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KISA OZET

HIiZMET iISLETMELERINDE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISLARININ PERFORMANS UZERINE ETKILERI

Macit SUKUT

Orgiitsel vatandashik davranislar;, calisanlarin kisisel tercihleri sonucu
gostermis olduklar1 ve isletmenin daha verimli calismasini saglayan davranislar

olarak kabul edilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari, isletme i¢inde énemsiz gibi gdriinen ancak
incelendiginde orgiitsel biitiinliik agisindan énemli yeri olan bir kavramdir: Orgiitiin
sosyal mekanizmasinin islerligini kolaylastirdigi, anlagsmazliklar1 azalttigi ve
etkinligi artirdigindan dolay1 performans tizerinde olumlu etkilere sahiptir. Tecriibeli
olan calisanlarin, ise yeni baglayan personelin egitim ve oryantasyonlari igin
caligmalari, orgiitlin bu gibi faaliyetlere aktarmasi gereken kaynak agisindan tasarruf
saglar. Ayn1 zamanda yonetici ve ¢alisanlarin verimliliklerini artirdigi gibi galisilan
orglit ortamini cazip bir hale getirerek Orgiitiin nitelikli 1s giiclinii ¢ekme ve elinde

tutma yetenegine katki saglar.

Bu calismada isletmelerin verimliligi icin 6nemli olan orgiitsel vatandaslik
davranis1 incelenerek bu davranmislarin hizmet isletmeleri i¢in 6nemi tizerinde
durulacaktir. Arastirmayla ilgili uygulama yurt disinda acilan Tiirk okullarinda

calisan 0gretmenlerle yapilan bir anket calismasiyla ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Hizmet isletmeleri, orgiitsel vatandaslik davranisi,

performans
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS
ON MEMBER PERFORMANCE IN SERVICE BUSINESS

Macit SUKUT

Behaviours of organizational citizenship are regarded as behaviours that are
reflected as personal choices of the employees and enable the business run smoothly

and efficiently.

Behaviours of organizational citizenship seem to be unimportant in the
business but turns out to be an important concept when examined from the
perspective of organizational integrity. It increases the performance because it
facilitates the flow of social mechanism of the organization, decreases the conflicts
between employees and increases the effectiveness. Making use of senior employees
in the orientation and the training of new employees saves the sources that are
needed for such activities. In addition to increasing the productivity of managers and
employees, organizational citizenship behaviours makes the working environment
more attractive. Hence, it helps organization have the ability to attract the qualified

work force and employ them.

In this study, behaviors of organizational citizenship which has a vital
importance for the organizational efficiency will be explored. And, the significance
of behavioral organizational citizenship will be analyzed. The research will be

carried out at Turkish schools abroad.

Keywords: service business, organizational citizenship behavior, performance



GIRIS

Kiiresellesme siireci ile birlikte, ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve politik
alanlarda meydana gelen biiyiikk degisimler, isletmelerin bu degisimlere uygun
hareket etmeleri gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Modern orgiitler, 6zellikle de is
orglitleri gecmise nazaran farkli bir c¢evre igerisinde faaliyetlerini siirdiirmekte ve
cevre kosullarmin gerektirdigi degisimleri biinyelerinde gerceklestirmek zorunda
kalmaktadirlar. Yeni teknolojiler, farkli yonetim sistemleri, elektronik sistemler ve
veri tabanlari, orgiitlerin basarisi i¢in gerekli olmasina ragmen, oOrgiitsel basariyi

saglayan temel etken, orgiitiin nitelikli insan kaynaklarindadir.

Isletmelerde insan kaynaklarmin, etkili kullanimi ve rekabet avantajina
dontistiiriilebilmesi giiglii bir insan kaynaklar1 politikasi ile saglanabilir. Ayrica
orgiitlerin siirekli degisen sartlar altinda basarili olabilmeleri i¢in, is tanimlariyla
siirli kalmadan, gorevin gerektirdiklerinin 6tesinde, orgiitsel etkinlige ve verimlilige

katkida bulunmaya istekli is gorenlere ihtiyaci giderek artmaktadir.

Orgiitsel amaglara ulasilmasi, ¢alisanlarin sergileyecegi performansa baglidir.
Bu nedenle calisanlarin performansina etki eden faktorler olduk¢a Onem arz
etmektedir. Calisanlarin performansini artirarak orgiitiin etkinlik ve etkililigine
katkida bulunacak goniillii davranislar1 ifade eden orgiitsel vatandaslik davraniglari
(OVD) 6zellikle son yillarda arastirmacilarin biiyiik ilgi kaynagi olmustur. OVD ile
ilgili aragtirmalar, bu davranisin kapsami, bu davranisa yol agan faktorler, davranigin
calisan ve oOrgiit lizerindeki etkileri ve davranisin incelendigi sektorler ve kiiltiir ile
iliskisi iizerinde yogunlasmaktadir. Bu baglamda OVD hizmet isletmelerinde 6nemli

bir yere sahitpir.

Ulke ekonomisindeki paylari her gecen yil artan ve iilkelerin gelismislik
diizeyinin belirlenmesinde bir 6l¢ii olarak ele alinan hizmet isletmelerinin, etkin ve
verimli ¢aligmalar diger sektorlere kiyasla daha da 6nem kazanmistir. Bir hizmet
isletmesinin etkin ve verimli calistiinin en Onemli goOstergesi miisterilerin

calisanlarin performansinda isletmenin vizyon ve misyonunu okuyabilmesiyle dogru



orantilidir. Bu da ¢alisanlar arsindaki uyum, dayanisma ve OVD’nin sergilenmesiyle

gergeklestirilebilir.

Bu calismada OVD’nin hizmet isletmeleri acisindan énemi ve calisanlarin
performansina etkisi incelenmistir. Birinci béliimde, hizmet isletmelerinin tanimi ve
hizmet isletmelerini diger isletme tiirlerinden ayiran 6zellikler iizerinde durularak

hizmet sektorii ve hizmet sektoriindeki gelismelere yer verilmistir.

Ikinci boliimde; rgiit, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi, drgiitsel davranis ve OVD
kavramlar1 aciklanmaya calisilarak OVD’na etki eden faktdrler ve OVD’nin

boyutlar1 incelenmistir.

Ucgiincii béliimde ise performans kavramu iizerinde durulmus ve performansin
amaglari, yararlar1 ve performans degerlendirme siireci degerlendirilerek
Ogretmenlerin performanslarinin l¢iimii ve mesleki performans kriterleri tizerinde

durulmustur.

Son boliimde ise teorik boliime destek olabilecek bir uygulama yurt disinda
Tiirk is adamlari tarafindan agilan 6zel Tiirk Okullar1 6gretmenleriyle anket ¢alismasi

seklinde gerceklestirilmistir.



1. BOLUM: HIZMET ISLETMELERI

1.1. Hizmet Kavram ve Hizmet Isletmeleri

Hizmet kavrami olduk¢a genis bir kavramdir. Insanlarm fiziki ve sosyal
ihtiyaglarinin Karsilandigi gibi tiizel kisiliklerin de ihtiyaglarmin Karsilanmasini
saglar. Kamu hizmetlerini de dahil ettigimizde hizmet kavraminin

tanimlanmasindaki zorluk daha net gozler dniine serilmektedir.

Isletmeler, insanlarin ihtiyaglarmi karsilamak amaciyla iiretimde bulunan
iktisadi birimlerdir. Isletme denince somut manada elle tutulan gdzle goriilen
triinler aklimiza gelmektedir. Ancak iirlin denince sadece somut iirlinler
anlagiimamalidir. Isletmeler elle tutulamayan gozle goriillemeyen fakat tiiketicilere

fayda saglayan bir¢ok hizmet {irlinii tiretmektedirler (Taslak, Kara; 2009.39).

Isletmeleri degisik bakis agilarma gore smiflandirmak  miimkiindiir.
Ekonomik yapilart bakimindan bir smiflamaya tabii tuttugumuzda, mal iireten,
hizmet {ireten ve pazarlama isletmeleri olarak {i¢ gruba ayirabiliriz. Hizmet
isletmeleri {trettikleri {iriinler (hizmet) bakimindan diger isletme gruplarindan

oldukga farkli bir konuma sahiptirler.

1.1.1. Hizmet Tanim ve Kapsamm

Hizmetlerin, ¢ok genis ve g¢esitli kullanim alani oldugundan tanimlanmasi da
oldukea giigtiir. Ozellikle hizmetlerin soyut dzelligi bu tanimi1 yapmadaki giicliikleri
artirmaktadir. Bu zorluklara ragmen genel olarak hizmetleri su sekilde
tanimlayabiliriz, insan ihtiyaglarin1 Karsilayan ancak maddi 6zelligi olmayan fayda
saglayan yararl ¢alismalara hizmet denir. Bir okulun egitim hizmeti, bir hastanenin

saglik hizmeti sunmast ve bir berber veya kuru temizlemecinin sundugu hizmet



sayabilecegimiz bir¢ok Ornekten sadece birkagini olusturmaktadir (Taslak, Kara;
2000:21).

Hizmeti, “bir bagka insanin ihtiyacin1 gidermek igin belirli bir fiyattan satisa
arz edilen ve herhangi fiziki bir malin miilkiyetini gerektirmeyen faaliyet ve

yararlar” (Dinger, 1992:373) seklinde de tanimlayabiliriz.

Hizmetlerle iiriinlerin pazarlanmasi i¢ ice gecmis sekildedir bazen
hizmetlerin pazarlanmasinda somut iiriinler kullanildigi gibi (konaklama hizmeti
verebilmek i¢in otel ve odalarina olan ihtiya¢) somut {iriinlerin pazarlanmasinda da
hizmet kullanilmaktadir (bir ev veya ayakkabi satabilmek i¢in verilen hizmetler

gibi). Bazen de hizmet ve iiriin birlikte pazarlanabilir (Uygug, 1999:9).

Amerikan Pazarlama Birligi (AMA) hizmeti, “bir malin satisina bagh
olmaksizin son tiiketicilere ve pazarlandigi isletmelere istek ve ihtiyag doygunlugu
saglayan ve bagimsiz olarak tanimlanabilen eylemlerdir.” seklinde tanimlamistir
(Oztiirk, 2003:3). Bir baska sekilde ise, “hizmet ya da servisler satisa sunulan
faaliyetler, yaralar ve ya tatminlerdir.” (Tek, 1999:342) seklinde tanimlanmaktadir.

Hizmetler bazen de o hizmetten elde edilen fayda siiresi baz alinarak
tanimlanmaktadir. Bazi hizmetler hemen veya dayaniksiz fayda saglamaktadirlar.
Bunlara lokanta, sinema ve benzin istasyonlar1 ornek olarak verilebilir. Bazi
hizmetler orta vadede veya yar1 dayamikli fayda saglamaktadir, ev bakim ve
onarimi, dis tedavisi gibi. Digerleri ise, daha uzun siireli ve dayanikli faydalar

saglar, finansman hizmetleri, hayat sigortalar1 gibi.

Yukaridaki hizmet tanimlarina dikkat ettigimizde hizmetlerin 6zelliklerine
gore tanimlarinda degisiklikler gosterdigi gozlenmektedir. Bu hizmetlerin ve
ozelliklerinin ¢esitliliginden tek bir tanim iizerinde birlesmeyi giiclestirmektedir.
Ancak bu giigliige ragmen tanimlarin ortak 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz,

hizmetler soyut niteliktedir ve miilkiyeti yoktur, tiiketicilere fayda saglarlar.

1.1.2. Hizmetlerin Ozellikleri

Hizmetleri mallardan ayiran bazi 6zellikler vardir. Bu 6zelliklerin basinda

mallarda sahipligin ortaya ¢ikmasidir. Mucuk da hizmetleri tanimlarken



“tiiketicilerin miilkiyetle iliskisi olmaksizin satin aldiklar1 faydalardir.” demektedir
(Mucuk, 2004:299).

Hizmetler soyuttur; fiziki boyutlar1 yoktur ve bes duyu organiyla
algilanamazlar. Bizzat kendileri elle tutulamazlar ancak onlar1 temsil eden nesneler

elle tutulabilirler (Dinger, 1992:374).

Hizmetlerin diger Onemli bir ozelligi iretimin es zamanli olmasidir.
Hizmetlerin iiretimleri ile tiiketimleri cogu zaman birbirine baglidir. Bu nedenle
ayni hizmeti farkli zamanlarda veya fakli pazar boéliimlerinde ayni bicimde
pazarlamak zordur. Hizmetin iireteninden ayrilamaz olmasi aslinda hizmetin soyut
ozelliginin yansimasidir. Ornegin sag tirasi berberden, muayene eylemi de tedaviyi

yapan doktordan ayrilamaz (Islamoglu, v.d., 2006:20).

Hizmetlerin dikkat ¢ekici diger bir 6zelligi ise, dayanikli olmamalaridir. Bu
dayaniksizlik bozulma ve ya ¢iirtimeyle ilgili olmaksizin tiretildiginde tiiketilmeleri
gerekliligiyle ilgilidir. Ornegin bir 6zel egitim kurumu o ddénem igin ayirdig
kontenjan1 kayit doneminde dolduramaz ise artik o hizmeti bir daha
sunamayacaktir. Hizmetlerin dayaniksiz olma 6zelligi talepteki dalgalanmalarin iyi
tahmin edilememesi halinde isletmeler i¢in ciddi problem teskil edebilir (Mucuk,

2004:302).

Hizmetler birbirinden ¢ok farklidirlar. Bu nedenle standartlastirilmalari
oldukg¢a zordur. Ciinkii, hizmeti sunanlarin yetenek ve becerilerine ve talep
edenlerin 6zelliklerine gore bir¢ok farklilik olusabilmektedir. Baz1 hizmet cesitleri

i¢cin standartlastirmalar olsa bile bu genel i¢in gecerli degildir.

Birgok hizmet tiirtinde hizmetin pazarlanabilmesi i¢in alict ile saticinin bir
arada olmasi gereklidir. Saglik hizmetinden faydalanabilmek igin doktora, tatil

hizmetinden faydalanabilmek i¢in tatil beldesine gitmek gibi.

Hizmetlerin diger bir 6zelligi de boliinemez olmalari, mallar da oldugu gibi
parca par¢a alinip denenemezler. Bir yolculuga basladiginizda begenmeyip

vazgectim deme sansiniz yoktur.



1.1.3. Hizmetlerin Siniflandirilmasi

Uriinleri  tanimlayabilmek ve pazarlamalarinin  nasil  yapilacagini
belirleyebilmek i¢in bazi siniflandirmalara tabii tutulurlar. Mallar1 fiziki ve teknik
Ozelliklerine gore siniflandirmak kolaydir. Hizmetlerin soyut olmasi ve iiretimle
tiiketiminin genelde ayrilamamasi, hizmetlerin siniflandirilmalarim1 ve etkin bir
pazarlama stratejisi olusturulmasini zorlagtirmaktadir (Mucuk, 2004:303). Belirtilen
giicliiklerden dolay1 hizmetleri standart bir siniflandirmaya tabii tutmak miimkiin
olmamaktadir. Buna karsilik degisik bakis agilarina gore hizmetleri asagidaki gibi

siniflandirabiliriz.

Hizmetlerin sunulmak istendigi hedef pazar dikkate alinarak hizmetleri,
kisisel ihtiyaglarin karsilanmasia yonelik hizmetler, (berber, terzi v.b.) sahis veya
gruplarin 6zel ihtiyaglarin1 Karsilamak i¢in sunulan hizmetler, (saglik, egitim, v.b.)
ve is ihtiyaglarmin Karsilanmasina yonelik hizmetler seklinde gruplandirabiliriz

(Dinger, 1992:375).

Bir baska agidan hizmetleri iiretimin 6zelliklerine gore, liretimi insana dayali
olanlar ve firetimi aletlere dayali olanlar seklinde gruplandirmak miimkiindiir.
Insana dayali olan hizmetleri de kendi igerisinde uzmanlik gerektiren hizmetler
(avukathk, oOgretmenlik gibi), yari uzmanlik gerektiren hizmetler (tamircilik,
laborantlik gibi) ve uzmanlik gerektirmeyen hizmetler (kapicilik, dagiticilik gibi)
seklinde smiflandirabiliriz. Uretimi aletlere dayali olan hizmetleri de; Otomatik
makinelere dayali hizmetler (otomatik araba yikama), niteliksiz isgiicii tarafindan
kullanilan makinelerle yapilan hizmetler (taksi), uzman kullanicilar gerektiren
aletlere dayali hizmetler (bilgisayarli tomografi) seklinde smiflandirmamiz
mimkiindiir (Uygug, 1998:19). Bu smiflandirmalar farkli agilardan cogaltma

imkani vardir.

1.2. Hizmet Isletmelerinin Tanim ve Kapsam

Isletmelerin genel tanimindan hareketle hizmet isletmelerini, insanlarin
ihtiyaglarin1 Karsilamak amaciyla hizmet iireten ve pazarlayan iktisadi, sosyal ve

hukuki birimler seklinde tanimlayabiliriz.



Benzer bir tanimi Sabuncuoglu ve Tokol da yapmigslardir. “Hizmet
isletmeleri, kar elde etmek amaciyla iiretim faktorlerini bir araya getirip hizmet
iireten isletmelerdir.” tanimdaki kar amaci giitme hedefi, kar amaci giitmeyen sosyal
amacla kurulan dernek ve vakiflar i¢in gecerli degildir. Yani kar amaci glitmeyen
dernek ve vakiflarda hizmet isletmesi olarak kabul edilmektedir (Sabuncuoglu,
Tokol, 2008:56).

Mal iireten isletmelerde irliniin fiziki gercegi, isletmenin tanimin
yapabilmek i¢in onemli bir kaynak olmaktadir. Hizmet isletmelerinde {iretilen
triinlerin soyut Ozelliklerinden dolayr bu isletmeleri mal iireten isletmeler gibi
kolayca tanimlamak mimkiin olmamaktadir. Ancak hizmet tanimlamasiyla
kiyasladigimizda hizmet isletmelerini tanimlamak daha kolay olmaktadir. “Hizmet
isletmesi hizmetin pazarlandig1 yerdir. Bu tiir isletmelere saf hizmet isletmesi

denilir.” (Dinger, Fidan, 2000:76).

Hizmet isletmelerinin yonetimi, birbiri ile ilgili strateji, politika ve
taktiklerin en iyi sekilde uygulanmasini gerektirir. Clinkii hizmet isletmeleri genelde
“emek - yogun” veya “bilgi — yogun” bir yapiya sahiptirler. Hizmet isletmelerinde
mal lireten ve pazarlayan isletmelere gore taktikler miisteri memnuniyeti agisindan
daha Onemlidir. Hizmet {irlinleri ancak sagladiklar1 fayda ve tatminle veya
tatminsizlikle ortaya ¢ikarlar. Bu tatmin veya tatminsizlik tirtinlerle birlikte sunulur

ve iirlinlerin farklilasmasinda rol oynar (Islamoglu, v.d., 2006:25).

Ulkeler ekonomik olarak biiyiidiikce ve sanayileri gelistikge is diinyasindaki
{iretici firma sayis1 artmakta ve biiyiimektedir. Uretici sayisindaki bu artisa paralel
olarak hizmet isletmeleri daha fazla ¢ogalmakta ve hizmet iirlinlerinin cesitliligi
artmaktadir. Ulkelerin  ekonomik kalkinmalarinin  uluslar aras1  diizeyde
karsilastirilmasinda hizmet isletmelerinin say1 ve biyikligi 6nemli bir 6l¢ii

olmaktadir (Mucuk, 2005:40).

