).
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Isletmede giiven ortamm etkileyen c¢alisanlarin degerleri, tutumlari ve giivenme
egilimini biiylik oranda orgiit i¢i iletisimin etkinligine baglidir. Ciinkii giiven iliskisinde
iletisim kritik bir konudur. Isletmelerde ozellikle isle ilgili diizenli bir iliskisellik
saglayan mekanizmalar ile diyaloga dayali iletisim, karsilikli giiveni, taraflarin ihtiyact
olan karsiliklt anlayisi, duygu ve diisiincelerin paylasilmasini, ortak davranmayi ve
orgutsel 6grenmeyi saglar. Sik, dogru ve agik bir iletisim, kars1 tarafin bakis agisinin
anlasilmasma ve giivenin kurulmasina; taraflarin tercihlerine, degerlerine, sorunlara
yaklagimlarina yonelik bilgi degisimine yol acar ki bu durum 6ncelikle bilgiye dayali
guveni gelistirir (Erdem, 2003).

Isletmelerde calisanlar arasi giivenin agik bir iletisimle yol agtig1 giivenme halinin en
gbzlenir durumu, calisanlar arasi isbirligidir. Yazinda giliven halinin mi, yoksa
isbirliginin mi calisanlar arasi giivene yol actig1 ihtilafli ve tartismali bir konu olsa da,
isbirliginin niteligi ve siirekliligi calisanlar arasi giiven iligkisi ile belirlenir (Erdem,
2003). Isbirligi calisanlarin birbirilerinin yetkinliklerine dayali ekip calismasi ile
iletisimin getirdigi geri bildirimlerle giiven halinin arttig1 bir olgudur (Baltag, 2005).
Ayrica acik iletisim, isbirligi, ¢alisanlarin yetkinlikleri ve bu konudaki geri bildirimleri
isletmenin bir c¢alisam1 olarak duyulan gururu artirarak, calisanin ait olmaktan

kaynaklanan genel glven halini de etkiler.

2.3.5. Orgiitsel Giiven Olusumunun Etkileri

Orgiitte giiven ortamimin var olmasi sonucunda ortaya cikacak ve orgiitiin etkinligine
olumlu etkide bulunacak unsurlar yer almaktadir. Bu baglamda, oOrgiitte giliven
ortaminin var olmasi sonucunda Orgiitsel baghlik, verimlilik, isgorenlerin i tatmini,
moral ve motivasyon diizeylerinde artig, problem ¢6zme ve karar verme siire¢lerinde
iyilesme oldugu saptanmis, isgiicii devri, devamsizlik, degisime karsi direng ve stres

diizeylerinde azalma oldugu belirtilmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Giiveni insa Etmek I¢cin Gerekli Olan Unsurlar

Yeterlilik: Teknik Yetenekler ve Beceriler

Yeterlilik

O'Brain 1995
Mishra 1996
Sydow 1998

* Aktoriin yeterliliginden kaynaklanan itibar ve
profesyonellik

» Gerceklestirilmesi zor projeler i¢in referans
olunmasi

« Ustiin teknolojiler igin 6diillendirme

« Piyasa teknolojilerinde ilk olmak

* Egitim ve {iyelik sembolleri

* Gergekei degerlendirme ve vizyonun saglamligi

Iyi Niyet: Diger kisiye karsi ahlaki sorumluluk ve onun iyiligini istemek

-Kendinden Soz etme:
farkliliklar:
anlayabilme yetenegi
-Orgitiin yeni
diisiincelere acik
olmast

-Orglitsel kultr ile
icerisinde etkilesim

Luhmann 1995
Styahle 1998
Dodgson 1992
Sydow 1998

* Sahip oldugu yetenekleri kendisinin
degerlendirmesi

« Ihtiyag olan yeteneklerin degerlendirmesini
yapmak

* Acik ve kisa iletisim ihtiyact

* Ortakligin hedefi ve mevcut durum ile ilgili i¢
enformasyon

» Enformasyonun ig takibi

* Calisanlara ve orgiit sahiplerine kars1 sergilenen
pozitif tutum

-Cifte olasilik: Sistem
icerisinde diger
aktorler ile baglanti
kurma yetenegi ve
karsilikli bagimlilig

Luhmann 1995
Sydow 1998
Styahle 1998
Das ve Teng 1998

* Goriigme Stili (Kazan- Kazan)

* Proje sampiyonlugu. Karsilikli bagimli proje
seviyesi

* Adaletin bir unsuru olarak esitligin korunmasi

kabul etmek
-Esitlik
. * Yonetimde ve davraniglarda tutarlilik
“Kargiliklilik Creed ve Miles 1996 » Karsilikli olarak ifade edilmis degerle ve normlar
Mishra 1996 « Vaat edilen s6zleri tutmak ile ilgili olarak ifade
-inanilabilirlik Erikson 1950 edilmis normlar

-Giivenlik ve Istikrar

Creed ve Miles 1996
Sydow 1998

* Degerlerin ve normlarin tutarlilig
 Enformasyon degisimleri ile ilgili tekrarlanan
sozlesmeler

* Degerlerin ve oyun kurallarinin ifade edilmesi

-Paylagilan degerler  |Jones ve George 1998 * Sosyalizasyon, kisisel etkilesim ve kiiltiirel
harmanlama
Zucker 1986 * Potansiyel farkliliklar i¢in persqnel egitimi
_Benzerlik Creed ve Miles 1996 . Karslhkl.l gnlasllmayl ve sosyalizasyonu
Kisisel Ladegard 1997 arttirmak i¢in enformel toplantilar diizenlemek
kimya Powell 1990 . ﬁenzelr durumla[J y;alratmak
SydOW 1998 * Normiar ve sempoller
* Paylasilan hedefler ve vizyon
Sosyalizasyon ve Zucker 1986 * Ritueller ve semboller
Nonakal996 » Enformel toplantilar ve firmalar arasi1 ziyaretler

paylasilan anlamlar
yaratmak

Taylor ve Kramer 1996
Hardy 1998

» Egitim ve is aligverigleri
*  Grup kimligi
» Sosyal destek ve tanima

-Yonetim
felsefesi -
Anlamli

kurallar --

Barnes 1993

Barney ve Hansen 1994
O'brain 1995

Creed ve Miles 1996

 Partnerin yonetim felsefesindeki tutarlilig

» Karsilikli resmi kontrat

* Davranissal biitiinliik

* Yetki verme ve 6diillendirme tarzi liderlik stili
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Whitener 1998
Sydow 1998
Giddens 1984

Orgiitsel
kaltdr

«  Ogiit verme ve destek olma
» Duygusal gereksinmeleri 6nemsemek ve onlara
ilgi duymak

Amagclar ve vizyon Das ve Teng 1998

Sydow1998

Hedeflere yonelmek
Paylasilan goriisler Ortaklasa hedef belirleme
Amaglarmn acikca ifadesi

Orgiitsel yap1 Creed ve Miles 1996

Belirlenmis orgiitsel roller
Karar vermede yetki verme
Karar vericinin ve anahtar kisinin tanimlanmasi

Davranig: Biligsel Ve Deneyim Temelli Etkilesim

-iletisim Luhmann 1979

Proaktif, agik ve zamaninda iletisim

O'Brain 1995 Aciklik ve iletisimin siklig1 I¢ iletisimi 5Snemsemek
Mishra 1996 Diizenli iletisimi saglamak i¢in orgiitsel
o <. |Dasve Teng 1998 uygulamalar ve islemler
-lletisimin Cesitliligi Svdow1998 Tavsiye ve danigma
Y Desteklemek ve danigsmay1 igermek
-Enformasyon O'Brain 1995 Hassas bilgiyi paylagsmak
Partnerlerle ilgili gelecek planini paylasmak
Swan 1995 Agik ve zamaninda enformasyon Pozitif ve negatif
Mishra 1996 yonleri ortaya koymak
Das ve Teng 1998 Duygusal enformasyonu saglamak
-Ilgi O'Brain 1995 Proaktif enformasyon ve tavsiye
Mishra 1996 Karsilikli ihtiyaglar dikkate almak
Sosyal destek
Whitener 1998 Etkilesimin siirekliligi

-Ogrenme ve anlama {500\ George 1998

Firmalar aras1 aligveris
I¢ sosyal olaylar

-Firmalar aras1 uyum |Das ve Teng 1998

Anabhtar rol oynayan personelin transferi Genis
Orgutsel arabirim

-Baglilik Das ve Teng 1998
Barney ve Hansen 1994
-Gelecegin golgesi Axelrod 1984

Sydow 1998

Yatirimlar i¢in risk almak
Yatirimlarin ¢ogalmasi
Giivenilir baglilik
Gelecekteki is igin beklentiler

-Kisisel deneyim Creed ve Miles 1996

Yz ylze toplantilar
Sirket ziyaretleri ve iiriin testleri

-Itibar Barney ve Hansen 1994
Zucker1984

Creed ve Miles 1996

Referans
lyi bilinen partner, yonetim kurulu iiyesi
Gudiilendirme ve cezalandirma

Kaynak: Blomqgvist, Kirsimarja, Stahle,

Pirjo, Building Organazational Trust,

http://www.bath.ac.uk/imp/pdf/87_BlomqvistStaahle.pdf, 29-07-2005, s. 8- 9

Isgdren giiveni, isgdrenin isverenine karsi is yasantisinda hissettigi giivendir. Bu tiir

guiveni temin etmek icin ilk dnce orgltsel guveni tesis etmek gerekmektedir. Orglitsel

giiven, 1s tatmini ve Orgiitsel baglilik etkili bir orgiitsel bagliligmin ve is gdren

tutumlarimin miisterisel aglarinin bir pargasi olarak diisiiniilebilir.



http://www.bath.ac.uk/imp/pdf/87_BlomqvistStaahle.pdf
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2.3.6.0rgiitsel Guvenin Sonuclar

Bireyin sosyal yasamdaki iliskilerin temel taslarindan biri olan giiven, orgiit i¢inde
kurulan iligkilerde de 6zel bir 6neme sahiptir. Bu 6nemli unsur ¢alisan agisindan oldugu
kadar orgiit acisindan da ciddi sonuglar dogurmaktadir. Erdem'in (2003) belirttigi gibi
bazi1 orgiitlerde neden isbirligine kolay gidilemedigi veya yoneticilerin bir¢ok konuda
neden kolay taraftar bulamadiklar1 ya da orgiit liyelerinin uygulamalarda yasanan her
tiirlii degisime neden acik veya kapali bir bigimde direndikleri gibi sorunlar, yapisal ve
teknik ozelliklerden ¢ok oOrgiitiin beseri Ozellikleri ile ilgilidir. Bu beseri 6zellikler
icindeki temel gerekge ise giiven sorunudur.

Literatiirde giiven ile orgilit agisindan 6nemli olabilecek sonuclar arasinda iliskinin
arandig1 sayisiz gorgiil ¢alisma yer almaktadir. Tablo 4. 'de literatiirde 6rgiitsel giivenin
sonuglarini ele alan ¢aligmalar gosterilmektedir.Gliven 6nemli bir kiiltiirel deger olarak
oncelikle orgiitsel yapilarin 6zellikleri izerinde etkili olmaktadir. Orgiit iiyeleri arasinda
gecerli olan yiiksek giiven diizeyleri merkezilesmenin azalmasina neden olmaktadir.
Merkezilesmenin azalmasi sonucunda gevsetilmis, igsellestirilmis denetim, One
cikmaktadir. Tam tersine diisiik giiven diizeyleri ise merkezilesmeyi arttirmakta, kati
digsal denetimi devreye sokmaktadir (Sargut, 2001).

Giiven bireyler, gruplar ve orgiitler arasinda igbirliginin olusmasini saglayan en
onemli etken olarak kabul edilmektedir. Daha once de belirtildigi gibi isbirligi davranis
giivene gerek kalmadan da gelisebilmektedir. Ancak giivenden yoksun bir sekilde
caydirict1 onlemler ya da isbirligine tesvik eden odiiller nedeniyle gelisen isbirligi
davraniginin garantisi yoktur. Giivenin olmadig1 ortama hakim olan siiphenin bireylerin
birbirlerinden ¢ekinmesine sebep olacagi agiktir. Boyle bir ortamda gelisen isbirligi
davraniginin siiresi ve kalitesi konusunda stlipheler bulunmaktadir. Giiven ortaminda
olusan isbirligi ise goniilliiliik esasina dayali olacagindan isbirligi davraniginin siiresi ve
kalitesi Tlizerinde olumlu bir etkiye sahip olacaktir.Giiven, insan kaynaklari
faaliyetlerinin basarisinda, glivensizlik de bu faaliyetlerdeki hatalarda 6nemli rol oynar.
Demircan (2003), toplam kalite faaliyetlerinde, otokratik lider davranigindan
demokratik veya giiclendirici lider davranisina geciste, is¢i-isveren iliskilerinde, is
giivenligi ve c¢alisan sadakati konusunda gilivenin Onemli bir faktér oldugunu
belirtmektedir.

Orgiit ortaminda daima risk, belirsizlik ve bagimlilik bulunmaktadir. Bireyler is
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arkadaslariyla, yoneticileriyle ya da orgiitleriyle girdikleri iligkilerde risk almakta ve
kars1 tarafin kararlarina bagimli olmaktadir. Boyle bir ortamda orgiit liyeleri arasinda
giivenin varlig1 gelecekle ilgili belirsizliklerin azalmasinmi1 saglayarak orgiitsel yasamin
karmasikligint azaltir. Giiven karmasikligi azalttigindan, orgltsel faaliyetlerden elde
edilecek sonuglar1 olumlu yonde etkiler.

Orgiitsel otoriteye giivenle birlikte baglanma, 6rgiit hedeflerine ulasmak icin
istekli davranma sonucunu da beraberinde getirecektir. Orglitsel otoriteye giiven,
otoritenin kararlarin1 gontilden kabul etme etkisi yaratir (Shamir ve Lapidot, 2003, Akt.
Tuzun, 2006) .

Gliven ayn1 zamanda bir Orgiitte bilgi paylagimini saglayan temel 6ge ve On
sarttir. Orgiitlerde uygulanacak basarili bir bilgi ydnetimi igin giivenin anahtar faktor
oldugu belirtilmektedir. Ipcioglu ve Erdogan (2006), kiiltiirel egilim, paylasim ve
igbirligine dogru fikirlerin akiginin  6zgiir olacagimi  ve insanlarin  bilgisini
saklamayacagini belirtmektedir. Boylece bilgi yonetimi yiiksek bir giiven ortami ile
daha fazla basaril1 olacaktir.

Tiirkiye'nin ilk 500 sanayi kurulusu icinden 120 isletmede yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda bu goriislerini kanitlayan sonuclar elde etmislerdir. Elde edilen sonuglara
gore giiven ile bilginin elde edilmesi ve paylasilmasi arasinda pozitif bir iliski vardir.
Bu baglamda giivensizlik, orgiitsel etkinligi azaltan en hizli yollardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii yiiksek giivensizlik ortaminda bireyler, sahip olduklar
bilgiyi kendilerine saklamay1 tercih edeceklerdir. Bu durum ise Orgiitiin daha yiiksek
performans elde etmesini saglayacak bilgilerden yoksun kalmasi anlamina gelmektedir.
Giliven calisanlarin duygusal tiikenmisliinin azalmasinda da onemli bir etkendir.
Aykan'in (2007) bildirdigine gére Blumenthal ve digerleri (1998) yaptiklar1 ¢alismada
given duyan ve duyulan ¢alisanlarin duygusal tilkenmesinin diger ¢alisanlarin duygusal
tilkkenmelerinden daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir. Buna benzer bir sonug
Laschinger ve digerleri (2001) tarafindan da elde edilmistir. Is tatmini ve hizmet
kalitesinde oOrgutsel giiven ve duygusal tiikkenmenin araci degisken olarak belirlendigi
caligmada yiiksek giiven dilizeyine sahip calisanlarin duygusal tlikenmelerinin az
oldugunu gorerek duygusal tiikenme diizeyi azalan bireyin de is tatmini ve hizmet
kalitesinin arttigin1 tespit edilmistir.

Yapilan calismalarda elde edilen bir diger bulgu ise calisan performansi ve giliven

arasinda pozitif yonlii iliski oldugu yoniindedir. Brower ve digerleri (2000) yaptiklar



59

calismada c¢alisanlarin, liderlerinin  kendilerine giivendigini  diislindiiklerinde

performanslarinin olumlu yonde etkilendigi sonucuna varmiglardir. Ayni sekilde Erdem
ve digerleri (2003) de takimlar tizerinde yaptiklar1 calismada takimlarda giiven artiginin,
takimlarin yaptiklar1 6nemli hatalarin azalmasim1 ve bdylece takim performansinin

artmasini sagladigini tespit etmislerdir.

Tablo 4. Orgiitsel Giivenin Sonuclar

SONUC

BU SONUCLARI ELE ALAN ARASTIRMACILAR

Isbirligi

Shea, 1984; Sonnenburg, 1994; Morgan&Hunt, 1994;
Brockner&Siegel, 1996; Brockner Et Al. 1997; Robinson, 1996;
Luthans&Sommer, 1999

Orgiitsel Baglilik

Cook&Wall, 1980; Blake&Mouton, 1984; Couch, 1984; Taylor,
1989; Diffie- Covey, 1990; Sonnenburg, 1994;Fairholm, 1994;
O'reilly, 1994; Morgan & Hunt, 1994; Siegel Et Al., 1995; Liou,
1995, Pillai Et. Al, 1999

Moral

Shea, 1984; Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg, 1994;
Fairholm, 1994

IK Faaliyetlerinin Basarisi

Scott(1980); Robinson Ve Roussou(1994); Brockner&Siegel,
1996; Robinson, 1996; Brockner et al., 1997,
Luthans&Sommer, 1999

Isten Ayrilma Egilimi,
Isgiicii Devri, Devamsizlik

Diffie-Couch, 1984; Mishra&Morrissey, 1990; Sonnenburg,
1994; Fairholm, 1994; Bair&Stamand, 1995; Costingan Et Al.,
1998

Yenilik

Dodgson, 1993; Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Zaheer Et
Al., 1998

Degisime Direng

Kotler&Schlessinger, 1979; Folger&Konovsky, 1989;
Brudney&Condrey, 1993; Condrey, 1994; Condrey, 1995;
Tyler&Degoey, 1996; Brocner et al. 1997; Costingan et al.
1998; Van Den Boss et al., 1998

Is Tatmini

Cook&VVall, 1980; Blake&Mouton, 1984;
lafaldano&Muchinsky, 1985; Lagace, 1991; Morgan&Hunt,
1994;

Toplam Kalite Y6netimi
Uygulamalar

Culbert&Mcdonough, 1986; Balk Et. Al; 1991,
Higgins&Jonhson, 1991; Nyhan&Marlovve, 1995;

Etkinlik Ve Performans

Shea, 1984; Sonnenburg, 1994; Camavalle, 1995; Becker et al,
1996

Performans Degerlendirme
Algilan

Fulk, Brief&Barr, 1995

Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

Podsakoff et al., 1990; Marlowe&Nyhan, 1992;
Konovsky&Pugh; 1994; Pillai Et. Al, 1999

Kavnak: Demircan (2003.18)
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Giliven ortaminin sagladigi olumlu sonuglarin aksine giivensizligin var oldugu bir
orgiitte ise bireyler, kendi kisisel ¢ikarlarinin pesine diiserler ve bunun sonucu olarak da
takim caligmasindan kagarak bagimsiz olmak isterler. Bu durum takim {iyelerine
giivenmemenin dogal sonucudur. Buna karsilik yiiksek giiven seviyesinin oldugu bir
orgiitte dogal olarak bireyler takim ¢alismasina daha isteklidir.

Yiksek guven ortaminda ayn1 zamanda orgiitle 6zdeslesme de daha giiglii olmaktadir.
Ozdeslesme ve giiven arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Lee (2004), iiretim calisanlar
lizerinde bir uygulama gergeklestirmis, yliksek gliven ortami ve 6zdeslesme diizeyi
arasinda pozitif bir iligski oldugunu belirlemistir. Tiiziin ve Caglar (2007) ise yaptiklar
calismada algilanan orgiitsel kimligin 6zdeslesme lizerinde ancak giiven dolayisiyla
etkisi oldugunu bulmuslardir. Bir bagka deyisle, algilanan orgiitsel kimligin cekiciligi
6zdeslesme i¢in yeterli bir kosul degildir. Calisanin orgiitle 6zdeslesmesi ancak orgiite
giivendigi durumda gerceklesmektedir.

Calisanlar orgiitlerine, Ustlerine, yonetime ve is arkadaslarmma gliven duyduklarinda
isleri ve ig ortamlar ile ilgili olumlu duygulara sahip olmaktadirlar. Driscoll (1978)
karar organt konumundaki kisiye gliven duymanin, bireyde karar vermeye
katiliyormusgasina bir tatmine neden oldugunu ileri siirmektedir. Ancak giiven ve
olumlu is davranislariyla ilgili arastirmalar genellikle pozitif yonlii bir iligkinin varligini
ortaya koymasina ragmen is tatmini ve giliven arasindaki iliskinin arastirildig: ¢aligmalar
sonucunda, iki degisken arasinda anlamli iliski saptanmamistir. Baska bir ifadeyle
calisanin orgiit icinde kurdugu iliskilerin giivene dayali olup olmamasi onun isten aldig1
doyumu etkilememektedir (Bor, 2005) .

Orgiitsel vatandaslik davramsi, zorunlu olmadigi gibi orgiitiin resmi &diil sistemi
tarafindan da dogrudan ve acgik bir sekilde taninmayan olumlu ve isbirlik¢i calisan
davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir (BOrl, 2005). Arastirmalar orgiitsel vatandaslik
davranisi ile orgiitsel giiven arasinda da giiclii iliskiler oldugunu ortaya koymaktadir.
Giliven ayn1 zamanda orgiitsel baglilik davranisinin olugsmasina da katki saglamaktadir.
Baglilik da giliven gibi uzun siireli iliskiler i¢in énemli bir unsurdur. Giineser (2002)
calisan oOrgiit igerisinde kalip etkilesim i¢inde oldukc¢a Orgiitiin politikalar1 ve amaglari
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olacagini ve bunun sonucunda orgiite giiven duyacagini
belirtmektedir. Orgiitin amaclarni1 kendi amaglar1 gibi kabul eden birey zamanla

orgiitle adeta 6zdeslesir. Sonug olarak da orglite duydugu baglilik artar.
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2.4.ZORUNLU YER DEGISIKLiGi (ROTASYON)

Bu béliimde zorunlu yer degisikligi (rotasyon) tamimi Kayseri ilinde zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) yapan okul yoneticilerinin calistigi egitim kurumlari, Kayseri
ilinde zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan okul yoneticilerinin ¢alistigi egitim

kurumlarinin tiirleri hakkinda agiklayici bilgiler verilmistir.

2.4.1.Zorunlu Yer Degisikligi (Rotasyon) Tanim

Rotasyon, dyle bir durumdur ki, Milli Egitim Bakanligi’nin teorik olarak eksik, pratik
olarak tamamen sorunlu uygulamaya cahistigi bir sorunsaldir.(Ustiin Ezel
kamudanhaber) Rotasyon, 6gretmen ve okul miidirlerinin bir araya geldiklerinde
konustuklar1 tek konudur. Rotasyon, 5 yilin1 doldurmus okul miidiiriine “Acaba ben
nereye atanityorum” sorusunu kendisine sorduran bir sorudur. Rotasyon, 5 yilini
doldurmus okul miidiirlerinin, tercih disinda bilgisayar kurasi ile atandiklarinda ve/veya

ayni okul tipine atanamadiklarinda mahkeme yoluna bagvurmalart durumudur.

e Sark hizmetini yapmamis devlet memurlarinin uykularini kagiran karabasani
beklemektir. Rotasyon, referandum kelimesinden sonra en c¢ok konusulan
kelimedir.

e Fransizca kokenli bir sozciiktiir. v.b gibi...

Yukarida zorunlu yer degisikligi (rotasyon) ile ilgili ¢esitli basin yaym kuruluslari ve
internet haber sitelerinden alinmis rotasyon denildigi zaman akla gelen diisiince ve
fikirlerin neler olabilecegi hususunda birka¢ derleme ile insanlarin ne kadar rahatsiz
olduklarini vurgulamaya ¢aligilmistir.