1.2.1. Hizmet Isletmelerinin Simflandiriimasi

Hizmet isletmelerini, hizmetlerin siniflandirmalarina paralel olarak
gruplandirmak miimkiindiir. Bunun nedeni isletmeleri hizmetlerden ayirmanin
imkaninin olmayisidir. Ancak burada da karsimiza hizmetlerin siniflandirilmasinda

yasanan problemler c¢ikmaktadir. Hizmet isletmelerini kesin hatlariyla



simiflandirmaya tabii tutmak olduk¢a giictiir. Asagidaki sekliyle hizmet

isletmelerini, siniflandirmasini gruplar halinde yapabiliriz (Dinger, 1992:377).
e Kisisel hizmetler (kuru temizleme, sag¢ ve cilt bakim1 hizmetleri gibi)
e Ticari hizmetler (muhasebe, mali danigmanlik gibi)

e Bakim ve onarim hizmetleri

e Eglence veya bos zamanlar1 degerlendirme
e Turizm hizmetleri

e Egitim hizmetleri

e Saglik hizmetleri

e Hukuk hizmetleri

e Finans hizmetleri

e Haberlesme hizmetleri

e Ulasim hizmetleri.

1.2.2. Hizmet Isletmelerinin Ozellikleri

Hizmet isletmelerinin 6zelliklerini bu sektdrde iretilen iirlinlerle sanayi
sektoriinde iiretilen iiriinleri karsilastirarak anlamamiz daha kolay olacaktir. Uriinler
arasindaki farkliliklar isletmelerin de tretim teknikleri ve pazarlama taktiklerini
olugturmalart konusunda etkili olmaktadir. Tablo 1.1.’de sanayi ve hizmet

tirlinlerinin arasindaki farkliliklar verilmistir.

Hizmet isletmelerinde hizmeti sunan ile miisteri dogrudan temas halindedir.
Satislarin biiyiik bir kism1 miisteri ile yiiz yiize goriiserek gerceklestirilmektedir
(Oztiirk, S. A., 2000:35). Mal iireten isletmeler de ise genellikle tiiketici {iriiniin
tiretiminde kimlerin gorev aldigin1 bilmez. Hizmet isletmelerinde iiretici ile tiiketici,
iiretim siireci icerisinde hizmeti sunan ve hizmetten faydalanan taraflar olarak ayni
anda yer alirlar. Hizmeti saglayanin bilgisi, tecriibesi, diiriistliigli ve motivasyonu

hizmet verimliligini dogrudan etkilemektedir. Hizmet isletmelerinin bu 6zelliginden



dolay1 calisanlarin orgiitsel vatandashik davramislart (OVD) gostermeleri bu

isletmeler icin daha Onemli hale gelmektedir. Yonetici veya isletme sahibi

miisterilere vermek istedigi mesaj1 ancak ¢alisanlar1 araciligiyla verebilir.

Hizmetler talep oldugu anda iiretilir. Mal iireten isletmeler de liretim aylar

hatta yillar Once gergeklestirilebilmektedir.

yapilacagi zaman iiretim

sureci

Hizmet isletmelerinde ise satis

baglar ve iretim silireci bittiginde satig

gerceklestirilmis, tirlin teslim edilmis olur (Bozkurt, 1996:179).

Tablo 1.1. Hizmet ve Sanayi Uriinlerinin Farklihklari

Sanayi

Hizmet

Uriinler genellikle somuttur, elle
tutulabilir.

Hizmetler genellikle elle tutulamaz yapidadir.

Sahiplik genelde satis
yapildiginda transfer edilebilir.

Sahiplik hakkinin transferi zordur.

Uriinler ~ genellikle yeniden | Hizmetlerin yeniden satilmasi miimkiin
satilabilir. degildir.
Uriinlerin ~ gosterimi  (reklami1) | Hizmetlerin genelde satis Oncesi gdsterimi
miimkiindiir. olmaz.

Uriinler depolanabilir.

Hizmetler depolanamaz.

Tuketim uretimi izler.

Uretim ve tiiketim ayn1 zamanda olur.

Uretim, satis ve tiiketim genellikle
farkl yerlerdedir.

Uretim, tiiketim ve ¢ogu zaman satis ayni

yerdedir.

Isletme ve miisteri arasinda
dolayl1 iletisim miimk{indiir.

Cogu zaman dogrudan iletisim gereklidir.

Kaynak: Uniisan, C., Sezgin, M., Pazarlama Ilkeleri, LiteraTiirk, Istanbul, 2007.

Hizmet isletmelerinde triin fiziksel degildir. Hizmet yerine getirilirken

birgok farkli malzemeden faydalanilir, ancak bunlar hizmetin yerine getirilmesi i¢in
gerekli olan yardimer araglardir. Hizmetlerin bu soyut 6zelliginden dolayr hizmet
isletmelerinde depolama islerinden s6z edilmez (Sabuncuoglu, Z., Tokol, T.,

1997:43).

1.3. Hizmet Sektorii ve Gelisimi

Ulkelerin sosyal ve iktisadi yapilarindaki degismelerle birlikte ekonomik

sektorlerde de bazi degisiklikler yasanmaktadir. Tarihi siire¢ icerisinde, tarim



sektoriiniin onemi ve ekonomi igerisindeki pay1 biiylikken daha sonralar1 sanayi
sektoriinin - 6nemi artmustir.  Giinimiizde ise hizmet sektOriiniin  ekonomi

icerisindeki 6nemi ve pay1 artmaktadir.

ABD’de hizmet sektoriindeki gelismelere baktigimizda, 1929 yilindan 6nce
calisan niifusun %55’ini hizmet sektoriindeki calisanlar olusturmaktaydi. 1948
yilinda Gayri safi milli hasilanin (GSMH) yaklasik %54°1 hizmet sektorii tarafindan
tiretilmekteydi. ABD’de 1975 yilinda ihracatin  %15’ini  hizmet sektori
olustururken, 1990’larda ABD’nin ihracatin1 hizmet sektoriiniin karsilama orani
%26’ya yiikselmistir. Bunun anlami ABD’nin dis 6demeler dengesine hizmet
sektoriiniin olumlu katkis1 64 milyar dolardir. Yine ayni donemde GSMH’nin
%73’linii ve yapilan islerin %78’ini hizmet sektorii olusturmaktadir. 1998 yilina
gelindiginde ise ABD’de toplam isgiiciiniin %75’ini hizmet sektdriiniin olusturdugu
goriilmektedir.

(www.ekodialog.com/Hizmet Ekonomisi/hizmet ekonomisi buyume.html)

Tiirkiye’'nin  ekonomik yapisi incelendiginde hizmet sektorii diinya
ekonomisindeki gelismelere paralel olarak milli gelir i¢indeki paymi artirmistir.
Hizmet sektoriinin  GSYIH igindeki payr 1980 o6ncesinde %50°nin altinda
gerceklesmis iken bu oran, 1995 yilinda %59.4, 1998 yilinda %62.7 ve 2000 yilinda
%65 olarak gerceklesmistir. (www.tbb.gen.tr/turkce/ekonomi/buyu.html). Avrupa

Birligi Komisyonunun “Tiirkiye’nin Birlige Uyeliginin Olusturabilecegi Etkilere
Iliskin Etki Raporu”nun ekonomik boyut kisminda iilkemizdeki hizmet sektoriiniin

gelisimiyle ilgili s0yle s6z edilmektedir;

“Tiirkiye de hizmet sektoriiniin geligimi GSYIH 'min énemli
olctide artmasina neden olacaktir. Istihdamin ve katma
degerin hizmet sektoriine yonelisinin siirmesi ve bunun
verimlilik artisina neden olmasi beklenmektedir. Tarim
sektoriinden hizmet sektoriine gegis yalnizca Tiirkiye
ekonomisinin yapisint AB ile uyumlu hale getirmekle
kalmayacak aynmt zamanda, ozellikle hizmet sektoriinde,
Tek Pazara katilimdan dogan kimi etkiler de olusturacak

ve kayda deger ilave ekonomik biiyiimeye de yol
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acacaktir” (www.belgenet.com/arsiv/ab/etki_2004-
3.html).

Ulkemizde istihdamin sektérel dagilimina bakildiginda da hizmet sektoriiniin
agirh@ginin  giderek arttigi goriilmektedir. Tablo 1.2., istihdamin sektorler arasi

dagiliminmi gostermektedir.

Tablo 1.2. Yillara Gore istihdamin Sektorel Dagihim

Yillar Tarim % Sanayi % Hizmetler %
1970 64.17 11.43 24.40
1980 54.23 14.47 31.30
1985 50.36 15.52 34.12
1990 47.78 15.56 36.66
1995 47.73 15.20 37.07
1997 39.48 18.69 41.81
2002 32.60 19.50 47.90
2003 32.70 18.90 48.40

Kaynak: DIE, 2003 yili Hane halki Isgiicii Istatistikleri 2003 Ankara.

Hizmet sektoriindeki istthdamin 1970’lerden giiniimiize dogru gelindiginde
iki katina ¢iktig1 goriilmektedir. Is iliskileri ve toplumsal yasantidaki degismelerden
kaynaklanan bir dizi gelisme, hizmet sektoriinlin biiylimesinde itici gii¢ rolil

oynamaktadir.

Genel olarak bir iilke ekonomisi gelistikce ve endiistrilesme diizeyi arttikca
hizmetlerin 6nemi ve pay1 hizla artmaktadir. Giiniimiizde, hizmet endiistrileri bir
yandan istthdama, diger yandan GSMH’ya yaptiklar1 katkilar yoluyla iilke
ekonomilerinin hakim bir 6zelligi haline gelmistir. Ancak bu 6nemi artiran diger bir
faktor ise, imalat sanayinin gittikge artan oranda hizmet isletmelerine bagli hale
gelmesidir. Imalat sanayindeki sirketlerin rekabet avantajlari, diretilen {iriiniin
ozelliklerinden ziyade, lretilen iiriinle ilgili hizmetlerde gosterilen basariya bagl

goziikmektedir. Bunlar arasinda, tiiketici problemlerinin ¢oziimi, iiriin dagitiminin
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problemsiz ve hizli olmasi, satis sonrast sunulan hizmetler ve benzeri hizmet

sartlarin1 yerine getirme yatmaktadir (Mucuk, 2000:321).

1.4. Hizmet Sektoriindeki Biiyiimenin Nedenleri

Her iilkede isgiiciiniin sektorlere gore dagilimi farkliliklar gostermekle
birlikte isgiicii genel olarak tarim, sanayi ve hizmet sektorlerinde toplanir. Ulkelerin
ekonomik olarak kalkinmiglhik dereceleri ¢ok cesitli faktorlere bakilarak
degerlendirilir. Bu faktorler igerisinde isgiiclinlin sektorlere dagilim orani1 énemli bir
yer tutmaktadir. Bir {lilkede mal {ireten ana sektorler tarim ve sanayidir. Hizmet
sektoriiniin durumu bu iki sektordeki gelismeye baglidir. Gelismemis iilkelerde
niifusun bliylik ¢ogunlugu tarim alaninda calismaktadir. Ekonomik kalkinmayla
birlikte isgiicli zamanla tarimdan sanayi sektoriine kayar. Sanayi sektorii iyice
gelisince yan sektorler canlanir ve isgilicii sanayiden hizmetler sektoriine yayilir.
Ozetleyecek olursak, bir iilkedeki iktisadi gelismeler 6nce sanayi kesiminden baslar
sonra hizmetler gelisir. Bu duruma “ii¢ sektér kanunu” denir (Zaim, S., 1990:136-
138).

Ozellikle kiiresellesme siirecinde, sanayi toplumundan bilgi toplumuna dogru
bir degisim yasanmaktadir. Bilgi teknolojilerinin 6neminin artmasiyla ekonomik yap1
hizmet sektoriine bagimli hale gelmistir. Kiiresellesmenin iktisadi sonuglar1 olarak;
sermaye akisi, finans merkezlerinin ortaya c¢ikmasi, bilgi toplama, isleme ve
nakletme siireclerinin, haberlesme teknolojilerinin gelistirilmesi, uluslar arasi
piyasalar arasindaki baglart giiglendirmistir. Bu yondeki geligsmeler, hizmet
sektoriindeki  geleneksel yapilart  degistirmekte ayni zamanda  sektoriin
geniglemesiyle kiiresellesme siirecinde sektore anahtar bir gérev vermektedir (Zaim,

H., 2005:6).

Hizmet sektoriindeki gelismeleri etkileyen genel manadaki yukaridaki
faktorlerin yani sira iiretim siireci, hizmetlerin yap1 ve c¢esitlerindeki degisime bagl
olarak da sektordeki biiylimeyi etkileyen unsurlari asagidaki gibi siralayabiliriz

(Islamoglu, v.d., 2006:35).

Bir malin {retiminin parcalara ayrilmasi, yani {iretim siirecinin bazi

asamalariin, 6zellikle pazarlama asamasinin farkli igsletmelere yaptirilmasi.
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Mamul yasam seyrinin hizmet iiriinlerinde daha da kisalmasi nedeniyle yeni
tirlinlerin gelistirilmesine ihtiyacinin artmis olmasinin yaninda iletisim ve haberlesme

hizmetlerine de ihtiyacin artmis olmasi.

Niifusun yaslanmasi, eslerin g¢alismasi, yalniz yasayan insan sayisindaki
artiglar ve tiiketicilerin bilinglenmesi gibi etkenler hizmet sektoriiniin biiylimesini
tetikleyen faktorlerden bazilaridir. Ayrica gelirdeki artis, hayat sartlarinin iyiye dogru

gitmesi insanlarin hizmet sektdriinden taleplerinin artmasina sebep olmaktadir.
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2. BOLUM: ORGUT VE ORGUTSEL VATANDASLIK

2.1. Orgiit Kavram ve Tanim

“Orgiit, bir diizen veya diizenlemeyi ifade eder. Gergekten orgiitii: is ile is, is
ile insan ve insan ile insan arasindaki iliskilerdeki diizen ve diizenlemeler olarak
gormek miimkiindiir”. Bir orgiitten bahsedilirken, bir yapilandirmadan, isleri yapacak
personelin se¢im, atama ve sosyallesmesinden kisacasi bir isleyisten bahsediliyor

demektir (Kogel, 2005:167).

Orgiitle ilgili ¢ok sayida ve nitelikte tanimlamalar yapilmistir. Bunlardan
genis kapsamli olanlarindan bazilarin1 su sekilde siralayabiliriz: “Orgiitler belirli
amaglara ulagsmak i¢in kurulmus toplumsal birimlerdir.” ve “6rgiit, iginde karmagik
gorevleri yapmak lizere bir araya gelen, yliz yiize iligkilere imkan birakmayacak
kadar ¢ok sayida insanin bilingli ve sistematik olarak, ortaklasa kabul edilmis
amagclara ulasacak sekilde aralarinda iligkiler kurduklar1 bir diizendir” (Tiirkmen,

1996:21).

Davis, orgiitii daha kisa ve 6z tanimlamustir. “Orgiitler, birer sosyal sistem
niteligi tasirlar.” seklinde tanimladiktan sonra, bu sosyal sistemin Karsilikli ¢ikar
iliskisi iizerine kurulu oldugunun altim ¢izmistir. Orgiitleri ydnetmek isteyenler
kadar orgiitte ¢aligmak isteyenlerinde bu sosyal sistemi ¢ok iyi tanimalar1 gerekir

(Davis, 1977:3).

Insanlar 6nceden belirledikleri amaglar1 gerceklestirmek iizere bir araya
gelirler. Bu bir araya gelislerde isbirligi icerisinde planli bir sekilde hedeflere
ulagmay1 amaglamalar1 6rgiitii olusturduklar1 anlamina gelir. Bu amaglar ekonomik
olabilecegi gibi sosyal icerikli de olabilir. Isletmeler, dernekler, kuliipler, partiler,

askeri kuruluglar orgiit tanimlamasi icerisinde yerlerini alirlar. Hatta ortak amaci olan
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iki Kiginin bir araya gelmesiyle orgiit olusur. En kiigiik sosyal orgiit olarak aileyi
gosterebiliriz (Ulgen, H., Mirze, S. K., 2007:20).

“Orgiit, belli sayida alt sistemlerin bilesiminden olusan sosyo teknik ¢evre
etkilesimlerine agik bir sistemdir”. Tanimdan da anlasilacag: iizere orgiitii basit bir
teknik veya sosyal sistem olarak tanimlamak oldukga giigtiir. Ciinkii orgiitlerde insan
gayretlerinin etkinliginin altyapisini olusturan teknolojiler asla goz ardi edilemez.
Isletme icerisinde insan ve teknoloji uyumlu bir sekilde bir araya getirilerek sosyo
teknik sistem olusturulur. Isletmede kullanilan teknoloji 6zellikle iiretim siirecinde
¢ok oOnemlidir. Ancak isletmenin dinamik yapisim1 yine de insan olusturur ve

teknolojinin etkinlik ve verimliligini belirler (Eren, 2008:51).

Orgiitleri insanlar olusturdugundan, “her &rgiit icerisinde etkilesim halinde
bulunan bireyler ve gruplar vardir, buna psikososyal alt sistem” adin1 veriyoruz.
Psikososyal alt sistemin temelini birey davraniglari, statii, roller ve bunlarla ilgili
degisik iliskiler olusturmaktadir. Psikososyal alt sistemi 6rgiitii olusturan insanlarin,

duygulari, degerleri, inang ve tutumlar etkiler. (Eren, 2008:53)

Giliniimiizde isletmelerin varliklarmi siirdiirebilmeleri ig¢in gerekli olan en
onemli sart biiyimedir. Yogun rekabet ortaminda isletmelerin varliklarini
siirdiirebilmeleri icin, bilyiime ve gelismeye ihtiyaglar1 vardir. Isletmelerin biiyiime
ihtiyaclart dogrultusunda, organizasyon yapisi, iletisim yapisi, yonetim sekli ve
kullanilan teknolojiler konusunda degisiklikler ve yenilikler yapmasi s6z konusu
olmaktadir. Orgiitiin yapis1, isletmelerin biiyiikliiklerine gore degisiklik gostermekte,
farkli yapilar sergilemektedir. Fakat orgiitler ne kadar biiyiirlerse, ne kadar karmagsik
bir yapiya sahip olurlarsa olsunlar, hepsinde asagida belirtilen sartlarin olmasi

gerekir (Tlirkmen, 1996:21).
e Ortak amag varligi,
e Uyeler arasinda bi¢imsel ve bilingli etkilesim,
e Baskalarinca kabul edilmis bir kimligin olmasi,
e Amaclarinin ve ¢alismalariin énceden belirlenmis olmast,

e Gorev, yetki ve sorumluluklarinin bildirilmesi
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Orgiitler gevreyle siirekli iliski icerisindedirler. Cevreden aldiklar1 girdileri
kendi igerisinde yoguran ve bunlar1 yeni veriler olarak tekrar cevreye sunan
yapilardir. Orgiitler bu siireci, insan kaynaklar1 ve sahip olduklar1 teknoloji sayesinde
yerine getirirler. Orgiitlerde yerine getirilen bu faaliyetler siirekli ve birbirine bagiml

olarak devam etmektedir (Orhan, 2005:127 ).

Kiiresellesme ile birlikte igletmelerin rekabet stratejilerinde de degisiklikler
olmus ve isletmeler arasi isbirliklerine gidilmistir. Bunun sonucu isletmeler
birlesmekte veya biri digerini satin almakta boylelikle farkli Ozelliklere sahip
orgiitler birlesmektedir. Bu birlesmelerle birlikte isletme biinyesinde orgiit igi
problemler yasanmaktadir. Bu tiir problemlerin ¢oziimiinde yodneticilere Onemli
gorevler diismekte, iki farkli kiltiri birbiriyle kaynastiracak faaliyetlerde
bulunmalar1 gerekmektedir (Eren, 2008:67).

2.2. Orgiit Yapilar

Isletmelerin etkin ve verimli calisabilmeleri icin, yonetimin &rgiitii yeterince
kontrol edebilmesi, yetki ve gorevleri belirlemesi, dagitmasi yani, Orgiitsel
kaynaklarin kimler tarafindan ne Olgiide kullanilacaginin belirlenmesi gereklidir.
Ayrica amaclara ulagsma konusunda “isbirligi igerisinde sinerjik bir gii¢ olusturma”
Oonemlidir. Bu nedenlerden dolay1 isletme igerisindeki birbirinden farkli olan
boliimler ve birimler arasindaki birlikteligin saglanabilmesi i¢in isletme stratejilerine

uygun bir 6rgiit yapisi olusturulmalidir (Eren, 2005:387).