Zorunlu Yer Degisikligi (rotasyon) kelimesi 2010 yil1 6ncesinde “rotasyon”un kelime

anlamlar su sekilde belirtilmektedir.

e Rotasyon bir isletmenin ¢esitli departmanlarin da bulunarak isletmenin genel
Isleyisini 6grenme amagl yapilan staja verilen isimdir.
e Rotasyon isten ¢ikarma eylemi oncesinde calisani gruptan uzaklastirma, gorevi

unutturma, hava degisikligi verme durumudur.
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e Rotasyon bir birimde ¢alisan elemanlarin diizenli bir bi¢imde yer degistirme
isidir.

e Genellikle bir kurumda ise ilk baslandiginda ise yeni baslayan kisinin diger
birimler hakkinda bilgi sahibi olmas1 amag¢lanmistir.

e Bir kurulusta c¢alisanlarin, kural geregi, diizenli olarak yer degistirmelerini ifade
eden bir kavramdir. Ornegin {iniversite dgretim iiyelerinin belirli siirelerle yeni
kurulan universitelerde gorevlendirilmeleri gibi.

e Degisim, sirastyla degisme, miinavebe ile yer degistirme, bir kisim gorevler igin
getirilen zorunlu gérev mahalli.

e Rotasyon dondirme eylemidir. Rotasyon donme eylemidir.

e Bir kemigin veya bir organin kendi ekseni etrafinda donmesidir.

e Rotasyon yerkiire gibi herhangi bir cismin kendi ekseni etrafinda donme isidir.

e Rotasyon matematikte kullanilan bir terimdir.

e Rotasyon futbol takimlarinin ma¢ dncesinde veya esnasinda yaptiklar1 taktiksel
degisimdir.

e Rotasyon bir ¢esit hiicre stoplazmasi hareketidir.

e Biiyiik kofula sahip hiicrelerde sitoplazmanin gepere paralel yaptig1 harekettir.

Zorunlu Yer Degisikligi (rotasyon) tanimi 2010 yilindan sonra rotasyonun kelime
anlamlari
e Rotasyon, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan 5 yillik okul miidiirlerinin miidiir

bagyardimcilarinin ve miidiir yardimcilarinin zorunlu yer degistirme islemidir.

e Zorunlu hizmet bolgesi disinda bir okulda gorev yaptigimizda 3 yillik gorev

stirenizin ardindan zorunlu hizmet bdlgesi olan bir okula tayinimizin ¢ikmasidir.

Yukarida belirtilen tanimlarda rotasyon kelimesinin ¢esitli kaynaklarda ve yazilarda
gecen kelime anlamu ile ilgili derlenen aragtirmamiza 151k tutacak tanimlar belirtilmeye
caligilmistir.

Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) ile ilgili literatiir taramasinda da cesitli aciklayict
ifadeler yer almaktadir. Okul miidiiriiniin her seyden once karsilikli dostluk ve glivene

dayali bir okul iklimi ve kiiltiirii olusturmasi gerekliligi (Sisman, 2011; Taymaz, 2009)
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ile bu kdltire onculik etmesi, yonetmesi ve desteklemesi gibi sorumlulugu (Celik,
2009) g6z Oniine alindiginda rotasyon uygulamasinin bu noktada sikinti doguracagi
diistiniilmektedir. Gelecekte nasil bir okul yoneticisi ile karsilasacagini kestiremeyen
egitim orgiitii ile rotasyonla gidecegi okulda karsilasacagi sikintilar1 yordamaya ¢alisan
bir egitim yoneticisinden olumlu bir okul iklimi calisma ortami ve performansi
beklenmesi gerceke¢i olmasa gerek. Yine bu dogrultuda orgiitlerde dostluk ve gilivene
dayali bir ortamin okulun amaglarina hizmet ettigi (Ornegin, 6grencinin basarisi)
diistiniilirse (Hoy ve Miskel, 2010) rotasyon uygulamasinin mevcut haliyle okul
midiirleri ve dolayisiyla orgiitsel giiven algisi agisindan sikintili bir uygulama oldugu
sOylenebilir. Su halde rotasyonla olugsma ihtimali olan sikintilarin problemlerin asgari
diizeye ¢ekilmeye ¢alisilmasi gercekei bir yaklasim olacaktir.

Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan okul yoneticilerinin orgiitsel giivene algisina
etkisi ac¢isindan zorunlu yer degisikligi uygulamasina iliskin anket disi yapilan
goriiglerde "zaman kayb1 ve gilivensizlik oniinli gérememe" temalar1 altinda toplandigi
goriilmektedir. Nitekim bu noktada rotasyona ugrayan yoneticilerin Orglitsel giliven

algilar arasindaki iligkinin olugma siirecini zaman kayb1 olarak goriilmektedir.

2.4.2. Zorunlu Yer Degisikligi Yapilan Egitim Kurumlar Kayseri Il Geneli

Mili Egitim Bakanlhg Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigii tarafindan 2010 ve 2011
yillarinda ¢alistigi kurumda bes (5) ve sekiz (8) takvim yilim1 dolduran okul
yoneticilerine ydnelik olarak yapilan duyuruda il genelinde bos olan okul kurumlar ile
yine il genelinde zorunlu yer degisikligine tabi olan okul kurumlarin listesi tim ilgililere
duyurulmustur. Yapilan zorunlu yer degisikligi (rotasyon) uygulamasindan zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) kapsaminda yerleri degisen 252 okul yoneticisi etkilenmis ve bu
252 okul yoneticisinin yerleri MEB egitim kurumlar1 ydneticilerinin atama ve yer
degistirme yonetmeliginde ki asagida yazili olan ilgili yirmi ikinci madde hikmu
dogrultusunda degistirilmistir.

Okul mudirleri igin; Egitim kurumu miidiirlerinden bulunduklart egitim kurumunda
araliksiz asaleten 5 yillik ¢alisma siiresini tamamlayanlarin gorev yerleri, 7. ve 8.
maddelerde atanmak istedikleri egitim kurumlari i¢in Ongoriilen sartlar1 tasimak
kaydiyla yapacaklar tercihleri dikkate alinmak suretiyle il i¢inde; ayn1 tipteki egitim

kurumlar olacak sekilde bu Yonetmelik ekinde yer alan EK-2 Yoénetici Degerlendirme
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Formu {izerinden yapilacak degerlendirme sonucu puan dstiinligi esasmna gore
degistirilir.(M.E.B. 2010)

Egitim Kurumu miidiir bagsyardimcilar1 ile miidiir yardimcilarindan bulunduklar1 egitim
kurumunda gorev yaptiklari yonetim kademesinde araliksiz asaleten 8 yillik ¢alisma
stiresini tamamlayanlarin gérev yerleri, durumlarina uygun egitim kurumlar1 olacak
sekilde bu Yonetmelik ekinde yer alan EK-2 Yonetici Degerlendirme Formu iizerinden
yapilacak degerlendirme sonucu puan {istiinliigii esasina gore degistirilir.(M.E.B. 2010)
MEB Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigii egitim kurumlar1 ydneticilerinin atama ve yer
degistirme yonetmeliginin ilgili maddesi dogrultusunda zorunlu yer degisikligi
(Rotasyon) kapsaminda 252 okul yoneticisinin yer degisikligi islemini
gerceklestirmistir. Yapilan bu zorunlu yer degisikligine ait okul kurum isimleri ilan

edilmistir.

2.4.3. Zorunlu Yer Degisikligi Yapilan Egitim Kurumlar:

Aragtirmanin 6rneklem evrenini olusturan Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigiine bagh
olarak faaliyet gosteren egitim kurumlarinda ki 252 okul yoneticisinden 2010 ve 2011
yillarinda Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapmustir. Calistigi kurumda bes (5) ve
sekiz (8) takvim yilin1 dolduran okul yoneticilerine yonelik olarak yapilan duyuruda
Kayseri il genelinde bos olan okul kurumlar ile yine il genelinde zorunlu yer
degisikligine tabi olan okul kurumlarin listesi tiim ilgililere yapilan duyuru ile teblig
edilmistir. Yapilan duyuru sonucu yapilan zorunlu yer degisikligi (rotasyon) uygulamasi
kapsaminda Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigiine bagh olarak faaliyet gdsteren egitim
kurumlarinda ki 252 okul yoneticisi zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapmistir.
Yapilan bu zorunlu yer degisikliginde (rotasyon) 252 okul yoneticisinin yerleri MEB
egitim kurumlar1 yoneticilerinin atama ve yer degistirme yonetmeliginde ki ilgili madde

hikmU dogrultusunda EK-2 puan iistiinliigiine ve tercih 6nceligine gore degistirilmistir.
2.4.4. Zorunlu Yer Degisikligi Yapilan Egitim Kurumu Tiirleri Kayseri I1 Geneli
Mili Egitim Bakanligi tarafindan 2010 yili agustos aymnda uygulanan zorunlu yer

degisikligi (rotasyon) kapsaminda Kayseri il Milli Egitim Miidiirliigii tarafindan il

genelinde c¢alistigi kurumda bes (5) ve sekiz (8) takvim yilin1 dolduran ve zorunlu yer
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degisikligine (rotasyon) tabi olan toplam 252 okul yo6neticisinin 156 okul yoneticisi
ilkogretim okullarinda 70 okul yoneticisi ortadgretim okullarinda 12 tanesi okul 6ncesi
egitim kurumlarinda ve 14 tanesi de ¢esitli tiir ve derecedeki okul ve kurumlarda goérev

yapmaktadirlar.



3. YONTEM

3.1.Arastirmanin Modeli

Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan okul yoneticilerinin orgiitsel giiven algilarinin
etkisinin dlciilmesine yonelik olarak yapilan bu calismanin kapsamini Kayseri ili Milli
Egitim Miidiirliigline bagli egitim kurumu yoneticilerinden zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan 252 okul yoneticisinden olusmaktadir. Bu cercevede, Kayseri ili Milli
Egitim Miidiirliigline bagli egitim kurumu yoneticilerinden zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan okul yoneticileri ile ilgili saha arastirmasi yapilmis, veri toplama
teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu baglamda, Kayseri 1li Milli Egitim
Miidiirliigiine bagh egitim kurumu yoneticilerinden zorunlu yer degisikligi (rotasyon)
yapan 210 okul yoneticilerine ¢oktan se¢meli ve likert 6l¢ekli sorulardan olusan anket
sorular1 ulastirilmis bunlardan gonderilen ankete 155 okul yoneticisi katilarak olumlu

doniis yapmustir.

Bu ¢alismada, Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan okul yoneticilerinin drgitsel
giiven algilarmin etkisinin belirlenmesine yonelik olarak 30 adet sorudan olusan anket
formu hazirlanmistir. Anket formunun hazirlanmasinda Ronald C. Nyhan'in "Changing
the Paradigm: Trust and Its Role in Public Sector Organizations", adli makalesinde yer
alan Orglitsel giiven Ol¢eginden yararlanilmistir. Hazirlanan anket formundaki sorularin
20 tanesi orgiitsel giiven faktorlerinin saptanmasina yonelik likert 6l¢ekli sorulardan, 10
tanesi c¢oktan secmeli sosyo demografik verilerin elde edilmesine ve rotasyon
gereklimi? Baslig1 altinda rotasyon ile ilgili verilerin elde edilmesine yonelik sorulardan
olusmaktadir. Anket formlari, Kayseri ili Milli Egitim Miidiirliigiine bagh egitim
kurumu yoneticilerinden zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan 155 okul yoneticisine
uygulanmistir. Anketler tiim egitim kurumu yoneticileri ile yiiz yilize goériismek suretiyle

yapilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler, tek tek bilgisayara girilerek veri
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kiitiigli olusturulmus ve elde edilen veriler bilgisayar istatistlik programina aktarilarak
degerlendirmeye hazir hale getirilmistir. Daha sonra degiskenlerin frekans dagilimini
almak, aralarinda iliski olan degiskenler arasinda farki belirlemek igin istatistiki

analizler yapilmistir. Bu arastirma betimsel bir ¢alismadir.

3.2.Evren ve Orneklem

Aragtirmanm evrenini Kayseri Ili Milli Egitim Miidiirliigiine bagh zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) yapan 252 okul yoneticisinden olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise 2010 ve 2011 yillarinda Kayseri ili Milli Egitim Miidiirliigiine bagh
okulda calisan toplam 155 okul yoneticisinden olusmustur. Orneklemin seciminde,
amacgsal ornekleme ¢esitlerinden maksimum ¢esitlilik yontemi benimsenmis, bu
baglamda evrenin temsil yetenegi goz Oniinde bulundurularak zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan Kayseri ilindeki tiim okullarin okul yoneticileri &rnekleme dahil
edilmeye c¢alisilmigtir Bu Ornekleme yonteminde, problemle ilgili farkli durumlarin
ornekleme alinmasi nedeniyle, evren degerleri hakkinda Onemli ipuglar1 verecegi
sOylenebilir Arastirmada okul yoneticilerine toplam 30 maddelik anket uygulanmis ve

degerlendirilmistir.

3.3.Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama araclar1 olarak "orgiitsel gliven" 6lgegi kullanilmis olup, bu
Olcege iliskin bilgiler asagida baslik altinda ele alinmistir. Caligmada veri toplama araci
olarak Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen "Orgiitsel giiven O6lgegi" kullanilmistir.
Olgekte ii¢ alt boyut ve 20 madde bulunmaktadir. Orgiitsel giiven dlgegi, "ydneticilere
giiven", "meslektaglara giiven" ve "paydaslara giiven" olmak {izere ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Yoneticiye giiven boyutunda 7 madde bulunmaktadir ve bu boyuta ait
giivenirlik katsayist .89'dur. Meslektaglara giiven boyutunda 8 madde bulunmaktadir ve
bu boyuta ait giivenirlik katsayis1 .87'dir. Paydaslara giiven boyutunda 5 madde
bulunmaktadir ve bu boyuta ait giivenirlik katsayisi ise .82'dir. Olgegin genel glivenirlik
katsayisi ise .92'dir (Yilmaz, 2005). Olgek; (1) Hicbir zaman, (2) Cok nadir, (3) Bazen,
(4) Cogunlukla ve (5) Her zaman seklinde cevaplanmaktadir. Bu oOlgekten alinan
puanlarda da, 1.00-1.80 arasi hi¢ katilmiyorum, 1.81-2.60 katilmiyorum, 2.61-3.40

kararsizim, 3.41-4.20 katiliyorum ve 4.21-5.00 arasi ise tamamen katiliyorum seklinde



68

degerlendirilmektedir. Cevaplayicilarin Slgekten aldiklari toplam puan, okullarindaki
orgiitsel giivene iliskin goriislerinin diizeyini belirtmektedir. Cevaplayicilarin her bir
faktorden aldiklar1 yiiksek puan, yiiksek giiven duygusunu, diisiik puan ise diisiik giiven
duygusunu gostermektedir.

3.4.Verilerin Analizi
3.4.1. Orgiitsel Giivene Iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu baslik altinda Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigiine bagli okullarda calisan okul
yoneticilerinin orgutsel guven duzeyini Olgmeye yonelik anket formunda yer alan

sorulara vermis olduklar1 yanitlarin istatistiksel degerlendirilmesi yapilmistir.



4. BULGULAR VE YORUM

Zorunlu yer degisikligi (Rotasyon) yapan okul yoneticilerinin 6rgiitsel giiven algilarinin
etkisinin dl¢iilmesine yonelik olarak Kayseri ili Milli Egitim Miidiirliigiine bagh egitim
kurumu yoneticilerinden zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan 155 okul yoneticisi ile
ilgili yapilan saha arastirmasindan elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda

asagidaki bulgulara ulagilmistir.

4.1. Kayseri ili Milli Egitim Miidiirliigiine Bagh Egitim Kurumu Yéneticilerinden
Zorunlu Yer Degisikligi (rotasyon) Yapanlarin Orgiitsel Giiven Algilarina Ait Elde
Edilen Bulgular ve Yorum

Kayseri Ili Milli Egitim Miidiirliigiine bagli okullarda gorevli okul yoneticilerine
yonelik olarak 2010 ve 2011 yillar1 igerisinde bulundugu egitim kurumda egitim
yoneticisi olarak bes (5) ve sekiz (8) takvim yilmi dolduran okul yoneticilerinin
Kayseri Ili smirlar1 icerisinde 10 egitim kurumunu tercih etmek suretiyle Ek-2
degerlendirme formundaki puanlamaya gore puan ustiinliigii ve tercih onceligi 6lgiisiine
gore bilgisayar ortaminda degerlendirilerek atamalar1 yapilmistir. Yapilan bu zorunlu
yer degisikligi (rotasyon) sonucunda Kayseri ilinde bulunan 224 resmi okul kurumda
calisan 264 okul yoneticisinden 252 okul yoneticisinin yeri zorunlu yer degisikligi

(rotasyon) sonucunda degistirmistir.

Soru 1. Zorunlu yer degisikligi yapmis egitim yoneticilerin cinsiyet, medeni hal,
yas, yoneticilik siiresi, yonetici olarak cahstig1 egitim Kkurumu tiirii, brans1 ve

mezun oldugu okul tiirlerinin dagilimi nasildir?
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Tablo 4.1. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin cinsiyetlerine iliskin

dagilimlari:
Cinsiyet f %
Erkek 149 96.1
Kadin 6 3.9
Toplam 155 100.0

Tablo 4.1°de  Kayseri ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin cinsiyetlerine iliskin dagilimlari incelendiginde erkek yoneticilerin %
96,1°1, kadin yoneticilerin % 3,9’u zorunlu yer degistirmeye tabi tutulmuslardir. Bes
yillik gorev yapmis erkek yoneticilerin neredeyse tamamina zorunlu olarak yer
degisikligi yaptirilmistir.

Tablo 4.2°de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin medeni durumlarina

iliskin dagilimlar1 verilmistir.

Tablo 4.2. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin medeni hallerine

iliskin dagilimlari:

Medeni Hal f %
Evli 151 97.4
Bekar 4 2.6
Toplam 155 100.0

Tablo 4.2’de Kayseri Ili zorunlu yer degistirmeye (rotasyona) tabii tutulan
yoneticilerinin medeni hallerine iligkin dagilimlar1 incelendiginde yoneticilerin %
97,4°1 evli, yoneticilerin % 2,6’s1 bekardir. Bu durum zorunlu yer degisikligi yapan
egitim yoneticilerinin biiyiik cogunlugunun evli oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.3°de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin yas araliklarina

iliskin dagilimlart verilmistir.
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Tablo 4.3. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin yas araliklarina gore

dagilimlari:
Yas araliklan f %
30-35 yas 1 0.7
36-40 yas 5 3.2
41-45 yas 24 155
46 yas ve iistii 125 80.6
Toplam 155 100.0

Tablo 3’de Kayseri Ili zorunlu yer degistirmeye (rotasyona) tabi tutulan egitim
yoneticilerinin yas araliklarina gore dagilimlari incelendiginde 30 -35 yas aralifi
yoneticilerin oranmi 0,7, 36-40 yas aras1 %3.2, 41-45 yas aras1 egitim yOneticilerinin %
15,5°1, 46 yas ve lsti, % 80,6 dir. Yas dagilimina bakildiginda zorunlu yer degistirmeye
tabi tutulan yoneticilerin ¢gogunlugunun 41 yas ve tistii gruba girdigi goriilmiistiir. Bu iki
yas grubu % 96,1’lik orani olusturmaktadir.

Tablo 4.4’de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin yoneticilik goérev

stirelerine iliskin dagilimlar1 verilmistir

Tablo 4.4. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin yoneticilik gorev

siirelerinin dagilimlari:

Yoneticilik Gorev suresi f %
6-10 y1l arasi 4 2.5
11-15 yil arasi 50 32.3
16 y1l ve iistii 101 65.2
Toplam 155 100.0

Tablo 4.4°de Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yOneticilerinin yoneticilik gorev siirelerinin dagilimlar incelendiginde 11-15 yil arasi
egitim yoneticilerinin % 32,31, 16 yil ve Ustii egitim yoneticilerinin % 65,2’si zorunlu
yer degistirmeye tabi tutulmuslardir. Bu iki yoneticilik gorev siiresi grubu % 97,5’lik

orani olusturmaktadir.
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Tablo 4.5°de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin gérev yaptiklari

okul tiirlerine iliskin dagilimlar1 verilmistir

Tablo 4.5. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin gorev yaptiklar1 okul

tiirlerinin dagilimlar:

Okul Turleri f %
Okul 6ncesi 3 1.9
Tlkokul 64 41.3
Ortaokul 51 32.9
Genel lise 30 19.4
Meslek lisesi 5 3.2
Yaygin egitim 2 1.3
Toplama 155 100.0

Tablo 4.5°de Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin gorev yaptiklari okul tiirlerinin dagilimlart incelendiginde okul Oncesi
egitim kurumlarinda gorev yapan egitim ydneticilerinin % 1,9’unu, Ilkokul egitim
kurumlarinda gérev yapan egitim yoneticilerinin % 41,3l ortaokul egitim kurumlarinda
gbrev yapan egitim ydneticilerinin % 32,9’u genel liseleri egitim kurumlarinda gorev
yapan egitim yoneticilerinin % 19,4’ meslek liseleri egitim kurumlarinda gorev yapan
egitim yoneticilerinin % 3,2°si yaygin egitim kurumlarinda gorev yapan egitim
yoneticilerinin % 1,3’ zorunlu yer degistirmeye tabi tutulmuslardir. Bu alt1 grup okul
tlrd icerisinde yoneticilik gérevi yapan yoneticilerin zorunlu yer degisikligi yaptigi en
yiiksek olan iki grubun toplami ilkokul ve ortaokul tiirlerinde ki grubun toplam %
74,2’lik oran1 olusturmaktadir.

Tablo 6’da zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin branslarina gore

dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 4.6. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin branslarina gore

dagilimlari:
Yoneticilerin Branslari f %
Smif Ogretmenligi 66 42.6
Genel bilgi 64 41.3
Meslek Dersleri ve diger 25 16,1
Toplam 155 100.0

Tablo 4.6’da Kayseri ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin branglarina gore dagilimlari incelendiginde siif 6gretmeni olan egitim
yoneticilerinin - % 42,6’s1, genel bilgi dersleri olan egitim yoneticilerinin % 41,30
meslek dersleri ve digeri olan egitim yoneticilerinin % 16,1’i zorunlu yer degistirmeye
tabi tutulmuslardir. Bu {i¢ grup brang tiirii icerisinde yoneticilik gorevi yapan
yoneticilerin zorunlu yer degisikligi yaptig1 en yiiksek olan iki grubun toplami sinif
ogretmenligi ve genel bilgi dersleri tiirlerinde ki grubun toplam % 83,9’luk orani
olusturmaktadir. Tablo 4.7°de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin mezun

olduklar1 okullara iliskin dagilimlart verilmistir.

Tablo 4.7. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin mezun olduklar:

okullara gore dagihimlari:

Mezun Olunan Okul Turu f %
Egitim Fakiiltesi 80 51.6
Fen edebiyat fakiiltesi ve diger 75 48.4
Toplam 155 100.0

Tablo 4.7°de Kayseri ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin mezun olduklart okullara goére dagilimlari incelendiginde egitim
fakiiltesi mezunu olan egitim yoneticilerinin % 51,6’s1, fen edebiyat fakiiltesi ve digeri
fakiiltelerden mezun olan egitim yoneticilerinin % 48,4’{i zorunlu yer degistirmeye tabi
tutulmusglardir. Bu iki grup mezun olunan okul tiirii icerisinde yoneticilik gérevi yapan
yoneticilerin zorunlu yer degisikligi yaptig1 en yiiksek olan egitim fakiiltesinden mezun

olan grubun toplam1 % 51,6’lik oran1 olugturmaktadir.
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Tablo 4.8’de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoOneticilerin yasamlarini nasil

etkiledigine iliskin goriislerinin dagilimlar1 verilmistir.

Soru 2. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin yasam diizeyleri bu

degisiklikten nasil etkilenmistir?

Tablo 4.8. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin yasamlarimi nasil

etkiledigine iliskin goriislerinin dagilimlar:

Yasamlarina etkisi f %
Olumlu etkiledi 31 20.0
Kismen olumlu etkiledi 39 25.2
Olumsuz etkiledi 58 37.4
Kismen olumsuz etkiledi 27 17.4
Toplam 155 100.0

Tablo 4.8 Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim yoneticilerinin
yasamlarini nasil etkiledigine ait dagilimlar1 incelendiginde yoneticilerinin % 20,0’sini
olumlu etkiledigi, % 25,2 sini kismen olumlu etkiledigi, % 37,4’iinii olumsuz etkiledigi,
% 17,4’Unl ise kismen olumsuz etkiledigi anlagilmaktadir. Egitim y0neticisinin
yasamini etkileyen bu dort grup, icerisinde yoneticilerin zorunlu yer degisikligi yaptig
en ylksek olan olumsuz etkiledi ve kismen olumsuz etkiledi cevabi olmustur. Grubun
cevaplariin olumsuz etkiledigi yoniinde oldugu, toplam % 54,8’lik oranla karsimiza

cikmustir.

Tablo 4.9’da zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin igletme korligiini

onlemede temel politikaya iliskin goriislerinin dagilimlari verilmistir.