Orgiit kavram aslinda iki farkli anlamda kullanilmaktadir. Birincisi yapz,
iskelet, onceden planlanmis iliskiler toplulugu anlaminda, ikincisi ise, bu yapinin
olusturulmasi siirecini anlatan bir dizi faaliyeti ifade eden orgiitleme anlaminda
kullanilmaktadir. Hangi anlamda kullanilirsa kullanilsin orgiit, “belirli amaglarin,
birden fazla kisi ile ve bir grup olarak gerceklestirilebilmesidir. Dolayisiyla orgiit
yapisi, bu grubun faaliyetlerini koordine eden birbiri ile uyumlu hale getiren
mekanizmadir” (Kogel, 2005:165).

Isletmeler icin gelistirilmis her durumda gegerli standart bir orgiit yapisi
yoktur. Baska bir deyisle oOrgilitlenme modelini bir regete gibi her isletmeye

uygulamak miimkiin degildir. Ciinkii isletmelerin yap1 ve o6zellikleri birbirinden
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farklilik gosterirler. Bu ozelliklerin baginda da igletmenin biiyiikliigii gelmektedir.
Biiyiikliigiin yayinda, isletmenin amaci, faaliyet konusu ve uzmanliga verilen 6nem

de orgiit yapisini belirlemede 6nemli faktorlerdir (Efil, 2002:363).

Orgiit yapisi, isletmelerin amaglarma ulasabilmek icin yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesini hedefler. Isletme yonetiminde, 6rgiitleme islemiyle
Ozellikle ¢alisanlarin, kimlerden emir alacagi, hangi konularda yetkili olacagi,
gorevleri gibi konular belirlenir. Isletme yOnetiminin basarisinda &rgiitlemenin
onemli bir payr bulunmaktadir. Orgiitleme siirecinde; bilgi akisi, emir ve komuta
sistemi, haberlesme gibi konular yer almaktadir. Isletmedeki bu orgiit yapisina

formel orgiit yapis1 denmektedir (Tekin, 2006:132 ).

Informel organizasyon yapisi ise, isletme icerisindeki calisanlar arasinda
dogal olarak gelisen iliskilerin toplamidir. Isletmedeki orgiit iiyelerinin aralarinda
kuralsiz olarak, onceden planlanmayan formel yapinin disindaki iliskiler informel
yapiyl olusturur. Bir yoneticinin informel yapiyr gérmezden gelmesi miimkiin
degildir. Isletmelerde formel yapimin basaris1 nemli dlgiide informel yapiya bagldir

(Tekin, 2006:133).

“Aslinda orgiit yapisi bir aragtir”. YoOnetici, yonetimin islevlerini uygulama
alaninda sergilerken yoOnetim araglarmi kullanmaktadir. Koordinasyon islevini
gerceklestirmek i¢in de Orgiit yapist aracini kullanacaktir. Ancak burada dikkat
edilmesi gereken konu orgiitiin insanlardan olustugunu unutmamaktir. Nasil ki, ¢ok
kaliteli bir otomobil trafikte siiriiciisiiniin kabiliyetlerine bagli olarak hareket eder.
Aym sekilde ¢ok iyi bir 6rgiit yapmizin olmasi tek basina yeterli degildir. Orgiit
icindeki insan iligkilerinin ¢ok iyi yiiriitiilmesi gerekir (Kogel, 2005:27).

Orgiitleri, mekanik ve organik olmak iizere iki farkli yap1 seklinde
inceleyebiliriz: Genel olarak ¢evre sartlarinin dengeli, degisim hizinin az, yapilmasi
gerekli olan faaliyetlerin onceden belli oldugu, diizenli ve istikrarli ortamlarda
orgiitler mekanik bir yap1 olarak karsimiza ¢ikarlar. Buna karsilik ¢evre sartlarinin
stirekli degistigi, islerin esnek, dinamik ve inisiyatif alinmas1 gereken ortamlarda ise
organik yap1 dedigimiz model karsimiza ¢ikmaktadir. Aslinda isletmelerde bu iki
yap1 ayni anda mevcuttur ve orgiit yapisi icerisinde i¢ ige gegmis durumdadir. Ancak

uygulamalarda biri digerine gore 6n plana ¢ikmaktadir (Torlak, 2008:9).
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2.2.1. Mekanik (Mekanistik) Orgiit Yapisi

Mekanik orgiit yapisinda roller acik ve net bir sekilde belirtilmistir. Is
gorenler uzmanlagsmis olarak agikg¢a tanimlanmis olan gorevleri yerine getirirler.
Koordinasyonu saglamak amaciyla gorevler standartlastirilmistir.  Isletme
icerisindeki biitiinlesmeyi saglamak amaciyla hiyerarsik bir yapi kurulmustur ve

hiyerarsik kontrol genel yapiya hakimdir (Torlak, 2008:10).

Mekanik oOrgiit yapilarinda ileri derecede is boliimii vardir. Bunun dogal
sonucu olarak uzmanlagsma esas alinmistir. Emir ve talimatlar iist yonetim tarafindan
verildigi gibi bilgi ve enformasyonda {iist kademede yogunlagsmistir. Kat1 ve kuralci
bir yapiya sahip olan mekanik Orgilit yapilarinda gorevler agik bir sekilde
belirlendiginden itaat etme de esastir (Efil, 2002:103).

Gorevler dengeli ve dogru tanimlanmis ve yillara gére degisim az yasantyor
ise, teknoloji ve ¢evrede degisim fazla olmuyorsa, ¢alisanlar daha yeknesak gorevleri
tercih ediyorlar ise, bu tiir bir isletmede mekanik orgiit yapisinin olusturulmasi daha

faydali olacaktir (Devis, 1977:277).

2.2.2. Organik Orgiit Yapisi

Organik orgiitiin esnek bir yapis1 vardir. Kararlar merkezden alinmaz, ademi
merkeziyet vardir. Liderlik ve takim c¢aligmasi bu Orgiit yapist i¢in oldukga
onemlidir. Zaten yap1 giiciinii takim ¢alismasindan almaktadir. Uygulama ve problem
¢ozlimlerinde en uygun yolun hangisi oldugunu birim kendisi bulmaya calisir

(Torlak, 2008:11).

Organizasyon ¢evre faktorlerine daha agiktir. Hiyerarsiden uzaklasilir, siki bir
emir komuta sistemi yoktur. Kararlarin alinmasinda alt kademeler de goriis bildirme
hakkina sahiptir. “Yatay iletisim hakimdir”; calisanlar iletisim ihtiyaci duyduklari
kisilerle hangi hiyerarsik basamakta olduguna bakmaksizin rahatg¢a iliskiye
gecebilmektedirler. Iletisimin igerigi genelde teklif sunma veya bilgi verme
seklindedir (Efil, 2002:104).

Genel olarak modern organizasyonlar, organik yap1  seklinde
orglitlenmektedirler. Cevre oOrgiit icerisinde siirekli degisim gerektirecek kadar

dinamik ve etkili ise, gorevler yeknesaklasmayacak kadar iyi tanimlanmis ise ve is
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gorenler bagimsizlik, agiklik, yeni yaklasimlar deneme isteginde iseler organik bir

orglit yapisi olusturulmasi isletme a¢sindan daha faydali olacaktir (Devis, 1977:277).

2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinii daha iyi anlayabilmek i¢in 6ncelikle kiiltiir kavram iizerinde
durulacaktir. “Kiiltiir; dil, inang, deger, norm, davranislar ile bir nesilden bir diger
nesle aktarilan maddi 6gelerden olusan bir biitiindiir.” seklinde tanimlayabiliriz ve
kiiltiir toplumun gelenek haline gelmis davranislaridir seklinde Ozetleyebiliriz

(Ozkalp, 2004:59).

Kiiltiir toplumun genel yasam bicimidir. Insanlarin diinyaya gelmesiyle
birlikte sosyal yasam icin ¢evreden Ogrendigi maddi manevi her sey kiiltiiri
olusturmaktadir. Dil, din, yeme-igme sekilleri, sevgi-saygi ifadeleri, diiglin-6lim
merasimleri v.b. her sey kiiltiiriin i¢ine girmektedir. Bu 6grenilenler o kadar 6nemli
bir yere sahiptir ki insanlar bunlar disindakileri yanlis sayarlar. “Kiiltiir hakkinda en
onemli sey insanlarin bir lisani, dili kullanma yetenekleridir”. Insanlar yasadiklar1 ve
kazandiklar1 tecriibeleri dil araciligiyla sonraki kusaklara aktarirlar. Yasanilan
olaylarin anlamlandirilmasi kiiltiir sayesinde olmaktadir. Ciinkii insan dogumundan

oliimiine kadar bir kiiltiir icerisinde bulunmaktadir (Ozkalp, 2004:59).

Isletme kiiltiirii ile ayn1 anlama gelen rgiit kiiltiirii, isletme felsefesinin bir
{irlinii olarak ortaya cikar. Orgiit kiiltiirii; “bir isletmeyi ya da 6rgiitii benzerlerinden
ayiran Ozellikler seti ya da davranislara ait degerler biitiiniidiir”. Her isletme, kendi
teknolojik seviyesi, yonetim anlayisi, problemlere yaklasimi ve bulundugu ¢evre ve

zamana gore bir kiiltiire sahiptir (Islamoglu, 2002:93).

2.3.1. Orgiit Kiiltiirii Kavram ve Onemi

Stiphesiz isletmelerin en 6nemli ve dinamik unsuru insan kaynaklaridir.
Isletme bu énemli kaynagindan daha etkili yararlanabilmek, calisanlari arasindaki
iliskileri uyumlastirabilmek, onlar1 motive edebilmek ve dig faktorlerle aralarindaki
iliskileri yonetebilmek icin orgiit kiiltiirinii kullanir. Orgiit kiiltiirii; isletme
calisanlar1 ve paydaslari arasindaki etkilesimi kontrol eden paylasilan degerler ve

normlardir (Torlak, 2008:115).
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Isletmeler basarili bir orgiit yapis1 olusturabilmek igin dzelestirici bir kiiltiir
yerlestirmeleri gerekir. Ozelestiri bizim ge¢miste aldigimiz Kararlardaki hatalarimizi
goriip gelecekte ayni hatalara diismemizi engeller. Ozelestiri kiiltiiriinii orgiitte

yerlestirmek “cesaret ve inang” ister (Islamoglu, 2002,93).

Bir orgiitiin kiltiirii “rasyonel ve goriintiisel” olmak iizere degisik araclarla
ifade edilebilir; rasyonel araglar olarak, “isletme amag¢ ve hedefleri, kullanilan
teknoloji, organizasyon yapisi, politika ve prosediirler, planlama ve Kkontrol
sistemleri, Odiil-ceza ve terfi sistemleri ile iletisim ve raporlama sistemlerini
siralayabiliriz. Goriintiisel araglar olarak ise, “kullanilan dil, deger verilen davranis
kaliplar1, sembol ve simgeler, estetik, fiziksel ortam ve diizenlemeler, merasimler,

hikayeler, tecriibeler ve giyim-kusam gosterilebilir (Kogel, 2005:31).

“Bir organizasyon, c¢alisanlarina gilinlik faaliyetler ve politikalar yoluyla
isletme icin nelerin dogru ve Onemli oldugunu gosteren sinyaller gonderir.”
Calisanlar aldiklar1 bu sinyalleri dogru anlamaya g¢alisarak kendi biinyelerinde bir
degerlendirmeye tabi tutarak nasil davranmalar1 gerektigine karar verirler (Simsek,
2002:102).

Kurum kiiltiirti, ¢alisanlarin kurum igerisinde nasil hareket edecekleri, nasil
davranacaklarini belirten, davranislar1 konusunda yol gosteren, resmi olmayan
kurallar biitiiniidiir. Ayn1 zamanda c¢aliganlarin isleri nasil daha iyi yapacaklarini
gosteren onemli bir motivasyon kaynagidir. Kurum kiiltiiriiniin en 6nemli islevi ise,
“organizasyonun misyonu, vizyonu ve hedefleri dogrultusunda, c¢alisanlarin
kendilerine ait farkli duygu, diisiince ve deger yargilariyla bir arada, beraberce ve

uyum icerisinde ¢alismalarini temin eden bir har¢ vazifesi géormesidir.” (Zaim, H.,

2005:143).

Orgiit kiiltiirii; “bir orgiitiin {iyelerinin paylastiklar1 anahtar degerler,
standartlar, normlar, inanclar ve anlayislar toplulugu” dur. Bir orgiitiin igerisinde
yasayan ve Orgiitiin bir pargast olan kisiler, orgitiin kiiltiirel 06zelliklerini
Oziimseyerek davraniglari i¢cin koklii gelenekler, ahlaksal tavirlar ve alisgkanliklar
edinirler. Bu siirecin dogal sonucu olarak davraniglarinda bu kiiltiiriin 6zelliklerini

sergilerler (Daft, 2000:86).
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Orgiit kiiltiiriiniin ¢ergevesinin temelini, orgiitte kullanilan dil, isletmenin
gecmisine ait  hikdyeler, calisanlarin  birbirlerine ve miisterilere nasil
davranacaklarina dair politikalar, Orgiitte hangi davramiglarin  dogru hangi
davraniglarin  yanlis oldugunun temel dayanagini olusturan normlar, Orgiitiin
paylasilmasini istedigi davranis bigimlerini ifade eden degerler olusturur (Yiiksel,
2003:56). Surasi bir gercektir ki orgiit kiiltiiriiniin olusabilmesi ve sekillenebilmesi
icin belirli bir insan grubu yeterli siireklilige ve ortak ge¢mise sahip olmalidir. Yani
ortak bir gegmisin olmadig1 ve iiyelerinde sik sik degisim olan Orgiitlerde Orgiit

kiiltiirinden bahsetmemiz miimkiin degildir. (Schein, 2002:6)

Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyeleri tarafindan paylasilma derecesine gore giiclii veya
zayif kiiltiir olarak degerlendirilir. Giiglii kiiltiire sahip oOrgiitlerde ise yeni
baslayanlarin oOrgiit icerisinde sosyallesmesi daha c¢abuk ve kolay olmaktadir
(Yiiksel, 2003:56). Rekabetin hizla arttig1 giiniimiizde isletmelerin giliclii orgiit
kiiltiirlerine sahip olmalar1 rekabet avantaji kazanmalarinda 6nemli bir faktordiir.
Ciinkii orgilit kiltiirii isletmelerin strateji ve politikalarinin olusmasinda Snemli
oldugu gibi calisanlarin is yapma sekilleri ve motivasyonlar1 agisindan oldukca

onemli etkilere sahiptir (Eren, 2005:430).

Orgiitlerde insan kaynaklarmin éneminin zamanla artmasi, sosyal ve siyasal
alanlarda insancil degerlerin 6nem kazanmasi ve uluslararasi isletmeciligin
gelismesi, kiiltiiriin isletmeler agisindan 6nemini artirmistir. Yonetimin kiiltiire bagh
oldugu diisiiniildiigiinde isletme basaris1 icin giicli bir kiiltiir olusturulmas1 ve

yerlestirilmesi her zamankinden daha fazla 6nem kazanmistir (Erdogan, 1994:114).

2.3.2. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi arasinda siki bir iliski vardir. Orgiit iklimi
insanlarin, Orgiit igerisinde ¢alismalarin nasil olmasi gerektigine dair beklentileriyle,
bu beklentilerinin ne 6l¢iide gergeklestigine dair algilariin sonucunda olusan genel
havadir. Eger is gorenler isletmenin kiiltiirinii anlamis ve benimsemis iseler,
davraniglarina bunu yansitacaklarindan iyi bir orgiit iklimi olusacaktir. Aksi halde

orgiit ikliminden bahsetmek miimkiin olmayacaktir (Dinger, 1998:211).
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Orgiit iklimi, orgiitin objektif ozelliklerinin calisanlar tarafindan nasil
algilandigin1 gosteren, is gérenlerin is ¢cevresindeki olaylara bakis agisini1 gosteren bir

kavramdir (Yiiksel, 2003:55).

“Orgiit iklimi, drgiit kiiltiiriiniin organizasyon iginde olusturdugu hava ya da
atmosferdir” bu atmosfer, orgiit liyelerinin 6rgiit igerisindeki uygulamalarindan ve
yoneticilerin tutum ve davraniglarindan ¢ikardiklar: sonuglarin kendi davraniglarini
etkileme ve sekillendirme siirecidir. Bu konuda 6nemli olan nokta orgiit iiyelerinin

ortak sonuglar ¢ikarabilmesidir (Berberoglu, 2003:191).

Orgiitsel iletisimin temel hedefleri arasinda oOrgiit kiiltiirii olusturmakla
birlikte bunu calisanlara ve orgiit disina yansitmak da dnemli bir faktdrdiir. Orgiit
kiiltiirtinii kazandirma ve ¢aliganlarin bu dogrultuda davranmalarin1 saglama onlarin
sosyallesmelerini saglayacaktir. Orgiit ici yaymnlar ve bazi egitim programlar1 bu
amagla gelistirilmistir. Ancak isletmede etkili bir ig goren iletisimi olumlu bir 6rgiit
ikliminin varhgma baghdir. “Orgiitsel iklim, bir orgiitteki psikolojik giiglerin

goriinimidiir.” (Varol, 1989:21).

2.4. Orgiitsel Davrams

Insanlar arasi iliskiler, insanlik tarihiyle birlikte vardir. Ancak karmasik
orgiitlerde insan iliskilerini anlamaya ve bunun sonucu oOrgiitii yonlendirmeye
caligma gayretleri bilim olarak oldukga yenidir. Onceleri insanlar tek baslarina veya
kiigiik gruplar halinde calistiklarindan is iliskileri kolayca yiiriitiilebiliyordu.
Insanlarin bu ilk doneme ait ¢alisma hayatiyla ilgili sanki ¢ok rahat bir ¢alisma
ortam1 varmis ve refah diizeyi yliksekmis gibi bir imaj vardir. Oysa ger¢ekler bunun
tersini gosteriyor. Calisma kosullar1 ¢etin ve yorucuydu, hastalik ve tehlikeler

oldukca yaygindi, sosyal giivence yoktu (Devis, 1977:90).

“Bireylerin anlamli ve yorumlanir faaliyetleri davranmig, bireyin veya
topluluklarin faaliyetlerini analiz eden, yorumlayan, gerektiginde kuramlar olusturan
bilim dahna da davranis bilimi” denir. Bireysel davraniglar bir gruba bagl olarak
gerceklestiginde incelenmesi daha anlamli hale gelir. Bilimsel ¢aligmalarda bireysel
davranigtan daha fazla orgiitsel davranislar agirlik kazanmistir. Yonetimde, orgiitsel

davranisin 6zel bir yeri vardir (Erdogan, 1994:2).
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Orgiitsel davranis, 6zel ve kamu kesimindeki isletmelerde ¢alisan insanlarin
etkilesimini belirtir. Insanlar belirli bir amaca ydnelmek igin bir araya geldiklerinde
orgiitii olustururlar. Orgiit igerisinde “insan, teknoloji, yap1” iliskileri ortaya ¢ikar.
Bu o6geler isletme disindaki sosyal cevreyle de siirekli iliski igerisindedirler. Disg
cevreden etkilendikleri gibi dis ¢evreyi de etkilerler. Bu etkilesimler sonucu orgiitsel

davranigin genel yapisi olusur (Devis, 1977:5).

Orgiit icindeki davranislar giinliik yasamin o kadar dogal bir parcasidir ki,
insanlarin basar1 ve basarisizliklar iizerinde ¢ok etkilidirler. Bazen orgiit igindeki
amaglar o kadar 6n plana ¢ikar ki galisanlar1 bir makine gibi goriip her zaman
standart davraniglar sergilemeleri beklenir. Unutulmamasi gereken insanlarin
duygulari, umut ve korkulari vardir. Bu duygular insanlarin davranislarini etkiler

(Eren, 2008:219).