Soru 3. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin isletme korliigiine

onlemeye yonelik goriisleri nedir?
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Tablo 4.9. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin isletme korliigiinii 6nlemede

temel politikaya iligkin goriislerinin dagilimlari:

Isletme Korliigii f %
Evet 62 40.0
Hayir 93 60.0
Toplam 155 100.0

Tablo 4.9°da Kayseri Ili zorunlu yer degistirme  (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin  isletme korliiglini  6nlemede temel politikaya ait dagilimlarn
incelendiginde evet isletme korliiglinii 6nledi egitim yoneticilerinin - % 40,0’1, hayr
isletme korliigiinii 6nlemedi, egitim ydneticilerinin % 60,0°1 zorunlu yer degistirmeye
tabi tutulmuslardir. Bu iki grup isletme korligiinii 6nlemede temel politikaya ait
durumlart igerisinde yoneticilik gorevi yapan yoneticilerin zorunlu yer degisikligi
yaptig1 en yiiksek olan hayir isletme korliigiinii onlemedi egitim yoneticilerinin %
60,0’lik oran1 olusturmaktadir.

Tablo 4.10°da zorunlu yer degisikligi yapan okul yoneticilerin rotasyon politikasina

iliskin goriislerinin dagilimlar1 verilmistir

Soru 4. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin zorunlu yer degistirme

politikasi iliskin goriisleri nedir?

Tablo 4.10. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin rotasyon politikasina

iliskin goriislerinin dagilimlari:

Zorunlu yer degistirme politikasi f %
Evet 30 194
Hayir 125 80.6
Toplam 155 100.0

Tablo 4.10°da Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin rotasyon politikasina ait dagilimlar incelendiginde evet rotasyon
politikasina var egitim yoneticilerinin % 19,4’{, hayir rotasyon politikasina yok egitim
yoneticilerinin - % 80,6’s1 zorunlu yer degistirmeye tabi tutulmuslardir. Bu iki grup

rotasyon politikasina ait durumlar igerisinde yoneticilik gorevi yapan yoneticilerin
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zorunlu yer degisikligi yaptig1 en yiiksek olan hayir rotasyon politikas1 yok egitim

yoneticilerinin % 80,6’1ik oran1 olusturmaktadir.

Tablo 11°de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin belirttikleri diger

goriiglerine iligskin gorlislerinin dagilimlar1 verilmistir.

SoruS. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin belirtmek istedikleri

diger goriisleri nedir?

Tablo 4.11. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin belirttikleri diger

goriislerinin dagilimlari:

Okul Yoneticilerinin Belirtmek istedikleri Diger Goriisleri f %
Midiir, Miidiir Bas Yardimcis1 ve Miidiir Yardimcilarinin zorunlu yer degisikligi 1 117
Rotasyonda siireleri ayni olmalidir. '
Ogretmenlerden ayni okul ve kurumdaki hizmet siiresi 5-8 yil arasinda olanlar da

SRS : 15 17.64
zorunlu yer degisikligine rotasyona tabi olmalidir
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon zorunlu olmamali istege bagl olarak yapilmalidir. 5 5.88
Caligmayan basarisiz yoneticiler nereye giderse gitsin ¢alismaz, ¢alismayan basarisiz 1 117
yoneticileri ¢aligtirma yollart aranmalidir. '
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon her kademeye ve zamaninda uygulanmalidir. 8 9.415
Zorunlu yer degisikligi Rotasyonda mesleki kidem ve hizmet puami dikkate 4 470
almmalidir, '
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon yapilirken ilge Milli Egitim miidiiriiniin ve okul 3 352
mudarindn teklif 6neri takdiri de dikkate alinmalidir. '
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon kademeli olarak uygulanmali ayni okuldaki tiim
. . . g 3 352
idarecilere ayn1 yilda uygulanmamali kurum hafizasi yok edilmemelidir.
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon siiresi bes veya sekiz yil olmalidir. 17 20
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon mevzuati sik sik degismemeli herkese esit adil

. 2 S 9 10.58

adaletli uygulanmali siireklilik arz etmelidir.
Zorunlu yer degisikligi Rotasyonda geg¢miste alinan maasla 6dil takdir tesekkiir 6 705
belgeleri kariyer ve liyakat dikkate alinmalidir. '
Yonetim ekip isidir okullarda oturmus olan ekipler dagitildi rotasyonun artilarindan 6 705
cok eksileri var yonetim dagilmig bunun zararlari ilerde daha ¢ok hissedilecektir. '
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon yoneticilerin kurumda basarili ve basarisiz olma

; 9 . .7 3 352
durumlarina gore degerlendirilmelidir.
Zorunlu yer degisikligi rotasyon iller arasinda istege bagli olmalidir. 2 235
Zorunlu yer degisikligi Rotasyonda uyum sorunu yasaniyor yeni gidilen yerde kurumu 1 117
cevreyi tanima zaman aliyor yararli olduguna inanmiyorum. '
Zorunlu yer degisikligi Rotasyon meslege girmeden belli olmali kisi ona gore 1 117
yoneticiligi tercih etmelidir. '
Toplam 85 100
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Tablo 4.11°de Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim
yoneticilerinin belirttikleri diger goriislerine ait dagilimlar incelendiginde zorunlu yer
degisikligi rotasyon her kademeye ve zamaninda uygulanmali % 9.41’1 6gretmenlerden
ayni okul ve kurumdaki hizmet siiresi 5-8 yil arasinda olanlar da zorunlu yer
degisikligine rotasyona tabi olmali % 17,64’1i zorunlu yer degisikligi rotasyon zorunlu
olmamali istege bagl olarak yapilmali % 5,88’1 zorunlu yer degisikligi rotasyon siiresi
bes veya sekiz yil olmali % 20’si zorunlu yer degisikligi rotasyon mevzuati sik sik
degismemeli herkese esit adil adaletli uygulanmali siireklilik arz etmeli % 10,58’i
zorunlu yer degisikligi rotasyonda ge¢miste alinan maasla 6diil takdir tesekkiir belgeleri
kariyer ve liyakat dikkate alinmali % 7,05°1 yonetim ekip isidir okullarda oturmus olan
ekipler dagitildi rotasyonun artilarindan c¢ok eksileri var yonetim dagilmis bunun
zararlar1 ilerde daha c¢ok hissedilecek % 7,05’i zorunlu yer degistirmeye tabi
tutulmusglardir. Bu on alt1 grup icerisinde agirlikli yedi grup belirttikleri diger goriislere
ait durumlan igerisinde yoneticilik gorevi yapan yoneticilerin zorunlu yer degisikligi
yaptig1 en yiiksek olan zorunlu yer degisikligi rotasyon siiresi bes veya sekiz yil olmali
% 20’si, Ogretmenlerden ayn1 okul ve kurumdaki hizmet siiresi 5-8 yil arasinda olanlar
da zorunlu yer degisikligine rotasyona tabi olmali % 17.64’s1 zorunlu yer degisikligi
rotasyon mevzuati sik sik degismemeli herkese esit adil adaletli uygulanmali siireklilik
arz etmeli % 10.58’s1 zorunlu yer degisikligi rotasyon her kademeye ve zamaninda
uygulanmali % 9.41°1 zorunlu yer degisikligi rotasyonda ge¢cmiste alinan maagla 6diil
takdir tesekkiir belgeleri kariyer ve liyakat dikkate alinmali % 7.05°1 yonetim ekip isidir
okullarda oturmus olan ekipler dagitildi rotasyonun artilarindan ¢ok eksileri var yonetim
dagilmig bunun zararlar ilerde daha ¢ok hissedilecek % 7.05’1 zorunlu yer degisikligi
rotasyon zorunlu olmamali istege bagli olarak yapilmali % 5.88’lik orani

olusturmaktadir.

Tablo 12’de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerin isletme korligiini
Onlemeye yonelik temel politikanin onlarin orgiitsel glivenine iliskin t testi sonuglarina

iliskin goriislerinin dagilimlar1 verilmistir
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Soru 6. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin isletme korliigi
Onleme politikas1 onlarin orgiitsel giiven diizeylerini arasinda anlamh farkhhk
olusturmakta mdir?

Tablo 4.12. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin isletme korliigiinii

onlemeye yonelik temel politikanin onlarin orgiitsel giivenine iliskin t testi

sonuclari:
Isletme korliigii N Aritort. Ss. t p
Evet 93 7140  14.02

752 453
Hayir 62 69.72  13.05

Tablo 12°de Kayseri ili zorunlu yer degistirme  (rotasyona) yapilan egitim
yOneticilerinin isletme korliigii 6nleme politikasina iligkin goriisleri incelendiginde evet
cevablt veren egitim yoneticilerinin arit ort. 71,40, hayir cevabi veren egitim
yoneticilerinin arit ort. 69,72 olarak hesaplanmistir. Gruplarin ortalamalar1 arasindaki
fark test etmek i¢in yapilan t testi sonucunda (t= .752 p.453) hesaplanan bu deger p <
.05 dlzeyinde anlamli bulunmamistir. Egitim yoneticilerinin isletme korligiini
onlemek i¢in olusturulan temel politikasina yonelik goriisleri onlarin  Orgiitsel

guvenlerini etkilememektedir.

Tablo 13’de zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin etkili bir rotasyon

politikasi yiiriitiip yiiriitiilmedigine iliskin analizlere yer verilmistir.

Soru 7. Zorunlu yer degisiklig¢i yapan egitim yoneticilerinin etkili bir rotasyon
politikas yiiriitiilmesi onlarin orgiitsel giiven diizeyleri arasinda anlamh farkhhk

olusturmakta mmdir?

Tablo 4.13. Zorunlu yer degisikligi yapan egitim yoneticilerinin etkili bir rotasyon

politikasi yiiriitiilmesinin orgiitsel giiveni etkilemesine iliskin t testi sonu¢lari:

N Arit ort. Ss. t p

Evet 30 77.33 14.16

3,325 .001
Hayir 125 69.80  12.96
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Tablo 13’te Kayseri Ili zorunlu yer degistirme (rotasyona) yapilan egitim yoneticilerinin
etkili bir rotasyon politikas1 yiirlitiilmesine iliskin goriisleri incelendiginde evet cevabi
veren egitim yoOneticilerinin arit ort. 77.33, hayir cevabi veren egitim yoneticilerinin arit
ort. 69.80 olarak hesaplanmistir. Gruplarin ortalamalar1 arasindaki fark test etmek i¢in
yapilan t testi sonucunda (t= 3,325 p.001) hesaplanan bu deger p >.05 diizeyinde
anlamli bulunmustur. Egitim yoneticileri etkili bir rotasyon politikas1 yiiriitiilmesi

durumunda orgtitsel giiven diizeylerinin olumlu anlamda etkilendigini belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin egitim durumlart itibari ile dagilimina
bakildiginda; %51,6'sinin egitim fakiiltesi, %48,4'Unin Fen Edebiyat ve diger fakiilteler

mezunu oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan okul miidiirlerinin yaglarina goére dagilimlarmma bakildiginda;
%15,5'inin 41-45 yas grubu arasinda yer aldigi, 46 ve Ustll yas grubunda olanlarin

agirliginin %80,6 oldugu, saptanmistir.

Aragtirmaya katilan okul miidiirlerinin cinsiyet gruplarina gore dagilimi incelendiginde,
%96,1'lik ¢ogunlugun bay oldugu, bayanlarin agirliginin ise yaklasik %3,9 oldugu tespit

edilmistir.

Calisma siireleri baz alinarak ¢alisanlar arasindaki dagilim incelendiginde; yaklasik %
65,2'sinin 16 y1l ve iizeri hizmeti oldugu, 11-15 yil aras1 hizmeti olanlarin % 32,3

oldugu, 6-10 y1l aras1 hizmeti olanlarin % 2,5 oldugu saptanmaigtir.



5. SONUC VE ONERILER

5.1.Sonug

Egitim Orgiitlerin nihai amaci siirekli basariy1 yakalayarak 6n goriilen amag ve hedefler
dogrultusunda egitim oOrgiitiinii ileri noktalara tasimak, degerini basarisini, verimini
verimliligini, etkinligini, kalitesini stirekli artirmaktir. Biiyiime ve gelisme siirecinde
egitim Orglitiinlin i¢ ve dis cevredeki c¢esitli parametre ve degiskenlerden olumsuz
etkilenmemesi ve rekabet avantajini elde tutabilmesi oncelikle giiclii ve nitelikli, orgiite
kars1 orgiitsel giiven duygusu ile baglilik duyan egitim yoneticisine sahip olmayi
gerektirmektedir.