Endiistri devrimiyle birlikte mal ve hizmet iiretimi artti. Baglangicta is¢ilerin
calisma kosullar1 belki saglikli degildi ancak zamanla bu kosullar diizeldi ve
calisanlar sosyal haklarini elde ettiler. Bu donemle birlikte basin1 F. W. Taylor, H.
Fayol ve M. Weber’in ¢ektigi, isletmenin isleyisini iyi bilen ayn1 zamanda bu konuda
bilimsel c¢aligmalar yapan kisilerin katkisiyla Orglitsel davraniglar incelenmeye
baslandi. Bu konuda yapilan kapsamli arastirmalardan biri Elton Mayo ve
arkadaslarinin Hawthorne elektrik fabrikasinda yapmis olduklari arastirmalardir. Bu
arastirmanin sonuclarina gore isletmenin verimliligini fiziki faktorlerden ziyade
sosyal faktorlerin etkiledigi sonucuna varilmistir. Sonug olarak isletmenin bir sosyal
sistem oldugu ve bu sistemin en dnemli 6gesinin insan oldugu kanaatine varilmistir

(Kogel, 2005:227).

“Orgiitlerde yer alan insan davranislarini dnceden tahmin etmek oldukca
glictiir.” Bunun nedeni insan davraniglarinin farkli ihtiyaclardan ve farkli deger
sistemlerinden kaynaklanmasidir. Ancak davranig bilimleri, yonetim ve diger
disiplinler insan davraniglarint anlamamiz konusunda Onemli ¢alismalarda
bulunmuslardir. Ancak insanlarla birlikte ¢aligmanin kaliplasmis formiilleri yoktur.
Bugiin i¢in yapilabilecek en dogru uygulama orgiit i¢indeki insan iligkilerinin
gelistirilmesidir (Devis, 1977:4). Bu gelistirme sonucu Orgiitsel vatandaslik

davraniglart ortaya c¢ikacak bununda calisanlarin performansina katkisi yiiksek

olacaktir.
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Is gorenlere sadece dolgun iicret vererek ve sosyal giivencelerini saglayarak
onlardan basar1 beklemek giiniimiizde hi¢ kimsenin kabul edebilecegi bir konu
degildir. Calisanlarin basarisinda bunlar 6nemli olmakla birlikte calisanlar1 etki
altinda birakan maddi olmayan faktdrler de vardir. “Insan genis olgiide sosyal
aligkanliklarinin ailenin ve sosyal ¢evrenin etkisi altindadir. Ayn1 zamanda bir onur
ve adalet anlayis1 vardir”. Bu faktorler g6z Oniinde bulundurulmadan yapilacak
maddi iyilestirmeler her zaman igin eksik kalacaktir. Insanlar “akillar1 kadar
duygularinin da etkisindedirler”. Is gérenleri en verimli bir bigimde calistirabilmek
icin akillart kadar duygularina da hitap etmek gerekir. Biitiin bunlar isletmedeki
insani iliskilerin gelistirilmesi icin &nemlidir. Insani iliskilerin iyi bir bigimde
diizenlenememesi; verimliligin ve isin kalitesinin diismesi, is géren devir hizinin
artmasi, isletme i¢i disiplinin bozulmasi, is kazalarmin artmasi gibi istenmeyen

sonuglar dogurur (Cemalcilar: 1994:287).

Yoneticiler agisindan Orglitsel davranisa baktigimizda, oOrglitsel davranis;
insanlar1 temel 6ge olarak ele alir ve asil hedefi “insan iligkilerini” gelistirmektir.
Orgiitsel davranis denince siiphesiz orgiit icinde biitiin ¢alisanlarin davranislarimi
icine almaktadir. Ancak, “yoneticilerin orgiit i¢i davranigsal yasam tizerinde etkileri
daha genistir”. Bunun nedeni yoneticilerin orgiitteki birgok kisiyi ve olay: etkileyici
kararlar almasinda yatmaktadir. Orgiit icerisinde ekip ruhunu gelistirerek ¢alisanlar
arasinda uyum ve isbirligi saglama, ayn1 zamanda onlar1 motive ederek isletmenin

hedeflerine ulasmada yoneticilerin etkisi oldukga yiiksektir (Devis, 1977:8).

Aslinda orgiit i¢i davranislari sekillendiren, benzestiren ve biitlinlesmeyi veya
ayrigsmayi saglayan, iiyeler tarafindan paylasilan ortak deger ve inanglardir. Kisacasi,
orgiitiin paylasilan kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirii ise, 6rgiitiin icinde bulundugu toplumun
kiltiiriinden etkilenmektedir. Her isletmenin kiiltiiriiniin, o isletmenin kullandigi
yonetim tekniklerine, is yapma sekillerine yansiyacagi kesindir. Baska bir deyisle,
isletmedeki “Orgiitsel davranis”, yillar igerisinde olusan o isletme kiiltiirinlin bir

gostergesidir (Kogel, 2005:31).

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Isletmeler siirekli bir degisim ve gelisim icerisindedirler. Mevcudiyetlerini

muhafaza edebilmek icin bu yenilenmeye ihtiyaclari ¢cok fazladir. Giiniimiiziin artan
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rekabet sartlarinda ise yenilenme ihtiyaci daha da onem kazanmustir. Uretim
faktorlerinin verimli kullanilmasi, liretim siireclerinin etkinlestirilmesi ve teknoloji,
isletmelerin basarili olmalarinda 6nemli olmakla birlikte Orgiitsel basariyr ve

degisimi saglayacak temel faktoriin insan kaynaklar1 oldugu bir gergektir.

Orgiit igerisinde bigimsel gruplarin yani sira bigimsel olmayan gruplar ve
bi¢imsel gorevlerin yani sira bigimsel olmayan gorevler mevcuttur (Eren, 2008:119).
Mekanik bir yapi olmaktan ¢ok, sosyal bir varlik olan Orgiit icerisindeki biitiin
gorevleri bicimlendirmek veya kuralli hale getirmek miimkiin degildir. Y&neticinin
hem sahsi ile ilgili olarak hem de yonetimin diger faktdrleri ile ilgili olarak bigimsel
yap1 ve yontemlere yansimayan pek ¢ok konuya dikkat etmesi gerekir. isletmeler
degisime cevap verebilmek ve rekabet avantaji yakalayabilmek igin, sadece
calisanlarin is sorumluluklarimi yerine getirebilmelerine degil ayni zamanda orgiit
etkinligine katkida bulunan goniillii ve bicimsel olmayan davranislar olarak
tanimlanan Orgiitsel vatandaslik davranislarina ihtiyag duymaktadirlar (Kogel,
2005:171).

Bi¢imsel rol davranigi, orgiit amaclari dogrultusunda yapilmasi zorunlu
davramglardir. Onceden planlanmis olan bu davranislar yerine getirilmez ise, orgiit
yasamini siirdiiremez. Calisanlar igin gerektirdigi davraniglarda bulunmazlar ise,
orglit amacina ulasamadig1 gibi kendileri de amaglarina ulasamayacak vaat edilen

licret ve ya haklar1 elde edemeyeceklerdir (Ol¢iim-Cetin, 2004:3).

Bigimsel olmayan, ekstra rol davranigi olarak da tabir edilen davranislar ise,
onceden planlanmamis ve odiil-ceza sistemi igerisinde yer almayan, c¢alisanlarin
goniillii olarak gosterdikleri davranislardir. Orgiit {iyelerinin kendi istekleriyle
yaptiklar1 bu tiir davraniglar, “sosyal davranislar, ekstra rol davranislari, Orgiitsel
etkinligi artiran davraniglar, bicimsel olmayan ortak eylemler, goniillii davranislar1 ve

yardimseverligi” kapsamaktadir (Olgiim-Cetin, 2004:4).

“Bir ¢alisanin 1§ taniminda yer almayan, kisinin kendi tercihine bagli olarak
yaptig1 ve Orgiitiin etkin ¢aligmasini saglayan davraniglar1”, oOrgiitsel vatandaslhik
davramist olarak tamimlayabiliriz. Orgiitsel vatandaslik davranisinda asil olan
goniilliiliiktiir yani calisanlarin kendi istekleriyle bu davranislar: sergilemeleri, bu
davraniglar1 gostermediklerinde herhangi bir ceza almamalarini ifade eder. Bir

Ogretim gorevlisinin ders Oncesi hazirlik yapmasi, aragtirmalarimi siirdiirmesi,
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arastirma sonuglarin1 yazmasi vb. davraniglarin higbirisi Orgiitsel vatandaglik
davraniginin i¢ine girmez. Ciinkii Ogretim gorevlisinin bigimsel is taniminda
belirtilen yiikiimliiliiklerini yerine getirmektedir. Isini ne kadar iyi yaptiginin énemi
yoktur. Cok yiiksek bir performansla ¢alismasi elbette ki oviilmeye degerdir, fakat
ovillmeye deger tiim is performanslart orgiitsel vatandaslik davranisi ile belirlenen

kriterlere uymayabilir (Robbins, Judge, 2007:31).

Orgiitsel vatandaslik davranislari, drgiitiin etkinligini artiran ve kolaylastiran
bigimsel olarak tanimlanmamis eylemleri, goniillii davraniglar1 ve yardimseverligi
icermektedir. Bu tiir davraniglara ise yeni alinan calisanlarin ise alistirilmasi, isle
ilgili konularda yardimci olunmasi ve miisterilere gililer yiizlii davranilmasi 6rnek

olarak gosterilebilir (Altas, Cekmecelioglu, 2007:48).

“Big¢imsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat
bir biitlin olarak organizasyonun fonksiyonlarinm1 verimli bir sekilde yerine
getirmesine yardimci olan, goniilliiliige dayali birey davramglarini OVD olarak
nitelendirebiliriz”. Calisanlarin orgiit icerisinde gostermis olduklar1 bir davranisin
OVD olarak nitelendirilebilmesi icin planlar dahilinde 6diillendirilmeyen ve
cezalandirilmayan bir davranig olmasi gerekir. Ornegin bir satis temsilcisinin satiglari
siirekli artirmasi satiglarin {icret ve prime bagh oldugu siirece OVD olarak

degerlendirilmez (Isbasi, 2000:360).

“Orgiitsel vatandashik davranisi, bireyin bir biitiin olarak organizasyonun
isleyisini gelistiren faaliyetlerini temsil eder”. Calisanlarin bu biitiinliigii saglamaya
katkis1 olmayacak davranislar sergilemeleri yeterli degildir. Ancak bunlar biitiin
caliganlarin katkisiyla ve ayni amag¢ dogrultusunda gosterilirse bir anlam ifade
etmektedir. OVD aslinda ¢okta dnem verilmeyen davramislardir. Bu davramislari
biitiin ¢alisanlarin gostermesiyle anlam ve dnem kazanmaktadirlar. Ornegin, “bir tek
kisinin verdigi oy, yilizdesel olarak bakildiginda son derece 6nemsiz goriinse de bir
biitiin olarak diislinlildiigiinde, se¢gmenlerin oylarmin demokratik sistemin temelini

olusturdugu agiktir.” (Isbasi, 2000:360).

Sonug olarak, sosyal 6rgiit davranisi olarak da nitelendirilen OVD, &rgiitiin
kiiltir ve iklimine katkida bulunarak Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine
yardimc1 olan goniilliilik esasna dayali is goren davramislarini ifade eder.

Bi¢imlendirilmis is tanimlarini agan, beklenen rol gereklerinin {izerinde, ¢alisanlarin
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orgiite katkida bulunmak amaciyla gdstermis olduklari istekli davramslardir. OVD
fakli calismalarda “rol fazlasi davraniglar, sosyal oOrgiit davramislari, oOrgiitsel
spontanlik ya da sivil orgiitsel davranislar gibi degisik isimler almistir” (Sezgin, F.,

2005:319).

2.5.1. 6rgiitsel Vatandashk Davranislarinin Boyutlar:

Orgiitsel vatandaslik davramslarmi ilk kez bu ad altinda tanimlayanlarin
basinda Organ (1988) gelmektedir. Arastirmacilar Organ’in dnerdigi; digerkamlik,
vazife suuru, hosgorii, nezaket tabanli bilgilendirme ve orgiitsel erdem boyutlarini
calismalarinda esas almaktadirlar. Bu calismada da Organ’in belirlemis oldugu

boyutlar temel olarak alinacaktir.
2.5.1.1. Digerkamhk

Is ile ilgili ihtiyac1 olan arkadaslarina yapilan her tiirlii yardim digerkAmlik
kapsamina girer (Organ, 1988:8). Aymi orgiit igerisinde ¢alisan uzman veya
deneyimli elemanlarin diger calisanlara fark edilir sekilde yaptiklart ve onlarin
performans ve verimliliklerini artiric1 yondeki her tiirlii yardim davranisi digerkamlik

olarak adlandirilir (Olgiim-Cetin, 2004;20).

Digerkamlik, ¢alisanlarin is arkadaslarina, yapmis olduklari iste karsilastiklar
problemleri ¢ozmeleri konusunda goniillii olarak yardimeci olmayi ifade eder.
Arkadaslarina, kullanmalar1 gereken arag - geregleri nasil kullanacaklari, gorevlerini
zamaninda ve tam olarak yapabilmelerini ve gerekli olan bilgilere nasil
ulagabilecekleri gibi konularda yapilan yardimlar digerkamliga ©rnek olarak

gosterilebilir (Allison, vd., 2001:283).

Isle ilgili sorunlarda, is arkadaslaria goniillii olarak yardim etmek seklinde
ozetleyebilecegimiz OVD aym1 zamanda, ¢ikabilecek problemlerin 6nlenmesine, yeni
ise baglayan c¢alisanlarin ise ve isyerine alismasina, ise gelememis olanlarin islerini

yapma ve ig yiikii agir olanlara istekli bir sekilde yardimer olma konularmni da igerir
(Podsakoff, vd., 2000:520).
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2.5.1.2. Vazife Suuru

Isin bilincinde olma, sorumluluk duyma, isle ilgili titiz ve dakik davranma,
kisacasi isin gereklerine tam uygunluk igerisinde yerine getirme, detaylar1 atlamama
seklinde tanimlayabilecegimiz vazife suuru, ¢alisanlarin kurallara denetim olmadan
uymalarint da gosterir. Calisanlar denetim yapildigi ortamlara zaten uymak
zorundadirlar, uymazlarsa degisik yaptirimlara maruz kalabilir veya ceza alabilirler.
Vazife suuru denetim yapilmadigi zamanlarda veya imkanlarin elverissizliginden
kurallara uyulmasi beklenilmeyen durumlarda bile kurallara uygun hareket etmeyi
ifade eder. Yogun kar yagisi oldugu ve trafikte problem yasandigi bir giin ¢alisanin
ise gitmesi gibi durumlar vazife suuruna 6rnek olarak gosterilebilir (Podsakoff, vd.,

2000:521).

lleri goérev bilinci olarak da tammlanan vazife suuru, “Is goérenlerin
kendilerinden beklenen rol davranisinin iizerinde bir davranisi anlatir”. Calisanlarin
zor sartlarda bile ise gelmeleri ve isi tamamlamadan isten ayrilmamalari1 ve zamani
kullanmalarindaki hassasiyetleri vazife suuruna ornek verilebilir (Olgiim-Cetin,

2004:20).

Calisanlarin  herhangi bir maddi menfaat beklemeden islerini eksiksiz
yapmalari, isletmeye ait arag-gerecleri dikkatli kullanmalari, zamaninda bakimlarini
yapmalar1 veya yaptirmalari, mesai saatlerine dikkat etme molalar1 uzatmama ve
biitlin bunlar1 goniillii olarak yapmalar1 vazife suuru olarak nitelendirebilecegimiz
davraniglardir. Dikkat edilirse bu davramig Ornekleri isletmenin verimlilik ve
etkinligini artirict davranislardir. Ciinkii vazife suurundan dolay1r devamsizlik
yapmayan ve mesaiye dikkat eden calisanlar isletmenin isgiicii kaybin1 onemli
Ol¢iide engelleyeceklerdir. Ayn1 zamanda ekipman ve hammaddenin dikkatli
kullanilmas1 israfi azaltarak verimliligi olumlu ydnde etkileyecektir (isbast,
2000:363).

2.5.1.3. Hosgorii

Organizasyon igerisinde dogabilecek gerginlikleri tolere etme anlamina gelen
hosgorii boyutunun temelinde problemleri biiylitmeme sikayet etmeme yatmaktadir.

Isletme ne kadar iyi yonetilirse yonetilsin bazi kaginilmaz problemler ¢ikacaktir. Bu
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olumsuz problem ve sikintilara veya haksizliklara karsi olumlu bir tutum igerisinde

miispet hareket ederek calismaya istekli olmayi ifade eder (Allison, 2001:283).

Calisanlarin orgiit icerisinde olumsuz davranis sergilememeleri, gerginlige
sebebiyet verebilecek durumlardan kaginmalari da hosgorii boyutu cergevesinde
degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda problemleri gereksiz yere biyiitme, isle ilgili
aksakliklardan siirekli yakinma gibi davranislardan kaginmada hosgdrii boyutuna
ornek olarak gosterilebilir (Isbasi, 2000:363).

Isyeri ve isle ilgili kusur aramama ve gereksiz yakinmalarda bulunmama gibi
olumsuz davranislardan kaginarak oOrgiit icerisinde olumlu bir havanin olusmasini
saglayacak, bu olumlu havanin olusmasi i¢in harcanacak kaynaklarin ve zamanin
bosa gitmesi Onlenmis olacak bu da isletmenin verimliligine katki saglayacaktir
(Podsakoff, vd., 2000:522).

2.5.1.4. Nezakete Dayal Bilgilendirme

"Bagkalarinin islerini etkileyecek hareketler yapmadan veya kararlar almadan
once digerlerini bilgilendirmeye dayanan davraniglardir". Problemlerin 6nlenmesinde
yapici bir role sahip olan nezaket tabanli bilgilendirme olugsabilecek problemlere
firsat vermediginden daha sonrada bu problemleri ¢6zmek icin zaman ve emek

harcanmasini da dnlemis olur (Olgiim-Cetin, 2004:20).

Nezaket, diisiinceli olmayi, isle ilgili ¢ikabilecek problemlere yonelik tedbir
almayi, oOrgiitte diger c¢alisanlarin islerini olumsuz yonde etkileyebilecek
davraniglardan sakinmay1 ifade eder (Allison, vd., 2001:283). Calisma ortaminda
stirekli birbirleriyle etkilesim halinde bulunan ig gorenlerin sergiledikleri olumlu
davraniglar olarak ifade edebilecegimiz nezakete dayali bilgilendirme; Onceden
haberdar etme, hatirlatma, bilgi aktarma ve damisma &rnek olarak verilebilir (Isbast,

2000:364).
2.5.1.5. Orgiitsel Erdem

Calisanlar genel olarak isletme igerisinde dort tiirlii davranis sergilerler,
yapici, yikici, aktif ve pasif olarak adlandirabilecegimiz bu davranmis sekilleri
calisanlarin  degerlendirilmesinde onemli ipuclart vermektedir. Orgiitsel erdem

calisanlarin hem aktif hem de yapici davranislar sergilemesini ifade etmektedir.
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Organizasyonun yasam seyrine yapict ve sorumlu katilim saglama, isle ilgili
fikirlerini rahatga paylagsma, goriismelere katilma, dis cevredeki gelismeleri takip
ederek isletmenin faydasina olabilecek yenilikler hakkinda bilgilendirme, ¢alisanin
kendisini orgiitiin bir pargasi gormesi ve islerin orgiitlenmesinde aktif rol alma gibi
davraniglar1  Orgiitsel erdeme Ornek olarak verebiliriz. Ayrica Orgiitiin  tiim
caligmalarini takip etme ve Orgiitii disarida en iyi sekilde temsil etme gayretleri de

orgiitsel erdem boyutunu olusturan davranislardandir (Podsakoff, vd., 2000:523).

2.5.2. Orgiitsel Vatandashk Davramislarina Etki Eden Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranislarmin olusmasinda birgok faktoriin etkili
oldugu ileri siiriilmiis ve bunlarin ispati i¢in birgok bilimsel ¢aligma yapilmistir. Bu
calismada, literatiir incelemesinde daha ¢ok dikkat ¢eken ve genelleyen dort faktor
tizerinde duracagiz. Bunlar; liderlik, orgiitiin 6zellikleri, calisanlarin 6zellikleri ve

isin Ozellikleri
2.5.2.1. Liderlik

Insanlar baz istek ve ihtiyaclarini tek baslarma yerine getiremeyeceklerinin
bilinci igerisindedirler. Bu sosyal ve fiziki ihtiyaglarin Karsilanabilmesi igin bir
calisma grubuna veya sosyal gruba ihtiya¢ duyarlar. Grup, bireyin tek basina
gideremedigi ihtiyacin1 veya ulasamadigi hedefine ulasmasi konusunda yardime1
oldugu icin, bireyin 6nemli Olgiide istek, hareket, cesaret ve enerjisi artacaktir.
Ozellikle isletmelerde, drgiitiin ve ¢alisanin amagclarina ulasabilmesi icin is gorenin
bigimsel gorevlerini yerine getirebilmesinin yaninda OVD sergileyebilmesi igin iyi
bir planlamaci, girisimci Orgiitleyici ve motive edici lidere ihtiya¢ vardir (Eren,

2008:436).

Insanlar birlikte yasayan sosyal niteliklere sahip canlilardir. Bu birliktelik
icerisinde her alanda gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere ihtiyag
duyarlar. Belirli hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmas: ve harekete
gecirilmesi her insanda kolay kolay bulunmayan ayri bir beceri ve ikna etme
yetenegini gerektirmektedir. “Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme
ve bu amaglar1 gergeklestirmek icin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin

toplamina” sahip olan kisiye lider denir (Eren:2008:431).
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Piyasalar, tiiketiciler, rekabet, teknoloji ve toplumdaki degismeler isletmeleri
yeni iiretim yontemlerini kesfetmeye, yeni stratejiler gelistirmeye ve kendi kurum
kiiltiirtinii olusturmaya zorlamaktadir. Degisimin hizli yasandig1 giintimiizde liderler
lizerindeki sorumluluk giin gegtikge artmaktadir. Orgiitin tamamin1 harekete
gecirme, degisimin Oniinde veya arkasinda siiriiklenen olmadan degisimden
olabildigince faydalanma liderden beklenen oOnemli gorevlerdendir. Yeni is
cevrelerinden kaynaklanan tehditlere karsi hazirlikli olma oOrgiitiin hareketliligi
acisindan Onemlidir. “Rekabetci c¢evrede uyarlayici/diizeltici c¢aligmalar1 yapacak

kurumun adi liderliktir.” (Kegecioglu, 1998:39).

“Lider, astlarmi belirlenen hedeflere gotiirebilme giicii olan kisidir.” Bu
nedenle o6rgiit i¢erisinde otoriteyi saglayan kisidir de diyebiliriz. Otorite, genel olarak
astlar tizerinde baski kurma gibi algilansa da bu yanlis bir degerlendirmedir. Aslinda
otorite, ayn1 orgiit igerisindeki iki birey arasindaki etkileme ve yonlendirme iligkisini
ifade eden terimdir. Orgiit igerisinde ne kadar uzman calisanlar olsa da bir sevk ve

idareye ihtiya¢ vardir (Tiirkmen, 1996;53).

“Lider ait oldugu grubun amagclarini belirleyerek o gruptaki kisileri drgiitiin
arkasindan siirtikleyen kisidir”. Liderin bazi 6zelliklerini de sdyle siralayabiliriz:
prensipli ve etik degerlere sahip olmali, kendine giivenmeli, ¢alisanlara inanmal1 ve
giivenmelidir. Lider 6ncili olmalidir, isletmenin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in
motivasyon kaynagi olmali, yeni fikirler iretebilmeli ve ¢alisma ekipleri

olusturabilmelidir (Simsek, 2002:57).

Liderligi farkli bir sekilde orgiit iiyelerinin davranislarini  etkileme
stireglerinden biri olarak da tanimlayabiliriz. Etkilemeyi bireylerin veya grubun
biitlin davranislarinda ortaya ¢ikan degisimler olarak tanimlayabiliriz. Bu
tamimlamaya gore etkileyenler, liderler etkilenenler ise izleyiciler olarak ifade
edilebilir (Baysal, Tekarslan, 2004:247).

Bir isletmenin basaris1 orgiitsel hedeflere ulasma derecesine baglidir. Bunun
icin biitlin ¢alisanlarin birliktelik igerisinde ve bir plan cer¢evesinde bu hedef ve
amaglart gerceklestirmeye yonlendirilmesine ihtiya¢ vardir. Liderin basarisi astlari
orglit amaclarmi gerceklestirecek sekilde sevk edebilmesine baghidir. Bu sevk
isleminin basarili olabilmesi calisanlarin iyi motive edilebilmesiyle gerceklesebilir.

Motivasyon lider veya yoneticinin mevkie dayanan yetkilerini kullanarak
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gerceklestirebilecegi bir olay degildir. Motivasyon calisanlarin davraniglarinin
gozlenip yorumlanmasi ile fikir sahibi olabilecegimiz bir konudur. Kisinin davranis
sekli onun motivasyonu hakkinda da bilgi verir. Dolayisiyla liderin en Onemli
gorevlerinden birisi is gorenlerin davraniglarini yorumlamasi, bu yorumlarin
sonuglarina gore onlart motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesidir.
“Motivasyon konusu liderligin tamamlayicisidir.” (Kogel, 2005:634) Motive

olmamis ¢alisanlarin OVD gostermeleri de beklenemez.

Etkilesimci ve doniisiimcii olmak {izere iki liderlik tipinden bahsedebiliriz.
Orgiitlerin  kurumsallagsmasi, siirekli gelismesi ve yeniden yapilandirilmasi
dontigiimcti liderler tarafindan gergeklestirilebilir. Atilim hareketleri ve yenilikei
politikalar1 doniistimcii liderler uygulama alanina koyabilirler. Etkilesimci liderler ise
yetki ve otoritesini kullanarak calisanlarin davranislarini kontrol ederek istek ve
ihtiyaglarin1 Karsilar. Bu alan ¢alismasi agisindan 6nemli olan konu ise takipgilerini
nasil harekete gegirdikleridir. Etkilesimci liderler Karsilikli alis — verise Onem
verdikleri i¢in izleyicilerin beklentilerini dogru tanimlamaya ¢alisirlar. Yani
calisanlar1 giideleyen alis — verisler yaparak onlari motive etmeye calisirlar.
Doniistimceii liderler ise takipgilerin saygilik ve kisisel biitiinlik gibi iist diizey
ihtiyaglarmi Karsiladigi igin, etkileme yontemi agisindan izleyicilerin yiireklerine
seslenerek, onlarda olumlu duygular uyararak akillarini ve ellerini kullanmalarini

saglarlar (Uygug, vd., 2000:587).

Orgiit igerisinde ekip ruhunun olugmasinda, adil bir paylasimin yapilmasinda,
motivasyonun artmasinda ve en Onemlisi Orgiit lyelerinde biz duygusunun
olusmasinda lider davranislar1 6nemli bir yere sahiptir. Japon igletmelerinde oldugu
gibi c¢alisanlarin isletmeyi evleri gibi gorebilmeleri ancak aile icerisinde var olan
karsilikli sevgi saygi ve esitligin isletme icerisinde de olusturulmasina baghdir.
Isletme igerisinde adil davramildigim diisiinen, lidere giivenen kendilerine de
giivenildigini hisseden ¢alisanlarin OVD sergileme oranlari yiiksek olacaktir
(Olgiim-Cetin, 2004:40). Ayrica liderin ¢alisanlara rehberlik yapmasi, problemlerini
¢6zme konusunda yardimci olmasi, isle ilgili konularda ¢alisanlar bilgilendirmesi ve
onlarin fikirlerini almas1 kisacast liderin OVD gdstermesi ¢alisanlarinda bu

davraniglar1 gostermelerine vesile olacaktir.
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2.5.2.2. Orgiitiin Ozellikleri

Orgiitiin  6zelliklerini; &rgiitiin kiiltiiri, orgiitiin iklimi ve orgiit yapist
olusturmaktadir. Bu konular 6nceki boliimlerde incelendiginden bu boliimde sadece

OVD ile iliskileri iizerinde kisa bir degerlendirme yapilacaktir.

Orgiit {iyelerinin kiiltiirii ile 6rgiit kiiltiiriiniin uyum oraninin yiiksekligi giiclii
kiiltiirlerin dogmasina sebep olacaktir. Orgiit igerisinde gii¢lii kiiltiiriin sonucu olarak
olusan olumlu oOrgiit iklimi, is tatminini artiracak, calisanlarin oOrgiitte kalma
istekliligi ve oOrgilite katki saglama gibi konulara olumlu destek saglayacaktir.
Orgiitteki bu olumlu hava ¢alisanlarm OVD sergilemelerini pozitif ydnde
etkileyecektir (Sezgin, 2005:325). Ayni1 zamanda kurallasma oraninin yiiksek oldugu
mekanik Orgiit yapilarina nazaran inisiyatifin calisanlara verildigi organik Orgiit

yapilarinda OVD’nin daha fazla sergilenmesi s6z konusudur.
2.5.2.3. Calisanlarin Ozellikleri

Orgiit iiyelerinin dis gevrelerini olusturan faktorler genelde ortak &zellikler
gosterir. Calisanlarin ayn1 dis ¢evreden etkilenmelerine Karsilik verdikleri tepkiler
farkli olmaktadir. Bu farkliligin esasim1  “kisilik” denilen temel degisken
olugturmaktadir. Farkli insanlar karsilastiklari ayni olaylari farkl algilayabilmekte ve
farkli tepkiler verebilmektedirler. Yasam bi¢imi olarak da tanimlanan kisiligin ortak
bir tanim1 yoktur. Kisiligi olusturan boyutlar vardir. “Bunlar; yetenek, zeka, duygu,
egitim, nese, keder, Ofke, inang, arkadaslik, gelenekler, toplumsallik, ¢ikarcilik,
ahlak, sorumluluk, kiiltir, ictenlilik, konuskanlik, kiskanc¢lik ve sinirlilik olarak
sayilabilir (Zel, 2000:325).

Insanlarin, zeka, cesitli yetenekler, kisilik ve bilgi diizeyleri bakimindan
farklilik gosterdikleri bu farkliliginda orgiitsel etkinlik ve verimliliklerini etkiledigi
anlasilmaktadir. Ciinkii insanlar her durumda ayn1 uyumu gosterememekte, her iste
basarili olamamakta ve her insan ve grupla aym iligkileri kuramamaktadir. Biitiin

bunlar bireylerin farkl kisiliklerinden kaynaklanmaktadir (Eren, 2008:98).

Kisilik 6zellikleri, insanlarin hayattaki zorluklara bakis acisini ve bir is

yapma ve devam ettirmedeki gayretlerini belirler. Iyimser insanlar olaylara olumlu
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yonden bakip islerin iyi gidecegine inanirlar. Motivasyonlar yiiksektir ve islerin
daha iyiye gitmesi i¢in “benim de gayret gostermem gerekir” diisiincesine sahiptirler,
bos vermislik gibi bir davranis sergilemezler. lyimser ozelliklere sahip kisilerin
sosyal hayatta ve is yasaminda daha basarili olduklar1 gozlenmektedir (Baltas,
2002:185).

Calisanlarin 6zelliklerinden moral faktorii “galisan tatmininin, orgiite duyulan
bagliligin, orgiitsel adalet ve lider destegiyle ilgili algilamalarin altinda yatan temel
nedendir”. OVD’na temel olusturan bu kavramlarin OVD ile sik1 iliskileri oldugu

konuyla ilgili yapilan bir¢ok arastirmada ortaya ¢ikmistir (Podsakoff, vd., 2000:525).

Kisilik faktorlerinden vazife suuruna sahip calisanlarin is arkadaslar ile ilgili
tatmin lizerinde olumsuz etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Vazife suuruna sahip
calisanlar ayn1 dikkat ve titizligi is arkadaglarindan da beklemekteler bunun
karsiligin1 bulamadiklarinda ise is arkadaslarin1 elestirmekte veya degismeleri igin
baski yapmaktadirlar bu da iliskilerin gerginlesmesine ve OVD igin olumsuz
sonuclar alinmasina sebep olmaktadir. Bunun yaninda anlagilabilirlik faktori is
tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Calisanlarin yagadigi olumlu duygular ise

OVD sergilemeleri icin olumlu faktdrlerden bir digeridir (Kése, vd., 2003:8).
2.5.2.4. Isin Ozellikleri

Yaptig1 isten memnun olan bir ¢alisanin bu memnuniyetine Karsihik OVD
gosterecegi genel kabul gdérmektedir. Insanlarin sevdikleri, yetenek ve becerilerine

uygun, statiisii yiiksek isleri yapmalari isle ilgili memnuniyetlerini artiracaktir.

OVD’nin 6nemli bir belirleyicisi ve bu konuyla ilgili yapilan galismalarin
ilklerini olusturan OVD ve is tatmini iliskisidir. Tatmin olmus ¢alisanin Srgiitii
hakkinda olumlu diistinmesi ve bunu dile getirmesi, diger arkadaslarina yardimci
olmas1 ve daha yiiksek performans gostermesi beklenir. “Yapilan bir¢ok aragtirma
calisanin is tatmininin is performansi ve 0z ¢abasina katkida bulundugunu ortaya
cikarmigtir. Bu nedenle is tatmini vatandaslik davraniglarimi etkiler.” (Bingol,

Naktiyok, Iscan,2003:498).
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2.5.3. Orgiitsel Vatandashk Davramslarinin Sonuclar:

Orgiitsel vatandashik davranslari ile ilgili yapilan ilk c¢alismalar temel
kavramlar iizerine yogunlasirken daha sonraki calismalar OVD’nin sonuglari
tizerinde yogunlagmaktadir. Sonuglar1 agisindan birincisi yoneticilerin performans
degerlemeleri ve Kararlari iizerindeki etkileri, ikincisi ise Orgiit performansi ve

basarisina etkileri olarak incelenebilir (Podsakoff vd., 2000).

2.53.1 Orgiitsel Vatandashk Davramslarinin  Yoneticilerin  Performans

Degerleme ve Kararlarina Etkisi

Yéneticilerin OVD’na nigin énem verdikleri ve ¢alisanlarin performanslarini
degerlendirirken bu davranislar1 neden dikkate aldiklariyla Podsakoff ve arkadaslar
yaptiklar1 arastirmayla aciklamaya calismislardir. Calismadan ¢ikan bazi1 sonuglara
gore yoneticilerin karsilik verme ve adil olma isteklerinde yatmaktadir. Nedenleri
farklida olsa yapilan calismalar yoneticilerin performans degerlemelerinde ve
konuyla ilgili verdikleri kararlarda OVD’ndan etkilendikleri goriilmiistiir (Podsakoff,
vd., 2000).

Tablo:2.1. OVD’min Yéneticilerin Degerlemelerini Etkileme Sebepleri

Karsiliklilik Goulder(1960), Homans (1961) ve Blau (1964) insanlarin,
/Adalet kendilerine yardim eden kisilere iyilik yaparak veya adil davranarak
ilkesi karsilik verdiklerini belirtmislerdir. Bu nedenle eger OVD yonetici

ve Orgiit iizerinde pozitif etki yapiyorsa, yoneticiler OVD gdsteren

calisanlarmin performanslarini daha yiiksek gostererek Karsilik

verirler.
Performans Berman ve Kenny (1976), Bruner ve Taguiri (1954),
Teorileri performans teorileri ¢ercevesinde yaptiklart degerlendirmede, eger

bir yonetici igsel olarak vatandaslik davranisiyla genel performansin
iliskili olduguna inaniyorsa, daha cok OVD gdsteren bir ¢alisanin,

performansinin da yliksek oldugu kanaatine sahip olacaktir.
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Zihinsel

Semalar

Fiske (1981,1982), Fiske ve Pavelchak (1986), yaklasimlar
cergevesinde yoOneticiler, eger “iyi is goren” kavramindaki yiiksek
performans Ol¢iitliniin i¢ine vatandaglik davranisini da koymuslarsa,
OVD gésteren calisanlar yonetici iizerinde pozitif bir etki birakacak

ve OVD gostermeyenlere gore daha iyi degerlendirileceklerdir.

Davranissal
Ayirt
edicilik

DeNisi, Cafferty ve Meglino (1984), yoneticilerden calisanlar
hakkinda degerlendirme yapmalar1 istendiginde,
degerlendirmelerinden ayirt edici bilgilere dikkat ettigini ileri
siirmiistir. OVD genel olarak orgiit tarafindan formel olarak
beklenen davraniglar olarak goriilmedigi i¢in, yoneticilerin
degerlendirmelerinde dikkate aldiklar1 ayirt edici davraniglar olarak

ortaya ¢ikabilir.

Katilimcei

Siiregler

DeNisi, Cafferty ve Meglino (1984), Igsel, siireklilik gdsteren
sebeplere atfedilen beklenen performansin daha ¢ok akilda kaldigi
ve hatirlandig1 ve yoneticilerin nihai degerlendirmelerinde dikkate
aldigimi belirtmislerdir. OVD ¢alisanin isinin bir pargasi olarak pek
goriilmedigi i¢in, yoneticiler bu davraniglar astlarinin kararliligina
ve igsel Karakterine atfetmeye meyillidir; bu da yoneticilerin

performans degerlemelerinde biiytlik etki yapmaktadir.

Hayali
Bagintilar

Chapman (1967), degerlendirme siirecinde pek ¢ok hayali
baginti olabilecegini belirtmistir. Bunlar; Degerlendirici vatandaslik
davraniglar1 veya rol davranislariyla ilgili yeterli 6rnege sahip
degildir, degerlendirici tek bir dikkat ¢ekici davranisin etkisinde
kalmais olabilir, degerlendirme kriterleri yetersiz tanimlanmis
olabilir, degerlendirici yeterli motivasyona veya isini iyi yapacak
yeterli bilgiye sahip olmayabilir, degerlendirici ¢aliganin
performansi ile ilgili hatirladiklar: kismen unutulmus olabilir-Ki bu
da degerlendirme de OVD’na daha fazla agirlik vermesine neden

olabilir.

Kaynak: Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000:535
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Tablo 2.1.’de verilen nedenlerin bazilar1 adalet ya da karsiliklilik ilkesine
dayanir, bazilar1 yoneticilerin degerlemelerini nasil yaptig1 ya da OVD’nda bulunan
calisanin farkl bir sekilde yoneticinin hafizasinda yer etmesiyle agiklanir. Bu alanda
yapilan ¢alismalarin “(Avila, Fern, & Mann, 1988; MacKenzie, Podsakoff, & Fetter,
1991, 1993; MacKenzie, & Paine, 1999; Lowery & Krilowicz, 1994) ézeti, OVD’nin
yoneticileri performans ve diger idari kararlar1 alirken etkiledigi tezini destekleyen

bulgular icermektedir” (Podsakoft, vd., 2000).

2.5.3.2 Orgiitsel Vatandashk Davramslarimin Orgiit Performansi ve Basarisina

Etkisi

Organ’in OVD tanimmin ilkelerinden biri, uzun doénemde calisanlarin
davraniglar1 dikkate alindiginda OVD’nin &rgiitsel etkililigi artirdigi ydniindedir.
OVD’nin orgiitsel basartya katkilar1 su sekilde siralanabilir; calisanlarin  ve
yonetimin verimliligini artirmasi, kaynaklarin kullaniminda inisiyatif verilerek
kaynaklarin daha verimli amaglar i¢in kullanilmasi, bakim i¢in daha az kaynak
ayrilmasi, koordinasyonun kolaylasmasi, iyi ¢alisanlar1 orgiitte tutma ve yetenekli
olanlan orgiite cekme avantajinin artmasi, orgiit performansinin istikrar kazanmasi
ve orgiitiin agik sistem Ozelliginin daha etkin olarak ortaya ¢ikmasidir (Kose, v.d.,
2003:10).

Tablo:2.2. OVD’mn Orgiitsel Performansi Etkileme Nedenleri

Potansiyel Nedenler Ornekler

OVD calisanlarm is « Ise yeni baslamis calisana isin kurallarin1 6grenmede
arkadaslarinin yardimci olan kidemli ¢alisan digerinin daha kisa siirede
verimliligini artirir. verimli hale gelmesini saglar.