Giliven yaratict davraniglarin etkisi zaman ile kendisini gosterirken giiveni olumsuz
etkileyen davranislarin etkileri ¢ok kisa siire icerisinde fark edilir ve giiven kolaylikla
zedelenebilir. Bununla birlikte herhangi bir iliski igerisinde giiven tesis edildiginde onun
insanlara katkilari biiyiiktiir. Ornegin ¢aligma yasaminda egitim yoneticisi ve caligan
iligkilerinde giiven saglandiginda taraflar enerjilerini sadece yaptiklari iglerini daha iyi
yapmaya konsantre edeceklerdir. Eger bir iliski igerisinde giiven saglanamazsa bu
durumda egitim yoneticiler daha fazla kontrol edici, daha baskici ve otoriter bir yonetim
tarzin1 benimseyecektir. Ayni sekilde calisanlar ise kendilerini siirekli olarak tehdit
altinda hissedecekler ve bu durum onlarin yaptiklart isin kalitesine olumsuz
yanstyacaktir.

Giiven yonetim bilimi i¢in de ¢ok dnemli bir unsurdur. Glivenin varlig1 veya yoklugu
yonetim tarzim1 da etkiler. Giivenin diisik oldugu durumlarda egitim yoneticileri
calisanlarina karsi otoriter ve onlarin fikirlerini 6nemsemeyen bir anlayis gelistirirler.
Bu anlayis icerisinde yer alan ¢alisanlar ise kendilerini baski altinda hissederler, normal
olarak gosterecekleri performansin altinda faaliyet gosterirler, sadece iicret almak icin
calisirlar, isletmenin ¢ikarlarini degil sadece kendi ¢ikarlarini diisiiniirler ve kurumlarina

herhangi bir baglilik hissetmezler. Aym sekilde giiven diizeyinin diisiik oldugu durumda
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yoneticiler de sadece isletme ¢ikarlarini diisiinerek hareket ederler ve calisanlarina karsi
kendilerini sorumlu hissetmezler.

Bir egitim orglitii uzun siireli olarak yasamini basarili bir sekilde siirdiirmek istiyorsa
kendisi i¢in baglilik ve sadakatle ¢alisan egitim yoneticilerine ihtiyaci vardir. Bu tiirden
calisanlara sahip olmak isteyen egitim orgiitleri yonetim politikalarinda giiveni saglayici
unsurlara dikkat etmeleri gerekmektedir.

Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan okul miidiirlerine sahip olan bir egitim orgiit,
yenilige ve degisime agik olacak, cift yonlii bilgi akisi ile orgiit i¢indeki iletisim
kalitesini st diizeylere tasiyacak, oOrgiitsel amag¢ ve hedeflerin isgiicii tarafindan
benimsenmesi sonucunda orgiitsel verimliligi ve Orgiit hedeflerini kisa siirede elde
edecektir. Bu baglamda, bir orgiit icinde giiven duygusunun var olmasi isgiiclinii
verimlilige iten en dnemli etkenlerdir. Giliven olgusu, saglikli bir kisiligin, bireyler arasi
iligkilerin, igbirliginin ve sosyal iligkilerde istikrar saglanmasindaki en Onemli
unsurlardan biridir. Son dénemlerde yonetim bilimciler orgiitsel etkenligin verimliligin,
iistlin basarinin iy doyumunun saglanmasinda okul miidiirlerinin rgiite kars1 duyduklari
giiven diizeyinin yiikksek ya da diisik olmasinin getirdigi sonuglar {izerinde
yogunlasmistir. Giiven 6rgiit i¢ginde dogaclama olarak olusmamakta, bireysel ve kolektif
o0grenme sonucunda sekillenmektedir. Bu c¢ergevede oOrgiitsel gliven kavrami, okul
mudarlerinin yonetime olan glvenleri ve yonetimin kendilerine sdylediklerine olan
inanglarinin derecesi olarak belirtilmektedir. Bu tanimdan da anlasilacag iizere orgiitsel
giivenin kaynagini, list kademe yoneticiler ile ara kademe yoneticilerinin davraniglar
olusturmaktadir.

Orgiitsel giiven kavrami drgiitiin kisiligini olusturan, bir érgiitii diger érgiitlerden farkl
iistlin kilan orgiitte bulunan bireylerin tavir ve davranislarini etkileyen, somut olarak
elde edilemeyen ancak Orgut icerisindeki bireyler tarafindan hissedilip algilanan bir
unsurdur. Bu baglamda orgiitlerin amacglarina ulasabilmesinde ve belirlemis oldugu
hedeflerin gerceklestirilmesinde, basariy1 yakalamasinda Grgiitiin misyon ve vizyonunu
benimseyen, hedeflere ulagsmak igin ¢aba gosteren, sorumluluk ve risk Ustlenen okul
yoneticilerinin var olmast olduk¢a 6nemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla bir egitim
orglitliniin amaclarina ulagmasi ve faaliyetlerinde basarili olabilmesi her seyden 6nce
orgiit calisanlarinin orgiite giiven duymasina ve olumlu bir drgutsel given ikliminin
varhgina baghdir. Orgiit calisanlarimin  Orgiite  karst giiveninin  artirilmasinda,

calisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi, sorumluluk ve yetki alanlarmin
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genisletilip kontrol alanlarinin olusturulmasi, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin bir iletisimin
saglanmas1 6nemli bir role sahiptir. Orgiit igerisinde olumlu bir 6rgiitsel giiven iklimin
yaratilmasinda da calisanlarin moral ve motivasyon degerlerinin ytikseltilmesi, orgiit i¢i
iligkilerde is birliginin 6n plana ¢ikarilmasi, iist kademe yonetimin 6diil ve destek
mekanizmasini adil ve etkin bir sekilde kullanmasi, 6rgiit i¢i rol ve tanimlarinin agik ve
anlagilir bir bi¢imde olusturulmasi 6nemli bir etkiye sahiptir.

Yukarida belirtildigi gibi orgiitte giiven diizeyinin yiiksek olmasi ve orgiit igerisinde
pozitif bir iklim ortaminin saglanmasi Orgiitiin etkin bir siire¢ igerisinde amag¢ ve
hedeflerine ulasmasini saglamakta ve Orgiitiin silirdiriilebilir {stlin  basar1  ve
performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Egitim sisteminin en Onemli Ogelerinden birini olusturan egitim Orgiitleri, beseri
iligkilerin ve igbirliginin en yiiksek diizeyde yasandig1 alanlardir. Bu durum séz konusu
iligkilerin ve igbirliginin egitim Orgiitine en yiiksek faydayr saglayacak sekilde
yonetilmesi gerekliligini ortaya c¢ikarmaktadir. S6z konusu bu gereklilik egitim
orgiitlerinin 6zellikle son yillarda yeni yoOnetim tekniklerine ve c¢alisana yonelik
uygulamalara olan ilgisinin artmasina neden olmaktadir. Egitim orgiitlerinin ve
akademisyenlerin 1ilgi gosterdigi egitim Orgiitii icindeki beseri faaliyetlerin ve
igbirliginin temeli olarak kabul edilen orgiitsel giiven konusudur. Ancak giiclii bir
orgiitsel giiven iklimine sahip egitim Orgiitlerinde, egitim yoneticilerinin egitim
orgiitine olan baghliklarinin artmasi, 6zdeslesmenin kolaylasmasi ve performansin
yiikselmesi beklenmesine ragmen giiven oOrgiitlerde kendiliginden ortaya c¢ikan bir
kavram olmaktan ¢ok uzaktir. Calisma yasaminda 6zellikle son yillarda meydana gelen
degisimler egitim Orgiiti i¢inde Orgiitsel gliveni korumayr ve gelistirmeyi
zorlastirmaktadir. Ekonomik sikintilarin artmasi ve maliyetleri azaltmanin en kolay yolu
olarak 1isgiicii maliyetlerinin giindeme gelmesi sonucunda oOrgiitlerde degisim
miithendisligi, kiigiilme ve yeniden yapilanma gibi istihdama ydnelik bazi degisimler
meydana gelmektedir. Bu durumun sonucunda o&rgiitlerin ¢alisanlarina is glivenligi
saglayamamasi, ¢aliganlarin orgiitlerine duydugu giiveni azaltmaktadir. Oysa orgiitsel
giiven diizeyleri yiiksek olan calisanlarin zor donemlerde bile yiiksek baglilik
diizeylerine sahip olacaklar1 ve orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba sarf edecekleri
diistiniilmektedir. Bu durum calisanlarin orgiite baglhiligin1 saglamak i¢in orgiitsel gliven
diizeylerinin yiikseltilmesinin Onemini ortaya ¢ikarmaktadir. Literatiirde yapilan

arastirmalarda da bu goriisii destekler nitelikte bulgulara ulasilmistir.
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Bu baglamda, zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel
giiven algilarmin etkisinin 6lciilmesi amaclanmistir. Buna yonelik olarak Kayseri ili
Milli Egitim Midirligiine bagl faaliyet gosteren egitim kurumlarinda c¢alisan okul
yoneticilerinden 2010 ve 2011 yillarinda bulundugu kurumda zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan 155 okul yoneticisinin orgiitsel giiven algilarina etkisinin dlglilmesi
lizerinde bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirmadan elde edilen bulgularin
degerlendirilmesi ile asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigiine bagh okullarda ¢alisan zorunlu yer degisikligi
(rotasyon) yapan okul yoneticilerinden arastirmaya katilanlarin %76'lik gibi biiyiik bir
cogunlugu on lisans % 20 lisans % 4 yuksek lisans mezunu oldugu; arastirma
kapsaminda yer alan okul miidiirlerinin biiyiik kisminin 26-50 yas arasinda degistigi ve
%96,1'inin bay oldugu; arastirmaya katilan okul mudurlerinin blytk bir kesiminin 10-
15 yildir egitim orgiitiinde galistig1 tespit edilmistir.

Okul yoneticilerinin sosyo demografik faktorlerin rgutsel guven Uzerinde bir etkiye
sahip olup olmadigimin Ol¢iilmesine yonelik olarak degiskenler arasinda regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda okul mdudurlerinin, sosyo demografik
faktorlerden egitim ile oOrgiitsel giiven arasinda bir iligki oldugu; bir bagka acgidan ise,
yas ve cinsiyet ile orgiitsel giiven arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Okul yoneticilerinin orgiitsel gliven algilarin etkileyen temel degiskenlerin 6l¢iilmesine
yonelik olarak yapilan faktdr analizi sonucunda iiste duyulan giiven, katilim, orgiitsel
baglilik ve verimlilik degiskenlerinin orgiite karst duyulan giiven diizeyini etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel giiveni etkileyen temel degiskenlerin 6l¢ililmesine
yonelik olarak yapilan faktor analizi sonucunda verimlilik, performans {izerine geri
bildirim, yetkilendirme, oOrgiitsel baglilik ve katilim degiskenlerinin oOrgiite kars
duyulan giiven diizeyini etkiledigi saptanmistir.

Analiz sonucunda elde edilen veriler cercevesinde okul muddrlerine yonelik orgutsel
giiven ortami tam anlamiyla olusturulamamistir. Okul miidiirlerinin Grgiitsel giliven
degiskenlerinde is gdrenlerin verimliligi ve Orglite kars1 bagliliklart iyi diizeydeyken;
katilim ve iiste duyulan giiven degiskenlerinin diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
Ayrica yetkilendirme ve performans iizerine geri bildirim degiskenlerinin diistik
diizeyde oldugu saptanmustir.

Okul yoneticilerinin orgiitsel giiveni etkileyen degiskenler arasinda yapilan korelasyon

ve regresyon analizi sonucunda orgiitsel giiveni etkileyen degiskenlerden iiste duyulan
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giiven ile katilim degiskeni arasinda pozitif yonlii orta diizeyli bir iligkinin varlig: tespit
edilirken(R=0,619); diger giiven faktorleri arasinda diisiik diizeyli bir iligki tespit
edilmistir. Buna gore okul miidiirlerinin orgiit ile ilgili kararlara katilim diizeyi artik¢a
ustlere duyulan gliven diizeyi de artmaktadir. Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan
155 okul yoneticisinin Orgiitsel giliven algisina etkisini belirlemeye yoOnelik olarak
yapilan saha arastirmasi sonucunda elde edilen verilere ilgilesim ve regresyon analizleri
uygulanmistir. Analiz sonucunda, orgiitsel giiven faktorlerinden verimlilik, performans
lizerine geri bildirim, tiste duyulan giiven, katilim ve verimlilik degiskenleri ile zorunlu
yer degisikligi (rotasyon) arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir

Arastirmamizda calismanin teorik bolimiinde ortaya konan bilgiler ¢ergevesinde
zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel giiven algilari
arasinda bir iliski olup olmadi81 sorusuna cevap aranmistir. Arastirma Kayseri Ili Milli
Egitim Miidirliigiine baglhh olarak faaliyet gosteren 140 egitim Orgiitiinde
gerceklestirilmistir.