» Zamanla yardim etme davranisi igin en iyi yapilma

yonteminin ¢alisma grubu igerisinde yayilmasini saglar.
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OVD yénetimsel

etkinligi artirir.

* Calisanlarin orgiitsel erdem gostermesi sayesinde
yonetici kendi biriminin etkinligini artirma konusunda
yararli 6neriler ve/veya geribildirim edinebilir.

* Nezakete dayali bilgilendirme sahibi ¢alisanlar sorun
olusturmaktan kagindiklardan yoneticilerinin kriz

yonetimiyle ugrasmasini engellemis olurlar.

OVD kaynaklarin daha
verimli kullanilmasina

yardimeci1 olur.

* Calisanlar isle ilgili konularda birbirlerine yardimci
olurlarsa, yoneticinin bunu yapmasina gerek kalmaz ve
planlama gibi verimli konulara ayiracak zamani kalir.

* Vazife suuru sahibi ¢alisanlar daha az idari denetime
ihtiya¢ duyduklarindan yoneticinin bu kisilere daha fazla
sorumluluk vermesi kolaylasir ve yoneticinin is
yogunlugu azalir.

* Deneyimli ¢alisanlar yeni ¢alisanlarin egitimi ve
oryantasyonu konusunda destek verdiklerinde 6rgiitiin bu
islevler i¢in fazlaca kaynak ayirmasina gerek kalmaz.

* Calisanlarin hoggorii 6zelligine sahip olmasi,
yoneticilerin ufak sorun ve sikayetlerle ilgilenmek i¢in

zaman harcamalar1 gerekliligini ortadan kaldirir.

OVD takim iiyeleri ve
caligma gruplari
arasindaki aktiviteleri

koordine etmenin etkili

* Calisma grubu aktivitelerine goniillii katilarak orgiitsel
erdem davranigi1 gostermek takim tiyeleri arasindaki
koordinasyonu ve grubun etkinlik ve verimliligini artirir.

 Takim tiyelerinin ve iliskide bulunulan diger gruplarin

bir yoludur. iiyelerinin birbirlerini etkileyebilecek uygulamalar
hakkinda haberdar etme yoluyla nezakete dayali
bilgilendirme davranisi gostermeleri aksi durumda
zaman ve ¢aba harcamayi gerektirecek sorunlarin ortaya
cikmasini engeller.

OVD idari islevlere ok | Digerkamlik davranisinin dogal sonucu olarak takim

fazla kaynak ayrilmasi

ithtiyacini kaldirir.

ruhu, moral ve baglilik artacagindan yoneticinin ve grup

tiyelerinin grubun idaresiyle ilgili fonksiyonlara enerji ve
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zaman harcamalarina gerek kalmaz.

* Digerlerine nezakete dayali bilgilendirme davranisi
gosteren calisanlar grup iginde ¢ikabilecek catigsmalari
engelleyerek, catigma yonetimi aktivitelerine zaman

ayrilmasini dnlerler.

OVD orgiitii galismasi
icin cazip bir yer haline
getirerek nitelikli is
giiclinii cekme ve
elinde tutma

potansiyelini arttirir.

* Digerkamlik davraniglarinin sergilenmesi morali,
grubun birbirine bagliligini ve takima aidiyet duygusunu
arttirmak suretiyle performansi yiikseltir; boylelikle iyi
niteliklere sahip yeni insanlar1 6rgiite cekme ve
bilinyesinde tutma ihtimali artar.

» Ufak sorunlar biiyiitmeyerek hosgorii gostermek
digerlerine ornek teskil ederek orgiite yonelik bir sadakat

ve baglilik hissi gelistirir.

OVD orgiitsel
performansin ayni
seviyede
stirdiiriilmesine

yardimci olur.

« Orgiitte izinli ya da isleri yogun olanlara yardimec1
olmak ¢aligma grubunun performansinin ayni seviyede
korunmasini saglar.

* Vazife suuru sahibi ¢alisanlar is ¢iktilarini tutarl bir
sekilde yapabilecekleri maksimum diizeyde
tuttuklarindan Grgiitiin performans seviyesi g¢esitlilik

gostermez.

OVD o6rgiitiin ¢evresel
degisikliklere
adaptasyon yetenegini

artirir.

* Piyasalar ile siirekli irtibat halinde olan ¢alisanlar
cevredeki degisimler hakkinda goniillii olarak bilgi
toplayacaklarindan ve bunlara nasil yanit verilecegi
konusunda 6nerilerde bulunacaklarindan orgiitiin
adaptasyon yetenegi artacaktir.

* Calisanlarin orgiit icerisindeki toplantilara katilmalari
bilgi dagilimini kolaylastirir ve yeniliklere yanit verme
hizin1 artirir.

* Sorumluluk {istlenerek ya da yeni beceriler edinerek
hosgorii gosteren calisanlar orgiitiin ¢evresel

degisikliklere adaptasyonunu kolaylastirirlar.

Kaynak: Podsakoff ve MacKenzie, 1997:136-137
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3. BOLUM: PERFORMANS

3.1. Performans Kavrami

“Performans sozliik anlam1 olarak, yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin
tizerinden gelmek ve kendine diisen gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesi
olarak tanimlanmaktadir.” Islevsel agidan tanimlamaya calisacak olursak, “gdrev ve
kisi ile ilgili olup, gorevin geregi olarak onceden belirlenen 6lgiileri karsilayacak
bicimde gorevin yerine getirilmesi ve belirlenen amacglara ulasilmasi oranidir”

(Ozdevecioglu, Kanigiir, 2009:57).

Kullanilan kriterlere, zamana ve degerlendirmeyi yapacak kisinin bakis
acisina gore farkliliklar arz etmekle beraber performansi, bir Orgilitiin mevcut
kaynaklarin1 en etkin ve verimli sekilde kullanarak 6nceden belirlenen amaclarini
gerceklestirebilme yetenegi olarak tanimlayabiliriz (Daft, 2000:12). Bir bagka deyisle
isi gerceklestiren ¢alisanin, grubun ya da isletmenin o isle ilgili amaglarina varma

derecesini ve ya neyi basardiginin nicel ve nitel anlatimidir (Bas, Artar, 1991:13).

Isletmelerde yonetimin en énemli gérevi, planlanan amag ve hedeflere en kisa
siirede ve en az maliyetle ulagsabilmektir. Kisacasi basarili olmaktir, basarili olanin ne
oldugu yonetimin performans konusundaki anlayisina baghdir. Performans, genel
olarak “amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel
olarak belirleyen bir kavramdir”. Performans, c¢alisanlarin gorevinde ne yapmasi
gerektigiyle alakali beklentilerle, gergcekte ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir
fonksiyonudur. Performansin tespit edilebilmesi i¢in gergeklestirilen faaliyetin

Olciilebilmesi veya kiyaslanmasi gereklidir (Akal, 2000:1).

Performans kavrami, belirli bir zaman dilimi igerisinde {iretilen mal ve hizmet

miktar1 olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda performansi, verilen gorev
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cercevesinde onceden belirlenen hedefleri karsilayacak sekilde, gorevin icra edilmesi
ve hedeflerin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diisiince

seklinde de tanimlayabiliriz (Helvaci, 2002:156).

Yonetim bilimi, performansi bireysel ve kurumsal olmak iizere iki farkli
acidan incelemektedir. Bireysel olarak performans degerlendirme; bir oOrgiitte
calisanlarin basarilarinin 6l¢iimiiyle bire bir ilgilenirken, orgiitsel agidan performans;
Orgiitiin yerine getirdigi faaliyetlerin, {irettiZi mal ve hizmetlerin ekonomiklik,
verimlilik ve etkinlik Olgiitlerine gore sunulmasini igermektedir (Koseoglu,
2005:212). Bu calismada OVD ile bireysel performans arasindaki iliski
inceleneceginden dolay1 olduk¢a genis olan performans konusunun sadece bireysel

performansla ilgili boliimii izerinde durulacaktir.

3.2. Performans Olciimii

Performans oOl¢limii ve denetimi Orgiitlerin amaglarina ulasip ulagmadigini
gdsteren onemli bir yontemdir. Ozellikle isletmelerin, rekabet ortaminda hayatlarini
devam ettirebilmeleri, biiylimeleri ve sorunlarinin ¢dziimiinde performans olgme
degerlendirme sistemlerinin pay1r gozardi edilemez. YoOnetim fonksiyonlarinin
geregince yerine getirilip getirilmedigiyle ilgili dogru bilgileri zamaninda ve stirekli
almalidir. Bunu gerceklestirebilmenin yolu saglikli bir 6lgme ve degerlendirme

sisteminden ge¢cmektedir (Akal, 2000:1).

Biiyiikk olsun kiigiik olsun veya kamu kesimi olsun 6zel kesim olsun
calisanlarin performanslarinin her alanda 6lgiilmesi temel bir uygulamadir. Modern
yonetim anlayisiyla birlikte dlgiimlerin énemi daha da artmistir. “Olgebildikleriniz

yonetebildikleriniz, 6l¢cemediklerinizi yOnetemezsiniz anlayist hakim olmustur”

(Akal, 2000:65).

Performans dlgiimleriyle su sorulara cevap aranmaktadir: “Isler ne kadar iyi
yapiliyor, beklenen sonuglara ne diizeyde ulasilmistir, gerceklestirilen islerin
amaglara katkis1 olmus mudur, bu islerin 6rgiit performansina etkisi nedir, hedef ve
stratejilere uygunluk saglanmis mudir, temel ilkelerden sapma var mi, dogru yonde

iyiye dogru mu gidiliyor, v.b.” is gdrenlerin ve igletmenin hedefleri gergeklestirme
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oranin1 O0lgmek ve varsa eksikler diizeltici tedbiri alabilmek icin performans

Olctimleri 6nemli ve gereklidir (Akal, 2000:65).

Sayisal hedeflere nazaran kaliteyle ilgili hedeflerin Olglimii daha
zorlagsmaktadir. Niteliksel hedefler s6z konusu oldugunda 6l¢iim ¢esitliliginin artmasi
normaldir. Son yillarda hizmet kalitesinin ve is sahiplerinin hosnutluk derecelerinin
Olciimiinde onemli gelismeler olmustur. “Personelin performansinin, en azindan
misterinin hosnutlugu sonucu saglanan getirilere, satis hacmindeki artis1 belirleyen
raporlara, telefonla yapilan anketlere dayanilarak degerlendirilmesi goriisii

yayginlagmistir.” (Canman, 1995:126).

“Eger performanst yonetmek ve gelistirmek istiyorsaniz Oncelikle
performanst saglikli ve gilivenilir bir sekilde Ol¢meniz gerekir. Performans
Olciimiinlin gelistirilmesi yoneticilere, i¢c ve dis miisteriler agisindan neyin daha
onemli oldugunu gosterir.” Hizmetin kalitesinin artmasini zorlar, dncelikleri belirler,
kaynaklarin etkili bir sekilde dagilimini saglayarak herkese sonuglari izleme imkan

verir (Yildiz, 1994:623).

Performans Ol¢iimii ve performans degerlendirme farkli alanlar1 ifade
etmektedirler. “Performans 6lgiimii performans gostergelerinin elde edilmesi {izerine
caligmaktadir. Degerlendirme ise ele aldigir konularin 6zelliklerini ve neden sonug

iliskilerini daha detayli bir sekilde inceler (Yenice, 2006:124).

3.3. Performans Degerlendirme

Insan  kaynaklar1  yonetiminin  fonksiyonlarindan olan  performans
degerlendirme, calisanlar1 degerlendirmenin zorlugu nedeniyle Onemli bir yere
sahiptir. Clinkli ¢alisanlarin seciminde gosterilen dikkate ragmen, alinan tiim
calisanlarin ayn1 derecede performans gostermeleri miimkiin degildir. Insanlarin
kendilerine 6zgii becerileri, ise olan ilgi ve uyumlar1 farkliliklar gostermektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin, galisanlar arasindaki belirtilen farkliliklar1 gozlemek,
Olcmek ve objektif kriterleri temel alarak degerlendirmek gibi olduk¢a 6nemli ve zor

bir gorevi vardir (Sabuncuoglu, 2000:160).

Farkli kaynaklarda, “is goren degerlendirmesi, basari degerlendirmesi,

verimliligin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin degerlendirilmesi ya da kamu kesiminde
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oldugu gibi tezkiye, sicil” gibi kavramlarla anlatilan performans degerlendirme,
calisanlarin isteki basarilarii objektif kriterlere dayandirarak 6lgmeye calisan sistem
olarak tanimlanabilir (Pehlivan, 2008:173). “Isletmede c¢alisan her bir is gorenin
belirli bir donemde elde ettigi sonuglar onun performansi, bu sonuglarin yoneticiler
tarafindan analiz edilmesi de onun performansinin degerlemesidir” (Erdogan,

1991:155).

Her organizasyon i¢in gegerli olabilecek miikemmel bir performans yontemi
yoktur. Performans degerlendirmesi uygulama yapilan orgiitiin yapisi, kiiltiirii islerin
ozellikleri dikkate alindiginda daha basarili sonuglar almabilir. “Ideal olan y&netici
ile calisanlarin hangi isin yapilacagi, nasil yapilacagi, arzu edilen sonuglara nasil
ulagilacagi ve nihayet, elde edilen performansla birlikte kararlastirilan hedeflerin

birbirine ne Ol¢lide uydugu konularinda ortak bir anlayisa varmasidir. (Palmer,

1993:7)

Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin planli ve sistematik bir sekilde
degerlendirilmeye baslanmasi, 1900’1l yillarin basinda ABD’de kamu hizmeti veren
kurumlarda goriilmiistiir. Performans degerlendirme kavramini, “statik anlamda bir
degerlendirme faaliyeti olarak degil de dinamik bir siire¢ olarak ele alarak,
calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan”
bir sistem olarak bakabiliriz. Olaya calisanlar acisindan baktigimizda ise siireklilik
arz eden bir sistemi goriiyoruz; ise alma asamasinda mevcut bilgi, tecriibe ve
yetenekleri degerlendirilen ¢alisan daha sonra belirli periyotlarla yapilan
degerlendirmelerle kendisindeki gelismeler tespit edilmeye caligilarak verilecek

odiiller ve gelecekteki pozisyonun ne olacagina karar verilir (Uyargil, 2000:205).

Basarili personelin performanslarini bilmesi motivasyonlarina katki sagladigi
gibi performansi diigsiik olanlarin bunu bilmesi eksiklerini 6grenip telafi etmesi
acisindan Onemlidir. Personelin performans diizeyinden elde edilen bilgiler
“Ucretlerin  belirlenmesinde, terfi etmelerinde, gorevlerinde degisiklikler
yapilmasinda, egitime tabi tutulmalarinda, isten ¢ikarilmalarinda v.b. kararlarin
alinmasinda etkin bir sekilde uygulanmaktadir”. Performans degerlendirmesinin
dogru bir sekilde yapilabilmesi oldukga titizlik gerektiren bir konudur. “Objektif ve
tarafsiz olmak, kisiyi her yoniiyle ve bir biitiin olarak degerlendirmek ve en uygun

yontemleri segcmek gerekmektedir”. Performans degerlendirmede yapilacak yanlislar
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calisanlarin motivasyonunu bozmakta ve drgiite baghliklarini azaltmaktadir (Ozler,

2008:318). Dogal olarak bu da OVD gostermelerini azaltmaktadir.

Isletmelerde, isletmenin genel amaclar1 ile c¢alisanlarin 6zel amaglarini
dengeli ve uyumlu bir iklime sokacak saglikli bir degerlendirme sistemine ihtiyag
vardir. “Isletmelerdeki insan kaynaklar1 performansinin degerlendirilmesinde gecerli
performans kriterleri, adil, genel-geger, ve giivenilir olmak zorundadir. Bununla
irblikte is basari standartlari ve is gerekleri de performans degerlendirmesinde

belirleyici etkiye sahip olmaktadir (Akin, 2002:100).

3.4. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirme, personelin c¢aligmalarindaki basariyr olgen ve
basarilarin1  gelistirmeyi amaclayan faaliyetlerin tiimiidiir. Orgiitte belirlenmis
amaglara gore is gorenlerin performans seviyelerini gdsteren bir ¢ok asamadan
olusan ve calisanlardan beklenen gorevleri ne derece yerine getirdiklerini aciklayan
bir siirectir. Degerleme sayesinde isletme; “calisanlarla yapmis oldugu is
anlagsmasinin sartlarinin ne oranda gergeklestigini, ¢alisanin ilgi ve yeteneklerinin ige
ne diizeyde yansidigini, ¢alisanin is basarisini, gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulagmadigini belirlemis olacaktir”. Ayrica Kariyer planlamasinin, {icret sisteminin,
egitim ihtiyacinin belirlenmesinde de performans degerlendirme olduk¢a 6nemlidir

(Pehlivan, 2008:173).

Performans degerlendirmenin amaglarini; ¢alisanlarin, 15 performansi
hakkinda bilgi sahibi olmak ve is tanimlarinda, is analizlerinde belirlenmis olan
standartlara ne kadar uyuldugunu goérmek seklinde ikiye ayirabiliriz (Pehlivan,
2008:174). Bu genel amaglarin yani sira is glicii planlamasi i¢in personel envanteri
hazirlamak, calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirlemek, terfi ve nakilleri objektif
Olctilere dayandirmak, {icret belirlemelerine yardimci olmak, 6diil ve ceza sisteminin
yiiriitiilebilmesine katki saglamak, calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskileri
gelistirmek, c¢alisanlarin eksik yonlerini kendilerinin de gormesini saglayarak
kendilerini gelistirmelerine yol ag¢mak, iste basarisizligt ve uyumsuzlugu
kesinlesenlerin gorevlerine son vermek (Sabuncuoglu, 2000:161), “Iyi performansi
pekistirmek ve daha da gelistirmek, ¢alisanlarin odaklanmasini saglamak, iyilestirme

icin firsatlar ve fikirler olusturmak™ sayilabilir (Barutgugil, 2004:429).
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Yukarida da belirttigimiz gibi performans degerlendirme sonuglarindan bazi
kararlarin alinmasinda faydalanilir. Ancak asil amag ¢alisanlarin degerlendirilmeleri
ve gelistirilmeleridir. Bunun yaninda, degerlendirme sistemi olarak acik sistemin
kullanilmas1 yani degerlendirmeyi yapan yoneticinin elde edilen verileri
degerlendirilen ¢alisanla paylagsmasi c¢alisanlarin motivasyon ve verimliliklerini
artirmasma katki saglayan amaglarindandir. “Aciklik sisteminin gerektigi gibi
uygulanmasi durumunda, astlar yoneticilerinin kendilerinden neler beklediklerini,
performanslarint nasil algiladiklarini, yoneticiler ise astlarimin ihtiyag ve

beklentilerini daha dogru bir bigimde anlayacaklardir” (Uyargil, 2000:2007).

3.5. Performans Degerlendirmenin Yararlar

Isletmede uygulanan iyi bir performans degerlendirme sisteminin
yoneticilere, c¢alisanlara ve genel olarak organizasyonun tamamina saglayacagi
yaralar vardir; performans degerlendirmesi, yoneticiye degerlendirilmesi yapilan is
ve is goren hakkinda 6nemli bilgiler verir. Bu bilgiler yoneticinin alacagi kararlarda
oldukca Onem arz etmektedir. Yonetici ve is gorenler arasinda iyi bir iletisim
kurulmasina vesile olarak birlikte yeni fikirler iiretilmesine zemin hazrlar. Ozellikle
yiiksek performans gdsteren c¢alisanlara zamaninda geri bildirim yapildiginda onlarin
verimlilik ve motivasyonlarinin artmasina katki sagladigi gibi dogru uygulamalarin

da neler oldugu isletmede pekistirilmis olacaktir (Barutgugil, 2004:428).