Arastirmaya s6z konusu orgiitte calisan 155 kisi katilmistir. Orneklemin demografik
ozelliklerine bakildiginda, katilimcilarin tamamina yakin bir kismimi erkeklerin
olusturdugu goriilmektedir. Arastirmanin yapildig1 egitim orgiitiinde yonetim faaliyeti
genelde erkek yoneticilerin olmasi neden ile kadin egitim yoneticilerinin az olmasinin
nedenini olusturmaktadir. Katilimcilarin yas araliginin birbirlerine yakin bir dagilim
sergiledigi goriilmektedir. Katilimcilarin oldukca yiiksek bir oranda egitim fakiiltesi
mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlar1 ise evli olanlarin
agirlikta oldugunu bir dagilim gostermektedir. Ayn1 zamanda katilimcilarin yarisindan
fazlas1 10-15 yil arasinda orgiitte calismaya devam etmektedir.

Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim ydneticilerinin orgiitsel giiven algilari
arasinda bir iligki olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizlerde elde edilen
bulgular ise su sekilde 6zetlenebilir:

Arastirma cergevesinde ilk olarak demografik 6zellikler ile orgiitsel giiveni belirlemeye
yonelik testler yapilmistir. Calisanlarin yaslari, medeni durumlar ve orgiitteki calisma
stireleri ise saglikli bir sekilde test edilebilen demografik degiskenler arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin yaglan ile orgilitsel giivenin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigin1 belirlemeye yonelik yapilan testler sonucunda degiskenler
arasinda anlaml bir iliski olmadig1 tespit edilmistir. Ayni sekilde c¢alisanlarin medeni

durumlarn ile orgiitsel gilivenin alt boyutlar1 arasinda da bir iliski saptanamamustir.
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Calisanlarin orgiitteki calisma siireleri ile orgiitsel giiven alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik yapilan testlerde de benzer sonuglar elde edilmistir.

Demografik 6zelliklerin orgiitsel giiven ile olan iliskisinin yani1 sira ankette yer alan
ifadelere katilim oranlartyla arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi da analiz
edilmistir. Caligmanin temel konusunu olusturan orgiitsel giiven ile ilgili yapilan testler
sonucunda elde edilen bulgular ise su sekildedir: Duygusal oOrgiitsel giiven taraflar
arasindaki etkilesim sonucu ortaya ¢ikarken bilissel oOrgiitsel giiven karsi tarafa dair
anlamli bilgi sahibi olmaya, glivenmek icin rasyonel neden arayisina dayanir. Her iki
durumda da orgiitsel giiven diizeyleri yiiksek ¢alisanlarin kendilerini i¢inde yer aldiklar
Orgutte emniyette hissetmesi nedeniyle orgiitte kalmayi tercih edecekleri sdylenebilir.
Bu baglamda duygusal ve oOrgiitsel giivenin calisanlarin orgiit liyesi olmaktan zevk
alarak orgiitte kalmak istemesine neden olmast; diger bir ifadeyle ¢alisanlarin duygusal
baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi sasirtict bir durum degildir.

Duygusal ve biligssel oOrgiitsel giiven ile normatif baghlik arasindaki iliskiye
baktigimizda ise degiskenler arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Normatif
baghlik diizeyleri yiiksek olan g¢alisanlar orgiitte kalmanin dogru ve ahlaka uygun bir
davranis olduguna inanmalar1 nedeniyle Orgiitte kalmay1 tercih etmektedirler. Bu
baglamda orgiitiin ¢alisanlarin yararina olacak sekilde davrandigi inancinin g¢alisanlarin
orgiite kars1 kendilerini bor¢lu hissetmelerine ve normatif baglilik diizeylerinin ytliksek
olmasina sebebiyet verdigi sdylenebilir.

Buna ragmen daha oncede belirtildigi gibi giiven orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan
bir kavram degildir. Gliven ortam1 yaratmak icin, yonetimin giiven duygusunu tiim
orgiit calisanlart {izerinde yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yOnetmesi
gerekmektedir. Bu baglamda ¢aligmamizda elde edilen bulgular katilimcilarin duygusal
ve biligsel Orgiitsel giiven diizeylerinin ve buna bagh olarak duygusal ve normatif
baglilik diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermesine ragmen Orgiitteki gliven ortaminin
artarak devam etmesinin orgiit yoneticilerinin bu konuda gelistirecekleri politikalara
bagli oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.

Orgiitteki giiven ortaminin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde yoneticilerin kilit konumu
dikkat cekmektedir. Calisanlarin orgiitiin temsilcisi olarak gordiikleri yoneticiler tim
yaptiklar1 ve uyguladiklariyla, verdikleri sozlerle orgiitte giiveni olusturabilir veya yok

edebilirler.
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Daha once de belirtildigi gibi ¢alismamiz egitim alaninda faaliyet gosteren 140 egitim
orgitii ile sinirlt sayida bir 6rneklem tizerinde yapilmistir. Bu durum 6rneklem sayisinin
gorece diisiik bir sayida kalmasina neden olmus ve bu nedenle bazi1 degiskenler analiz
edilememistir. Ayn1 zamanda ¢alisma yapilan egitim Orgiiti sektoriin de kadin
calisanlarin azinlikta oldugu bir sektér olmasi cinsiyet degiskeninin de test
edilememesine neden olmustur. Bu baglamda gelecek c¢alismalara getirecegimiz ilk
oneri farkl egitim Orgiitii sektorlerde ve orneklem sayisi daha biiyiik aragtirmalarin
yapilmasi olacaktir. Ayn1 zamanda sadece anket yontemine baglh kalinmamasi, miilakat
ve gozlem gibi nitel aragtirma yontemlerinin kullanilmasi ve orneklem tizerinde daha
ayrintili  bir incelemeye gidilmesi durumda gelecek calismalarda elde edilecek

sonuclarin daha yararl olacagi asikardir.

5.2.0neriler:

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgularin degerlendirilmesi sonucunda zorunlu yer
degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticilerinin orgiitsel giliven algilarina olumlu
yonde katkida bulunmasi i¢in asagidaki diizenlemelerin yapilmasinin yararli olacagi

diisiincesi ile asagidaki 6nerilerde siralanmaktadir:

1-Egitim ydneticilerinin performanslar1 ve basarilar1 dikkate alinmalidir.

2-Egitim yoneticilerini degerlendirme ve ddiillendirme objektif kriterlere gore olmalidir.
3-Egitim orgiitleri nitelik ve nicelik olarak smiflandirilmali ve atamalarda bu
simiflandirilmalar dikkate alinmalidir. Boylece, zorunlu yer degisikligi(rotasyon)
uygulanan egitim yoneticilerinin esdeger bir egitim orgiitiine ya da bir alt veya bir Gst
siif diizeyinde olan bir egitim Orgiitiine atamalar1 yapilmalidir.

4- Egitim yoneticilerine zorunlu yer degisikligi(rotasyon) uygulamasi yaz tatili olarak
adlandirilan siirede gergeklestirilmelidir. Boylece egitim yoneticilerinin egitim orgiitiine
aligma siirecinde yagsanan zaman kayiplar1 azaltilmis olur.

5-Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim yoneticileri ile oOrglitsel giliven
arasindaki iligki lizerine ilgili nicel ve nitel verilerin birlikte degerlendirilecegi degisik
calismalar yapilabilir.

6-Egitim yoneticilerine giiven ortami tam olarak saglanmalidir. Egitim oOrgiitlerinde

orgiitsel giiven degiskenlerinden sadece verimlilik ve orgiite baglilik s6z konusu olup;
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katilim ve liste duyulan giliven ¢ok diislik diizeyden yukar c¢ikartilmasit i¢in ¢alisma
gergeklestirilebilir.

7-Egitim orgiitlerinde egitim yoneticilerinin karar stireglerine katilimi saglanarak, st ve
ast arasinda fikir aligverisi yapilarak, egitim yoneticilerinin kendi ¢aligma alanlarini
etkileyecek konularda goriisleri alinarak katilim ve {iste duyulan guven dlzeyi
yiikseltilebilir. Bu sekilde egitim orgiitlerinde 6rgiitsel giiven tam olarak saglanabilir.
8-Farkl1 egitim orgiitlerinde ve Orneklem sayisi daha biiyiik arastirmalarin yapilmasi
yerinde olacaktir.

9-Yapilan caligmalarda ayni zamanda sadece anket yontemine bagli kalimmamasi,
miilakat ve gdzlem gibi nitel arastirma yontemleri de kullanilmalidir.

10-Orneklem iizerinde daha ayrintili bir incelemeye gidilmesi durumda gelecek
calismalarda elde edilecek sonuglarin daha yararh olacag: asikardir.

11-Genel olarak zorunlu yer degistirmenin (rotasyon) 8-10 yil gibi bir zaman dilimi

icerisinde yapilmasi konusunda goriis birliginde oldugu sdylenebilir.

12-Egitim orgiitlerinde oOrgiitsel giiven degiskenlerinden sadece verimlilik, katilim ve
orgiite baglhilik s6z konusu iken; yetkilendirme ve performans (zerine geri bildirim
faktorleri cok diisiik diizeyde kalmistir. Bu baglamda egitim orgiitlerinde, egitim
yoneticilerinin gosterdikleri performansa dayali olarak olumlu ya da olumsuz
bilgilendirme yapilmali, c¢aliganlar kendi kontrol alanlarmna iligkin olarak yetki
bakimindan giiglendirilmelidir. Bu sekilde Orgilite kars1 oOrgiitsel giiven diizeyi

yukseltilebilir.

13-Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) egitim yoneticilerinin ¢aligma siiresinde zaman ve
verim kaybina neden olmaktadir.

14-Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) egitim yoneticilerine uzun siire ayni birimde
calisilmayacagindan, yeni i ya da gérev benimsenmemektedir.

15-Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) egitim yoneticilerine zorunlu yer degistirme
programi olusturmak, zaman ve maliyet gerektirmektedir.

16-Egitim  yoneticilerinin  istemedikleri zorunlu yer degistirme, motivasyonu
diistirebilmektedir.

17-Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) egitim yoneticilerinde uzmanlasmay1 azaltmakta,
is akisinda aksamalara neden olmakta ve calisanlar, yeni egitim yOneticisini

benimsemede zorlanmaktadir.
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18-Tiim egitim oOrgiitleri icin standart bir zorunlu yer degistirme uygulamasi yerine,
egitim Orgiitiiniin amacini, yapisini ve ¢alisanlarin 6zelliklerini géz onilinde bulunduran

bir zorunlu yer degistirme uygulamasinin daha etkili olacagi sdylenebilir.

19-Egitim orgiitlerinde zorunlu yer degistirme Olglitlerinin, basarili egitim yoneticilerini
ayirt etme ve bu yoneticilerin, stratejik degeri yliksek bir iist egitim kurumunda
calismalarin1 saglayacak bicimde diizenlenmesi gerekmektedir. Yukarida sdylenenin
tersi bir durumda, uygulamadan olumsuz etkilenen 'basarili egitim yoneticileri
'kiistiirebilir' ve bilgi birikim tecriibe, uzmanliklarindan yeterince yararlanamamaya yol
acabilir. Bu nedenle zorunlu yer degistirme 6l¢iitlerinin ¢ok boyutlu olmasi ve ¢esitlilik

gostermesi gerektigi sdylenebilir.

20-Hagerty (1998) ile Reynolds vd.'nin (2008) calisma bulgular1 da, okullarin yapisal ve
orgiitsel sorunlarinin goz ardi edildiginde, sorunlarin kaynagini ve ¢éziimlerini sadece
okul yoneticilerine indirgeyerek, diger degiskenlere dokunmadan, salt yer degistirme
tizerinden sorunlara ¢O6ziim arama anlayisinin, uygulamalardan beklenen basariy1
vermedigini ortaya koymaktadir.

21-Egitim kurumlarma yoOnetici segimi, yetistirmesi ve atanma sureci siyasetten
bagimsiz olacak bir sekle getirilmelidir. Bu durum alan yazinda da dile getirilmis olup,
egitim yoneticisi adaylarin, egitim yoneticiliklerine atanmalarinda ve calisirken
uygulanacak biitiin islemlerde keyfi ve kisisel takdirlerden, siyasi parti
midahalelerinden uzak, sadece hizmetlerindeki niteliklerin gereklerine gore objektif
usullere tabi olmasi gerekliligi belirtilmektedir (Tortop, 1994).

22-Egitim yoneticilerin zorunlu yer degistirme (rotasyon) siireci bilimsel ilkelere bagl

olarak planlanmal1 ve yapilmalidir.

23-Macleod'un (2008) pilot uygulama yapilmadan dogrudan uygulamaya gecilmesi
durumunda beklentilerin ger¢ceklesmedigi bulgusuyla benzerlik gostermektedir.

24-Orgiitsel gérev ve rollerin ayrintili olarak tanimlanmasi ve agik bir sekilde
belirtilmesi, planlama ve organizasyon fonksiyonlarinin iyilestirilmesi, yetki siirlarinin
anlasilir ve net bir bicimde tiim calisanlarca bilinmesi ile oOrgiitsel yap1 etkinlik
kazanmig olacak ve bdylece orgiit icinde 6diil ve destek mekanizmasi iglerlik kazanarak

orgilit icinde olumlu orgiitsel gliven yaratilmis olacaktir.
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Ankette Sorulmayan Ama Yapilan Goriismelerde Sozlii Olarak Giindeme Gelen
Asagidaki Konularda Orgiitsel Giiven Algis ile Tlgili Dikkate Ahlnmasinda Yarar

Bulunmaktadar.

1- Egitim yoneticilerine rotasyon uygulanmasi sebebiyle ailelerinde bir¢ok olumsuz
durum yasandigini belirtmeleri dikkate deger bir ayrintidir.

2- Egitim yoneticileri iletisim ve empati eksikligi nedeniyle iist yonetimle yasanan
sorunlar giivensizlik olugturmaktadir.

3- Egitim yoneticilerinin atama ve yer degistirmeleriyle ilgili yonetmelikler giivensizlik
olusturan bir bagka alt boyutta Milli Egitim Bakanliginin Yonetici Atama ve Yer
Degistirme Yonetmeligini stlirekli degistigini, eskiden okul midiirleri miidiir
muavinlerini kendi sectigini, simdi ise sinavi kazanarak geldigini tanimadig1 yardimci
ile caligmanin giliven diizeyini olumsuz etkiledigini belirtmistir

4- Egitim yoneticileri siyasetgilerin yoneticilere etkisi onlarda gilivensizlige neden
olmaktadir Bu konuyla ilgili alanda detayli bilimsel ¢alismalar yapilabilir.

5- Egitim yoneticileri kendini gilivende hissetmedigi huzursuz sikintili hallerinde
dostlariyla arkadaslariyla sohbet ettigini ancak yoneticileriyle paylasmadigini ve neden
paylasmadigin1 "Amirlerle zaten konusamiyorsun ¢iinkii bu gilivensizlik ortamin
yaratanlarda zaten onlar." diyerek agiklamigtir.

6- Egitim yoneticileri yoneticilerinin adil olmamasi okul miidiirlerinde giivensizlige
neden olmaktadir.

Yukarida belirtilen konularla ilgili alanda detayli bilimsel ¢aligmalar yapilabilir.

Bu sekilde orgiit i¢inde olumlu bir orgiitsel gliven iklimi i¢in gerekli tiim kosullar
saglanmis olacaktir.

Arastirmacilara ise su Oneriler yapilabilir: Zorunlu yer degisikligi (rotasyon) ve
orgilitsel gliven konular1 son zamanlarda gittikce 6nem kazanmalarina ragmen, zorunlu
yer degisikligi (rotasyon) calisan1 egitim yoneticisini ne ydnde etkiledigine dair
caligmalar smirlidir. Bu aragtirmada zorunlu yer degisikligi (rotasyon) yapan egitim
yoneticilerinin oOrgilitsel giliven algilar1 arasindaki iligkiler incelenmistir. Bagka
arastirmalarda is tatmini, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel vatandashk, orgiitsel adalet,
orgiitsel iklim ve Orgiitsel baglilik gibi kavramlarla olan iligkiler incelenebilir.

Ayni alana yonelik olarak, okullarda giiven konusunun cesitli yonetim kavramiyla

(baglilik, is doyumu, performans vb.) iligkisinin ele alindigi, nicel ve nitel veri toplama
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tekniklerinin  birlikte kullanildigi  aragtirmalarin  yapilmasi  yoniinde Oneride
bulunulabilir.

Ayrica bu arastirma tek bir il dlizeyinde dar alanda calisanlarin iizerinde uygulanmistir.
Gelecek aragtirmalar genis ¢apli farkli il ve ilgelerde faaliyet gosteren okul kurumlarda

calisan egitim yOneticileri lizerinde gergeklestirilebilir.
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EKLER
EK 1. TEZDE KAYSERi IiLi EGITIM KURUMLARINDA ZORUNLU
YERDEGISIKLIGi (Rotasyon) YAPAN EGITiM YONETICILERINE YONELIK
ANKET YAPILMASI iLE iLGILI ALINAN iZIN BELGESI

T.C.
MELIKGAZI KAYMAKAMLIGI
Ilge Milli Egitim Miidiirliigii

05042013+ 06176

Sayr :62581312
Konu : Anket Izni

KAYMAKAMLIK MAKAMINA
MELIKGAZI

Erciyes Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali Tezli Yiiksek Lisans dgrencisi
Fatih EROGLU’nun Miidiirliigiimiize bagh okul ve kurumlarda ¢alisan egitim yoneticilerinin
(Midiir, Midiir Bagyardimeisi,Midiir Yardimeis1) orgiitsel giiven algilart ile zorunlu yer
degisikligi arasindaki iliski diizeyine yonelik donem 6devi ¢alismasina kaynak teskil edecek
anket sorulari ile Miidiirltiglimiize bagvuru dilekgesi ekte sunulmus olup; miidiirliigiimiizce
uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve Makamimizca da uygun goriildiigii takdirde, olurlarimiza arz ederim.

OLUR
..../04/2013

Hasan KARAHAN
Kaymakam

EKLER:
1- Dilekge (1 sayfa)
2-Anket Formu (2 Sayfa)
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EK 2. TEZDE KAYSERI iLi EGIiTIiM KURUMLARINDA ZORUNLU
YERDEGISIKLIGI (Rotasyon) YAPAN EGITIM YONETICILERINE YONELIK
ANKET

I.BOLUM ANKET FORMU

Bu ¢alisma, Erciyes Universitesi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim Yo6netimi Teftisi
Planlamas1 ve Ekonomisi Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Programinda hazirlanmis iki béltm, U
sayfa ve (30) sorudan olusan bir caligmadir. Sonuglar sadece bilimsel tez ¢aligsmasi kapsaminda
degerlendirilecektir. Bu bakimdan isminizi belirtmenize gerek yoktur. Ankette hi¢bir sorunun
bos birakilmamasini 6nemle rica eder, calismama yaptiginiz katkidan dolay1 tesekkiir ederim.

Fatih EROGLU Yrd.Dog¢.Dr.Mustafa GUCLU
Erciyes Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Tez Danismani

Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER VE ROTASYON iLE iLGiLi SORULAR

1-Cinsiyetiniz nedir?
() Erkek () Kadin
2-Kag yasindasiniz?

() 30-35 yil aras1 () 36-40 yil arasi () 41-45 y1l arasi
() 46-50 yil aras1 ()51 yil ve tistii

3-Medeni durumunuz nedir?
( ) Bekar () Evli
4-Egitim yoneticiligini ka¢ yildir yapmaktasiniz?

() 3-5yilaras () 6-10yil arast () 11-15 y1l arasi
() 16-20 y1l arasi ()21 yil ve iistii

5-Egitim yoneticisi olarak ¢aligtiginiz egitim kurumu tiri hangisidir?
( ) Okul Oncesi ( ) flkokul ( ) Ortaokul ( ) Genel Lise

() Meslek Lisesi () Yaygim Egitim Kurumu

6-Branginiz:

( ) Smif Ogretmeni ( ) Genel Bilgi Dersleri Ogretmeni () Meslek Dersleri Ogretmeni
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7-En son mezun oldugunuz okul:

() Egitim Enstitiisii () Egitim Yiiksek Okulu () AOF Egitim On lisans Progranm
() Acik Ogretim Fakiiltesi [lkogretim Ogretmenligi Lisans Tamamlama Progranu

() Egitim Fakiiltesi/ Sinif Ogretmenligi Programi

() Egitim Fakiiltesi Sinif Ogretmenligi Disindaki Program

() Diger (BelirtinizZ). .. ..veeeee et

8-Zorunlu yer degistirme (Rotasyon) uygulamasi yasaminizi nasil etkiledi?

() Olumlu Etkiledi () Kismen Olumlu Etkiledi
() Olumsuz Etkiledi ( ) Kismen Olumsuz Etkiledi

9-Zorunlu yer degisikligi(Rotasyon) egitim yoneticiliginde isletme korliiglinii 6nlemek igin
temel politika olmali midir?

( ) EVET () HAYIR

10-Milli Egitim Bakanliginda etkili bir zorunlu yer degisikligi (Rotasyon) politikasi
yiiriitiildiigiine inantyor musunuz?
() EVET () HAYIR

Egitim Yoneticilerinin zorunlu yer degisikligi(Rotasyon) ile ilgili belirtmek istediginiz farkli
goriis diislince ve Onerilerinizi yaziniz.



107

II. BOLUM ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Aciklama: Bu béliimdeki sorular belli deger yargilarina ne élciide katildigimzla ilgilidir. Liitfen sorular1 her soru ciimlesinin
karsisina 1'den 5'e kadar siralanmis olan sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun olan yalnizca bir secenegi (X) isareti
koyarak cevaplandiriniz.

S.N Zorunlu Yer Degisikligi (Rotasyon) Yapan Egitim Yoneticilerinin Orgiitsel Giiven
Algilarina Ait Anket Sorular

9" Kesinlikle Katihyorum
" Kesinlikle Katilmiyorum

= IKatiliyorum
“IKararsizim
™ Katilmiyorum

1 Egitim orgiitiinde, bosalan egitim yoéneticiligi gorevlerine personel secilirken
duyurular, isteyen herkesin basvurmasim saglayacak sekilde acik olarak yapilir.

2 Egitim orgiitiinde, sorumlulugumda olan islerle ilgili kararlarim Kkolayhkla
alabilirim.

3 Egitim orgiitiinde, disiplin kurallarinin neler oldugu bize bildirilmistir.

4 Egitim orgiitiinde, disiplin kurallar1 Kkisiler arasinda ayrim gozetilmeden
uygulanir.

5 Egitim orgiitiine, egitim yoneticisi seciminde kadin ve erkekleri ise almada esit
davramhr.

6 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticisi seciminde kariyer ve liyakat esaslan dikkate
alinir.

7 Egitim orgiitiinde, degisen kosullarda isin gerektirdigi yeni beceri ve yetenekler

egitimle kazandirilir.

8 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticilerine kariyerlerini gelistirme konusunda
imkanlar verilmektedir.

9 Egitim orgiitiinde, isimi etkin bir sekilde yapma yetenegimi arttiracak egitimler
verilir.

10 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticilerinin calismalari ve basarisi takip edilir.

11 Egitim orgiitiinde, e@itim yoneticilerinin basar1 degerlendirilmesi tarafsiz bir
bicimde yapilir.

12 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticilerinin 6zel hayatinin gizliligine 6nem verilir.

13 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticilerine ait bilgi ve belgeler personel bdliimiinde
gizli tutulur.

14 Egitim orgiitiinde, posta kutusu ve e-posta gibi kisisel bilgilerin yer aldig1 dosyalar

baskalar tarafindan incelenmez.

15 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticilerinin diisiincelerini iist yoneticiler dikkate
alirlar.
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16 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticileri arasinda iletisim kanallar1 her zaman
aciktir.

17 Egitim orgiitiinde,egitim yoneticileri iist egitim yoneticilerinin uzmanhklarina
guvenirler.

18 Egitim orgiitiinde, egitim yoneticileri iist egitim yoéneticilerinin isbirlikei
yaklasimlarina giivenirler.

19 Egitim orgiitiinde, yaptigim is karsihginda aldigim iicret ihtiyaclarimm
karsilamaya yetmektedir.

20 Egitim orgiitiinde, rahat cahsabilecegim, ihtiyaclarima uygun bir fiziksel ortam

saglanmistir.
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