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan Onemi biyliktiir.
Yoneticiler performans degerlendirme sayesinde; planlama ve kontrol gdrevlerini
daha etkili bir sekilde yiiriitebilirler, astlarin1 daha iyi taniyarak onlarin zayif ve
giclii yonlerini Ogrenirler, bu bilgiler hem g¢alisanlara gelecekteki verecekleri
gorevlerde hem de galisanlarin almasi gereken egitimler konusunda karar vermede

etkili olacaktir (Uyargil, 2000:208).

Calisanlar agisindan performans degerlendirmeye baktigimizda c¢alisanlar,
kendilerinden neler beklendigini, ortak amaca ulagmak i¢in neler yapmasi gerektigini
daha iyi anlarlar (Canman,1995:122), hangi yonlerini daha giiclendirmeleri
gerektigini kavrarlar, olumlu geri bildirimde is tatmini artarak kendilerine giiven

duygulart gelisir (Uyargil: 2000:208).
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Performans degerlendirme; organizasyonda, kaynaklarin nasil daha etkin
kullanilabilecegini ortaya gikarir, misyon ve vizyonun dogru algilanmasina katkida
bulunur (Camgoéz, Alperen, 2006:193). Etkinlik, karlilik ve kalitenin artmasini
saglar, egitim ihtiyaci alanlarmin dogru belirlenmesini kolaylastirir, insan kaynaklar

biriminin daha etkili ¢aligmasina imkan saglar (Uyargil, 2000:209).

3.6. Performans Degerlendirme Siireci

Is gorenlerin isle ilgili faaliyetlerindeki bi¢imsel gelisimin degerlendirilmesi
olarak tanimlayabilecegimiz performans degerlendirme, orgiitlerin yapisina gore alti
aylik veya on iki aylik siireglerde yapilabilir. Performans degerlendirme siirecinde,
oncelikle performans standartlarinin  belirlenmesi daha sonra degerlendirme
sisteminin seg¢ilmesi ve son olarak degerlendirme sonuglarinin kullanilmasi seklinde

lic asamadan olugmaktadir (Erdogan, 1991:170).

Is gorenin tutum ve davramslarini analiz ve kritik edildigi degerlendirme
siirecinde, belirli araliklarla c¢alisanlarin performans seviyeleri Olgiilmektedir.
Olgiimdeki en dnemli amag geri bildirimle calisanin performansindaki gelismeleri
takip edebilmektir. Bununla birlikte “is gerekleri ve yeterlilikleri kapsaminda
bireysel performans diizeyini, igyerinde destekleyici iklim olusturma cabalarina
katilimmi ve sorunlu tutum ve davraniglarinin boyutu ve etkilerini” 6lgme ve
degerlendirmeyi amaglamaktadir. “Buna gore performans degerlendirme siireci, bir
yandan Orgiitsel boyuta sahip iken, 6te yandan is nitelikleri kapsamindaki ¢alisma
standartlarina bagli olarak, bireyin performansinin psikolojik ve sosyal yonden

degerlendirilmesini igermektedir (Akin, 2002:100).

3.6.1. Kriterlerin Belirlenmesi

“Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en
onemli asama performans kriterlerinin belirlenmesidir. Kriterlerin dogru se¢imi,
performans degerlendirme sonuclarinin giivenilirligi ve gegerliligini etkileyecektir.”

(Bakan, Kelleroglu, 2003:110)

Performans degerlendirme sisteminden beklenen basarmin elde edilebilmesi

icin i tanimlarinin ve is analizlerinin yapilmast gereklidir. Bu islemlerden sonra
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calisanlarin tabii tutulacaklari Olgme degerlendirme boyutlart olan kriterler

tanimlanir (Sabuncuoglu, 2000:162).

Performans degerlendirmede faydalanilacak kriterlerin se¢imi de oldukca
onemlidir. Kriterler, isin 6zelliklerine ve sorumluluk diizeyine uygun segilmelidir. Is
verimliliginin yan1 sira is géren davranislar1 da dikkate alinmalidir. Kriterler acik ve
anlasilir olmali, asil amagtan uzaklastiracak kadar c¢ok sayida olmamalidir. En

onemlisi kriterler 6l¢iilebilir nitelikte olmalidirlar (Sabuncuoglu, 2000:163).

Performans degerlendirme siireci igerisinde, isletmelerin kullandiklar
kriterleri, “isteki verimlilik diizeyi, mesleki bilgi diizeyi, kisisel davranis diizeyi ve
yoneticilik yetenekleri diizeyi” olmak iizere dort grupta toplayabiliriz (Bakan,

Kelleroglu, 2003:111).

3.6.2. Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmede standartlarin belirlenmesi temel
prensiplerdendir. Cilinkii degerlendirilmenin yapilabilmesi i¢in bu standartlara ihtiyag
vardir. Degerlendirme sonucunda da is gorenimiz basarili mi1, Yoksa basarisiz mi1? Bu
standartlara gore karar verilecektir. Standartlar her isletmenin kendi yapisina gore

cesit ve derece olarak fakliliklar gosterebilir.

Performans standartlarinin belirlenmesi i¢in “igletmenin is tanimlarinin ¢ok
1yl yapilmis olmas1 gerekir. Personel se¢cimine hazirlik i¢in yapilan is tanimlar1 bagari
degerlendirme standart tespiti i¢in bir basamak olarak kullanilabilir”. Kisacasi igin
hangi 6l¢iilere gore yapilacagi ve basari sinirinin ne olacagi belirlenmelidir (Erdogan,

1991:172).

Performans standartlari, neyin yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektiginin
belirlenmesini amaglar. Standartlar belirlenirken, hareket ve zaman etiitlerinden, is
orneklemelerinden ve calisanlarin  Onceki basar1  kayitlarindan faydalanilir

(Sabuncuoglu, 2000:164).

3.6.3. Degerlendirme Zamaninin Belirlenmesi

Performans degerlendirme standartlarinin 6nceden belirleme zorunlulugu

oldugu gibi degerlendirme donemlerinin de Onceden belirlenmesi gerekir.
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Degerlendirme donemleri icinde genel gecerli bir standart siire yoktur. Bazi
meslekler i¢cin zaman araliklar1 belirlenmis ise de bu siireler ilizerinde tam bir

mutabakat yoktur. Personelin degerlendirilmesinden beklenen faydaya gore bir siire

belirlenebilir (Canman, 1995:152).

Performans degerlendirme ve izleme siirecleri, yapilan igin 6zelliklerine ve
organizasyonun yapisina gore farkliliklar arz edebilir. “Eger bir eleman nispeten kisa
stireli projelerde ya da is temposunun yiiksek oldugu bir sektdrde calistyorsa, kisa

araliklarla yapilacak degerlendirmeler daha etkili olacaktir.” (Palmer, 1993:16).

3.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme amacina yonelik degisik yaklasimlar ve yontemler
gelistirilmistir. Bu yontemlerden bazilari, klasik olarak adlandirilan performans
degerlendirme konusunda yararlanilan ilk uygulamalardir. Daha sonra
uygulamalarda karsilagilan problemleri ¢6zme admna gelistirilen modern yontemler
daha yaygin uygulama alan1 bulmuslardir. “Organizasyonlar bu yontemler arasindan
yapilarina, ¢alisanlarinin niteliklerine, amagclarina ve konuya verdikleri Onem
derecesine gore se¢im yaparak ve bazen de birka¢ yontemi birlikte kullanarak

performans degerlendirmelerini yaparlar (Cosgun, 2004:582).

Insan kaynaklar1 y&netiminde performans degerlendirmenin asil amact,
Orgiitlin basarili olabilmesi i¢in i gorenlerin gdstermeleri gereken performansin
degerini belirlemektir. Etkili bir degerlendirme yontemi Orgiitlerin bagarili

olmalarinda olduk¢a 6nemlidir (Bakan, Kelleroglu, 2003:112).

“Bir performans degerlendirmesini planlamanin ve gerceklestirmenin c¢esitli
yollar1 vardir. Bir organizasyonun kullandig1 sistem onun ihtiyaclarina ve kiiltiiriine
gore degisiklik gosterir.” (Palmer, 1993:39). Performans degerlendirmede sadece
nicel veya sadece nitel kriterlere gore degerlendirme yapilmasi sagliksiz sonuglar
verebilmektedir. Bu alandaki eksiklikleri giderme adina gelistirilen yeni
yaklasimlarla “somut varliklarin yaninda soyut varliklar da dikkate alinmakta, nicel

kriterlerin yan1 sira nitel kriterlere de 6nem verilmektedir (Zaim, 2006:926).

Performans degerlendirmeyi Orgiitiin performans degerlendirmesi ve is

gorenin performans degerlendirmesi olarak ikiye ayirabiliriz. Bu ¢aligmanin alani is
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gorenlerin  performansiyla ilgili oldugundan is gdrenlerin  performans
degerlemelerinde kullanilan temel yontemler incelenmeye ¢alisilacaktir. Bu
yontemleri; ikili karsilastirma ve siralama yontemi, grafik degerleme yontemi,
derecelendirme ve puanlama yontemi, kritik olay ydntemi, degerleme merkezi
yontemi, takim bazli degerleme yontemi, hedeflere gére degerleme yontemi, kontrol

listesi (Sabuncuoglu, 2000:172-186) seklinde siralayabiliriz.

3.7.1. ikili Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Az sayida calisanin oldugu isletmelerde uygulanabilecek, ucuz, kolay ve az
zaman alic1 bir yontemdir. Sistemin temelinde galisanlar yetenek ve basarilarina gore
herhangi bir ayrima tabii tutulmaksizin ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilirler

(Sabuncuoglu, 2000:173).

Calisanlarin, genel basar1 durumu veya isletmeye katkist gibi bir iki kriterle
performansin degerlendirilmeye c¢alisilmasi ve Kkarsilastirma yapilan calisanlarin
pozisyonlar1 ve gorev unvanlarinin dikkate alinmayis1 gibi nedenlerden dolay1 bu

yontemin giiniimiizde uygulanma oran1 diigmiistiir (Uyargil, 2000:211).

3.7.2. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik degerleme yontemi de kiiciik isletmelerde veya isletmenin
boliimlerinde ayr1 ayri1 uygulanabilecek basit bir yontemdir. “Calisan elemanlar bir
listede alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan ¢ok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve
cok iyi gibi bes Olgekli degerleme tablosunda isaretlenir.” Bdylece biitiin caligsanlar
tek bir tabloda goriilerek digerleriyle kolayca Karsilastirma imkani elde edilir
(Sabuncuoglu, 2000:173).

Bu yontem, 1is gorenlerin isteki basari durumlarmin ayr1 ayr
degerlendirilmesine de imkan vermektedir. “Bu durumda degerlendirmenin
yapilacagi boliimiin i gérende aradigi 6zellik ve nitelikler ile isletmenin gegerli olan
kurallara gore faktorleri belirlenir. Daha sonra bu faktorlere gore bir degerleme
Olcegi hazirlanir ve yoneticiler elemanlarini s6z konusu 6l¢ege gore analiz edebilirler

(Erdogan, 1991:180).
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“Grafik degerleme yontemi, sozlii ve yazili haberlesme gibi 6zgiil bir takim

personel degerlendirilmesi teknik ve yontemleri arasinda yer almaktadir” (Canman,

1995:156).

3.7.3. Derecelendirme ve Puanlandirma Yoéntemi

Performans degerlendirmelerinde en sik kullanilan basit ve eski bir
yontemdir. Derecelendirme 0Olgekleri, is analizi yapilirken ©6nemli bulunan
performans boyutlarinda, “isin kalitesi, igin miktari, is bilgisi, ise devam, disiplin
veya kisilik Ozellikleri, giivenilirlik, caliskanlik, iletisim, diirlistliik bi¢iminde
belirlenir ve daha sonra boyutlar kendi icinde yeterli, yetersiz ve mitkemmel gibi bir

derecelendirmeyle belirlenir” (Helvaci, 2002:163).

Her is goren bagli bulundugu yoneticisi tarafindan belirli bir donemin
sonunda “calisma durumu, basarisi, is bilgisi, insan iligkileri, uyum ve sorumluluk
gibi yetenekleri tarafsiz ve sistematik bir bigimde degerlendirilir.” Dikkat edilirse bu
yontem de calisan diger arkadaslariyla kiyaslanarak degil belirli kriterlere gore
degerlendirilmektedir. Onceden belirlenen bu kriterler yapilan isin 6zelliklerine gore
ve degerlendirilecek kisinin mevkisine gore degisiklikler gdsterebilir (Sbuncuoglu,

2000:173).

Derecelendirme yonteminde grafik degerlemede oldugu gibi basariyr
belirleyen degiskenler acisindan is gorenin belirli noktalara gore degerlendirilmesi
s0z konusudur. Bu degerleme ¢ogu zaman bir sayisal degere indirgenir (Erdogan,

1991:183).

3.7.4. Kritik Olay Yontemi

Performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarla tartisilmasi her zaman
olumlu sonuglar vermemektedir. Ozellikle performans: diisiik veya kendi beklentisi
kadar yiiksek olmayan caligsanlarla bu konunun tartisilmasi problemlere sebebiyet
vermektedir. Yoneticiler bu problemlerle karsilasmamak igin goriisme yapmaktan
kaginmakta veya yiiksek not verme yolunu tercih etmektedirler. Bu olumsuzluklar
kullanilan degerleme formlarindan da kaynaklanmaktadir. “S6z konusu formlar,
cogu kez inisiyatif, isbirligi yapabilme yetenegi, giivenilirlik, kisilik gibi karmasik ve

gii¢ anlasilir faktorleri iceren grafik ve dlgekleri icermektedir.” (Canman, 1995:158).
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Bu karmasik yapidan kurtulabilmek ve daha sade Olgiilere dayali bir performans

degerlendirme yapabilmek igin kritik olay yontemi gelistirilmistir.

S6z konusu yontemde yoneticilerin astlarii siirekli olarak yakindan
izlemeleri, kritik Ozellik tasiyan olaylarla ilgili calisanlarin gostermis olduklar
olumlu veya olumsuz davraniglari onlarin dosyalarma islemeleridir (Palmer,
1993:47). “Kritik olay yontemine dayali bir performans degerlendirme sistemi
gelistirilirken, Oncelikle cesitli is gruplart ig¢in performans kriterleri belirlemek
gerekir”. Bu kriterler astlarin1 gozlemleyen amirlerin, olaylar1 daha dogru
kaydetmelerini saglayacaktir (Uyargil, 2000:219). Kritik olay yonteminde c¢alisan
belirli bir donem yakindan takip edildiginden daha objektif sonuglar alinabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000:178).

Calisanlarin yoneticiyi onu siirekli izleyen ve olumlu olumsuz davraniglarini
not alan birisi olarak goriip bundan rahatsizlik duymasi bu yontemin sakincali
yonlerinden birisidir (Helvaci, 2002:165). Ayrica kritik olaylarin ¢alisanlarin
performansinda ne kadar etkili oldugu belirlenemediginden dolay1 ¢alisanlar
arasindaki performans farkliliklarini tespit etmek olduk¢a zordur (Uyargil,

2000:219).

3.7.5. Degerleme Merkezi Yontemi

Performans degerleme yontemleri genel olarak ge¢misteki ve mevcut isteki
basar1 Ol¢limleri dikkate alinarak yapilmaktadir. Ancak bu yontemler farkli bir ise
yerlestirilecek olan veya terfi ettirilecek olan adaylarin bu yeni konumda basarili
olup olamayacaklariyla ilgili bir fikir vermemektedir. Bu gibi durumlarda
calisanlarin Onceki isteki basarilarmin yeni iste de devam edecegi varsayimina
dayanilarak hareket edilmektedir. Ancak terfi ettirilen bir ¢alisanin hi¢ yoneticilik
tecriibesinin olmayist ¢ogu zaman bu diisiinceye dayanilarak yapilan uygulamalar
dogru Kkarar verilmemis oldugunu gosteriyor. Bu tiir yanlighiklara diismemek igin

degerleme merkezi yontemi gelistirilmistir (Canman, 1995:161).

“Degerleme merkezi yonteminde adaylar 6zel miilakatlardan elde edilen
sonuglara gore, gerceklestirilen bilgi yetenek testi uygulamalariyla veya temel
bireysel o6zelliklerindeki benzerliklere gore gruplara ayrilirlar”. Daha sonra bu

gruplara isletmenin ¢esitli problemleri verilerek ¢6ziim iiretmeleri istenir. Bu siireg
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birka¢ giin devam eder ve diizenlemeyi yapan yonetici gdzlemlenir. Gozlemler, is

gorenin gelecekte yapabilecegi gorevler hakkinda fikir verir (Erdogan, 1991:202).

3.7.6. Takim Bazh Degerleme Yontemi

Isletmelerde basarinin takim bazli ¢alismalarla elde edilebilecegi inancinin
yerlesmesi ve yonetimin takim calismalarini tesvik etmesi sonucu, performans
Ol¢iimlerinin de takim bazli yapilmasi yoluna gidilmistir. Takima dayali sistemin en
onemli 6zelligi caliganlar arasinda rekabet degil isbirligi ve yardimlagsmay1 tesvik
etmesidir. Ancak takim performansinin dlgiilmesi bireysel performans 6l¢iimii kadar

kolay degildir.

Takim bazli performans 6l¢iimiinde ii¢ ana faktor; “takimin basardig: siireg
kalitesini esas alan siire¢ gelistirme miktari, bu siirecin gelistirilmesinde bireyin
katkis1 ve siire¢ gelistirmek ve takima katkida bulunmak igin birey tarafindan
gelistirilen yeteneklerin diizeyi” sayilabilir. Degerlendirme siirecinde bu ii¢ faktor

belirlenen agirliklar miktarinda etkili olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:181).

3.7.7. Hedeflere Gore Degerleme Yontemi

Performans 6l¢iimiinde bilinen ve en ¢ok uygulanan tekniktir. Bu yontemin
esasini, yoneticilerle ¢alisanlarin birlikte belirledikleri hedeflere ulasma derecesine
gore performansin degerlendirildigi basit ve mantiksal bir teknik olusturmaktadir
(Palmer, 1993:48). “Yontemin temel noktasi, her bir i gdrenin veya ydneticinin
performansin1 gelecekteki yapacagi ise gore gelistirmek veya hazirlamaktir.”

(Erdogan, 1991:200).

Diger performans degerlendirme yontemlerinden farkli olarak hedeflere gore
degerlendirmede, “hedefleri yoneticiler ve astlarin birlikte belirledikleri, sorumluluk
alanlarmi ve ulasacaklar1 sonuglar1 birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu
amaglar ve sonuglarin gergeklesip gergeklesmediklerini birlikte inceledikleri bir
stirectir (Helvaci, 2002:166). Ancak diger yontemlerde oldugu gibi uygulamada bu
yontemde de bazi olumsuzluklarla Karsilasiimaktadir. Ozellikle alt birimdeki
calisanlar hedeflerin belirlenmesi konusunda istekli davranmamakta bu da hedefleri

sadece yoneticilerin belirledigi bir sisteme doniismektedir (Canman, 1995:159).
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3.7.8. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi grafik degerleme yonteminin basitlestirilmis bir sekli
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemde, ¢alisanlar tiim yonleriyle tanima yerine
istenen is davranislar1 analiz edilir. Isletme icin 6nemli goriilen is davranislar1 dnem
sirasina gore dizilir, gerekli kontrol listesi de hazirlandiktan sonra her is géren icin

puan analizi yapilir (Erdogan, 1991:196).

3.8. Ogretmenlerin Performanslarinin Degerlendirmesi

Egitim ve Ogretim islevlerinde basarili veya basarisiz olunmasi toplumun
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hayatin1 da 6nemli 6l¢iide etkiler. Egitim kurumlarinin
islevlerini tam olarak yerine getirebilmesi, bu kurumlarda gorev yapan 6gretmenlerin
performanslariyla dogrudan ilgilidir. “Egitimde verimliligin ve performansin
sonuclarinin Olcililmesi, sonucglarin uzun vadeye yayilmasi ve ¢ogu zaman goreli
olmasi nedeniyle ¢ok zordur. Egitimin amaglari, 6gretimde basariy1 artiran 6geler,
basari Olciitlerinin neler oldugu konusu tizerinde ¢ok az bir anlagma vardir.” Ancak,
egitimdeki eksik ve yanliglarin belirlenebilmesi ve ileriye doniik ¢oziim yollariin
uretilebilmesi i¢in Ogretmenlerin performanslarinin  degerlendirilmesi gereklidir

(Altuntepe, 1999:83).

Yonetici, okulda ¢alisan 6gretmenlerin mesleki agidan gelismelerine destek
olmalhidir. Bu amagla iyi bir yonetici Ogretmenleri; “O6gretim ve Ogrenmenin
kalitesinin kontrolii, 6gretmenin mesleki gelismesi ve 6gretmenin glidiilenmesi” igin

izlemeli ve degerlendirmelidir (Erdogan, 1., 2004:126).

Cok hizli bir degisim siireci igerisinde bulunan ekonomik ve sosyal yasam
biitiin orgiitlerin yapisini etkilemekte dolayisiyla 6gretmenlerden beklenen orgiitsel
davranigin  niteligini  de  degistirmektedir. Bu  nedenle  §gretmenlerin
performanslarmin degerlendirmesinin énemi giin gegtikce artmaktadir. “Orgiitiin var
olus amaglarina ulagma etkililigi ve bu konuda gosterdigi performans, 6gretmenlerin
orgilitsel amaglar dogrultusunda gosterdikleri performansla dogrudan iligkilidir.”
Kisacast okulun verimliligi ve etkililigi 6gretmenlerin, okul yoneticilerinin ve diger

calisanlarin performansina baglidir (MEB-EARGED, 2006:47).
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Ogretmenlerin  performans  degerlendirilmesi ile asagidaki hususlar

hedeflenmektedir (Cemaloglu, 2002).

e Okulun amag¢ ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglanti

kurmak, amag ve hedefleri analiz etmek.

e Ogretmen becerilerini, egitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin

amaglarina gore analiz etmek.

e Her 6gretmenle, okulun amag¢ ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletisim

kurmak.
e Ogretmenlerin en iyi performans diizeyini kabul etme ve onaylama.

e [Egitimin kalitesini iyilestirmek i¢in hangi alanlarda ne tiir bir diizeltme

uygulamalar1 yapilacagini belirlemek ve uygulamak.

3.8.1. Mesleki Performans Kriterleri

“Performans gostergeleri belirli bir yeterligin 6zellikleri olan gdzlenebilir
davraniglara ait 6rnekleri ortaya koyan ifadelerdir. Her yeterlik icin ortaya konulur ve
ogretmenlerden beklenen temel beceriler, bilgi ve davraniglarin performansini
Olgmeyi amagclar.” Performans degerlendirmeyi yapacak olanlar belirtilen
gostergelere sadece goOzlem, goriisme veya formla ulasmayr diisiinmemelidirler

(MEB-EARGED, 2006:47).

“ABD’de oOgretmen egitiminde kullanilan Minnesota Standartlarinda,
Ogretmenlerin degerlendirme becerisine sahip olmasi gerektigi belirtilmektedir.
Degerlendirme becerileri olan O6gretmenler Ogrencilerin 68renme 6zellikleri,
yetenekleri ve gecmisleriyle ilgili objektif ve siibjektif bilgilerini analiz edebilmeli ve

aciklayabilmelidirler.” (Saylan, Uyangor, 1998:39).

Egitme ve 6gretme yeterlikleri i¢inde 6nemli bir boliimii beceri ve tutumlarin
baskalarina aktarilmasi olusturmaktadir. “Ancak, 6gretmenlerden sinif igerisindeki
egitim ve O0gretim etkinliklerinin diginda farkli nitelikler de beklenmektedir. Bunlar;
smnif ve okul igerisinde rehberlik yapma, 6zel egitime ihtiyag duyan Ogrencilere

hizmet etme, okulu gelistirme gibi niteliklerdir.”
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Ogretmenlerin mesleki performans kriterleri ile ilgili bir ¢ok ¢alisma
yapilmistir. 2006 yilinda Ankara Baskent Ogretmen Evinde yapilan ¢alismada
konuyla ilgili alinan karalar asagidaki gibidir (MEB-TEDP, 2006:3).

e Kisisel ve mesleki degerler — mesleki gelisim
e Ogrenciyi tanima

e Ogrenme ve dgretme siireci

e Ogrenmeyi, gelisimi izleme ve degerlendirme
e Okul — aile ve toplum iliskileri

e Program ve igerik bilgisi

Ogretmenlerin mesleki kriterleri icerisinde yer alan; dgrencilerle iliskiler,
egitimde gorev performansi, planlama ve sinif yonetimi, yonetime katki ve yenilik,

inisiyatif kullanma konular1 tizerinde daha genis durulacaktir.
3.8.1.1. Ogrencilerle iliskiler

Basarili bir egitim programi, “6gretmen — dgrenci iliskisinin niteligi, herhangi
bir seyin Ogretilmesinde temel faktér oldugunun benimsenmesine dayanmaktadir.”
Bu herhangi bir sey, bir kavram, bir konu, bir tecriibe, beceri veya matematik, fizik
gibi bir ders olabilir. “Biitiin bu konularin heyecan verici ve ilging olmasi 6gretmenin
ogrencisi ile iyi bir iligki kurmasina baghdir. Bu iliski igerisinde Ogretmenin
ithtiyaglarina 6grenci, Ogrencinin ihtiyaclarina da ogretmen saygi gostermelidir
(Gordon, 1996:5).

“Ogretmen, dgrencinin tiim ozelliklerini, ilgi, istek ve ihtiyaglarini bilir,
geldigi ailenin ve cevrenin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik Ozelliklerini tanir.” Ayni
zamanda 6gretmen Ogrencilerinin birer birey olarak goriir ve onlara deger vererek 6z
giivenlerini kazanmalarina yardimei olur. Ogrencilerin ilgi alanlarmni dikkate alarak
en yiksek diizeyde ogrenmeleri ve gelismeleri i¢in ¢aba harcar. Ogretmen,
ogrencilerin gelisim ve Ogrenmelerini degerlendirir. Ogrencilerin kendilerini ve
arkadaslarin1 degerlendirmelerini saglar. Olgme sonuglarindan yararlanarak daha iyi

bir 6gretim gergeklestirmeyi amaglar. (MEB-TEDP, 2006:3).
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Ogrenci basarilarina iliskin bilgileri &gretmenlerin degerlendirmelerinde
kullanmak Onemlidir. Ancak Ogretmenlerin niteliklerinin &grencinin dgrenmesi

tizerindeki etkisini 6lgmek olduk¢a zordur (MEB-EARGED, 2006:49).
3.8.1.2. Egitimde Gorev Performansi

Ogretmenler, 6gretim teknolojilerinden en iist seviyede yararlanabilmeli,
ogrencilerde yanlis gelismis kavramlar belirleyerek, dogrularini ikame edebilmel,
ogrencilerin sorularina makul ve mantikli cevaplar verebilmeli, konunun gerektirdigi
sozel ve gorsel dili uygun bicimde kullanabilmeli, konuda gecen temel ilke ve

kavramlar1 mantiksal bir tutarlilikla iliskilendirebilmelidirler (Erdogan, I., 2004:127).

“Ogretmen, ogretme Ogrenme siireglerini planlar, uygular ve yonetir.
Ogrencilerin dgrenme siirecine etkin katilimimi saglar. Meslegi ile ilgili mevzuati
(kanun, yonetmelik, genelge v.b.g.) izleyerek bunlara uygun davranir” (MEB-TEDP,
2006:3).

3.8.1.3. Planlama ve Sinif Yonetimi

Sinif yonetimini; “sinif ortaminda bulunan bireylerin isbirligini saglama ve
onlar1 belirli amaglar dogrultusunda yoneltmek icin gdsterilen is ve ¢abalarin
toplam1” olarak tanimlayabiliriz. Ayn1 zamanda sinif ortaminda var olan mevcut
kaynakla is gorme, beklenen giicliikleri yenme ve beklenmeyen giigliiklerle ugragsma

olarak da ifade edebiliriz (Erdogan, 1., 2000:12).

Ogretmenler, planlama ve smif yonetiminde; “ders planini agik, anlasilir ve
diizenli yapabilme, uygun arac¢ gere¢ ve materyal seceme ve hazirlayabilme, derse
ilgi ve dikkatleri ¢ekebilme, demokratik bir 6grenme ortami saglayabilme” gibi

yetenek, beceri ve donanima sahip olmalidirlar (Erdogan, 1., 2004:128).

Milli Egitim Bakanlig1 miifettisleri tarafindan hazirlanan sinif yonetimi ile

ilgili performans gostergeleri asagidaki gibi siralanmistir (Ayar, Arslan, 2008:337).
e Tiim dgrencilerin ihtiyaglari i¢in uygun zaman planlamasi yapar.

e Opgrencilerin dgrenme hiz1 ve tiirlerindeki farkliliklarim dikkate alan cesitli
ogretim yontemlerini kullanarak ve 6grenmeye rehberlik yaparak 6grencilerin

derse aktif katilimini saglar.
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e Beklentileri karsilayabilmek i¢in farkli kaynaklari arastirir ve kullanir.

o Ogrencilerin ilgi alanlarin1 paylasmak ve 6grenmeye katilimlarini saglamak

i¢in firsatlar olusturur.

e Tiim Ogrencilerin planli ve amagli calismalar ile 6grenme firsatina sahip

olmasini giivence altina alir.
¢ Disiplini saglamak i¢in uygun stratejileri kullanir.

e Farkli Ogrenci ihtiyaglarin1 Karsilamak igin Ogretim programina iliskin

diizenlemeler yapar.

e Siniftaki problemlere, zamaninda miidahalede bulunarak etkili bir bigimde

ilgilenir.

e Ogrenmeyi saglama siirecinde Ogrencilerle siirekli etkilesim igerisinde

bulunur.

e Smifta Ogrencilerin kendilerini rahat¢a ifade edebilecekleri bir ortam

olusturur.
3.8.1.4. Yonetime Katki

“Egitim Orgiitlerinde, ilgili tim taraflarin Kararlara katilimimin saglanmasi,
orgiitsel etkililigi artirmada Onemli bir durumdur. Ciinkii kararlara katilan
Ogretmenlerin, Kararlarin uygulanmasi i¢in ¢aba sarf edecekleri beklenmektedir.”
Kararlara katilimin saglanmasinin orgiitsel 6grenme siirecine de olumlu katkilari
olacaktir. Ayn1 zamanda kararlara katilan 6gretmenlerin motivasyonlar yiikselecek
dolayli olarak bu da 6gretmen devir hizim1 yavaslatacak ve okullarda daha istikrarli

kadrolarin olugsmasina katki saglayacaktir (MEB-EARGED, 2006:17).

3.8.1.5. Yenilik ve Inisiyatif Kullanma

Siirekli gelisen ve degisen diinyamizda 6gretmenlerin de egitim hayatindaki
gelismeleri takip etmemeleri ve bu gelismeleri kendi alanlarinda kullanmamalari
diistiniilemez. Ayrica bir 6gretmenin dgrencilerini en iyi tantyan kendisi olacagi i¢in
uygulamalarinda inisiyatif almasi gerekir. Bu konuyla ilgili yapilabileceklerden

bazilar1 su sekilde siralanabilir (MEB-TEDP, 2006:3).
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Okulda islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in orijinal ve yeni fikirler iiretmek,

Derslerde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim tekniklerini etkili bir
bigimde kullanmak,

Basarilar1 artirabilmek icin yerlesmis politika ve prosediirler yerine egitim
programlarinin yeniden dizayn edilmesini saglamak, .

Derslerde yeni teknikleri ve fikirleri denemek konusunda 6zgiir davranmak,

Karsilasilan problemlerin iyilestirilmesine yonelik yoneticilere Oneriler

sunmak,

Smif aktivitelerinin niteligine karar verirken gerektiginde inisiyatif
kullanmak,

Egitmenlik meslegimde kendini gelistirme imkanlarini arastirmak.
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4. BOLUM: ARASTIRMA

Bu boliimde; arastirmanin amaci, 6nemi, modeli, evren ve 6rneklemi, veri
toplama ara¢ ve teknikleri ve veri analiz yonteminden bahsedildikten sonra

arastirmanin bulgulari {izerinde tartisma yapilacaktir.

4.1. Arastirmanin Amag ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci; hizmet isletmelerinde Orgiitsel vatandaslik

davraniglarini ve ¢aliganlarin performansini incelemektir.

Arastirmanin dnemi; globallesen diinyamizda isletmeler arasi rekabet de hizla
artmaktadir. Isletmeler ellerindeki {iretim faktorlerini kullanarak bu rekabet

ortamindan basariyla ¢ikma ugrasi vermektedirler.

[letisimin ve teknolojinin hizla gelistigi giiniimiizde isletmelerin rekabette
avantajli konuma gelmeleri insan kaynaklarini iyi yonetmelerine baghdir. Orgiit
kiltliriinii benimseyen ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gosteren calisanlar orgiit
performansini yiikseltecektir. Onemi giin gectikge artan bu konuyla ilgili cesitli
arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmada hizmet isletmeleri i¢in orglitsel vatandaslik

davraniglarinin performansa etkisi incelendi.

4.2. Arastirma Modeli

Aragtirma tanimlayict arastirma modeli ile gerceklestirilmistir. Tanimlayict
model, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iliskileri
tanimlamaya yonelik olarak gergeklestirilen bir arastirma modelidir. Buna gore
arastirmada calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davramislari ve performanslar

incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iligki belirlenmeye ¢alisilmistir.

59



Bu modelin uygulanmasina yonelik anket ¢aligmasi yapilmis ve calismada,
katilimcilara iki farkli anketteki ifadelere katilim oranlarini belirtmeleri istenmistir.

Katilimcilarin ifadelere katilim oranlarina gore sonuglar elde edilmeye ¢alisilmstir.

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini yurt disinda a¢ilmig ‘Tiirk Okullari” nda ¢alisan
ogretmenler olusturmaktadir. Orneklemi de yine ayn1 okullarda calisan ve anketimize

katilan 6gretmenler olusturmaktadir.

Aragtirmanin evreni olarak yurt disinda agilan Tiirk Okullariin segilmesinin
nedeni ise bu okullarin, adlarin1 diinya ¢apinda duyurmalari ve egitim sistemlerinin

arastirilmasi yoniinde s6z konusu okullara duyulan ilginin artmasidir.

4.4. Veri Toplama Arac¢ ve Teknikleri

Yapilan literatiir taramast sonucu veri toplama aract olarak anket
uygulamasina Karar verilmistir. Anketimiz ¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde katilimeilarm demografik bilgileri, ikinci boliimde OVD anketi ve iigiincii

boliimde performans 6lgme anketi yer almaktadir.

OVD’mi &lgmek igin, Pelin DEMIR’in 2007 yilinda T.C. Gaziantep
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine sundugu, yiiksek lisans tezinde kullandig
OVD anketi kullanilmistir. Performans 6l¢iimii ile ilgili olarak da Giilten KILIC 1n
2006 yilinda T.C. Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine sundugu yiiksek

lisans tezinde kullanmis oldugu performans 6lgme anketi alinmastir.

Anketimiz internet {izerinden 50 okulun web sayfasina génderildi. OVD ve
Performans linkinden 6gretmenlerin ankete katilimlari saglandi. Anketimize toplam

98 kisiden geri dontlistim alindi.

4.5. Verilerin Analizi

Anketin uygulanmasinda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 17.0

paket programina girilerek degerlendirme yapilmustir.
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Anket yolu ile ulasilan bilgiler, elde edilmek istenen amaglara uygun olarak
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Verilerin analizinde 6ncelikle giivenilirlik analizi
yapilmistir. Anketin ilk boliimiinde yer alan demografik yapiya ait sorular i¢in yiizde
dagilimi belirlenerek demografik yapinin o6zellikleri tespit edilmeye calisilmustir.
Anketin ikinci bolimiinde yer alan ciimlelerin, istatistiksel gecerliligi ve giivenilirligi
test edilmis Olceklerden yararlanilarak oOrglitsel vatandaslik davranisina yonelik
climleler besli likert tipi derecelendirme yardimiyla crosstabs c¢apraz tablolar ve

frekans analizleri yapilmistir.
Besli likert tipi derecelendirme asagidaki gibi yapilmistir;
1 Kesinlikle Katilmiyorum
2 Katilmiyorum
3 Kararsizim
4 Katiliyorum

5 Kesinlikle Katiliyorum

4.6. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri tablo 4.1.’de gosterilmistir.

Tabloya gore calisanlarin %11,2°si kadin, %88,8’1 ise erkek oldugu
goriilmektedir. Bu da bize Tiirk okullarinda calisan 6gretmenlerin ¢ogunlugunun

erkek oldugunu gostermektedir.

Medeni durumlarini inceledigimizde ise %75,5’1 evli, %24,5’1 bekar oldugu

goziilkmektedir. Bu orana gore ¢alisanlarimizin cogunlugu evlidir.

Calisanlarin yaslarma gore; %37,5°1 30 yasindan kiiclik, %62,2’si 31- 40 yas
arast, %2,0’s1 ise 41 — 50 yas aras1 oldugu goziikiiyor. Calisanlarin daha ¢ok orta yas

ve genclerden olustugu gézlemleniyor.

Calisma yillarina gore ise, %20,4’1 li¢ yil ve daha az, %30,6’s1 4- 8 yil arast,

%37,8’1 9 — 15 y1l aras1 ve %11,2’si 16 y1l ve lizeri ¢alisma deneyimine sahiptirler.
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Verilerden de anlasilacagi tizere biiyiik cogunlugun is tecriibesi dort yilin

uzerindedir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

OZELLIKLER N %
CINSIYET

Kadin 11 11,2
Erkek 87 88,8
MEDENI DURUM

Evli 74 75,5
Bekar 24 24,5
YAS

30'dan az 35 35,7
31- 40 61 62,2
41-50 2 2,0
CALISTIGI YIL TOPLAMI

3 yil ve daha az 20 20,4
4 -8yl 30 30,6
9-15y1l 37 37,8
16 y1l ve {izeri 11 11,2
BRANS

Tiirk¢e 13 13,3
1ngilizce 31 31,6
Matematik 14 14,3
Fizik 6 6,1
Kimya 5 51
Biyoloji 6 6,1
Tarih 1 1,0
Cografya 1 1,0
Diger 21 21,4
CALISTIGI ULKE

Asya 37 37,8
Avrupa 27 27,6
Amerika 16 16,3
Diger 18 18,4
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Calisanlarin branglarina gore dagilimlart ise %13,3’ii Tirkce, %31,6’s1
Ingilizce, %14,3’ii matematik, %6,1°i fizik, %5,1°1 kimya, %6,1’i biyoloji, %22,4’i
ise diger branslarda ¢alismaktadirlar. Bu boliimde de calisanlarin %50’ye yakinini

matematik, Ingilizce ve Tiirkce branslar1 olusturmaktadir.

Calisanlar, bircok {iilkeden anketimize katildiklarindan dolayr saglikli
sonuglar alabilmek icin, Asya, Avrupa, Amerika ve Diger seklinde dort grupta
toplandi. Gruplara gore g¢alisanlarin dagilimlart ise %37,8 Asya, %27,6 Avrupa,
%16,6 Amerika, %18,4 Diger seklinde gerceklesmistir. Dikkat edilirse en fazla

katilim Asya iilkelerinde en az katilim ise Amerika’da dir.

4.7. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, dlgme aracinin duyarli, birbiriyle tutarli ve kararli sonuglar
verebilmesi giiciidiir. Olgegin giivenilirligi i¢in Cronbach Alfa testi kullamlir. Bu
teste gore, “birbiriyle yiiksek iliski gosteren maddelerden olusan 6lceklerin alfa
katsayilar1 yiiksek olur. Alfa katsayis1 ne kadar yiiksek olursa bu olgekte bulunan
maddeler birbiriyle o derece tutarli ve aym 6zelligi dlgmeye ¢alisan maddelerden

olusur” (Tezbasaran, 1997:46).

Cronbach Alfa katsayisi, dlgekte yer alan maddelerin homojen bir yapi
gosteren bir biitiinli ifade edip etmedigini arastirir. Alfa katsayisina bagli olarak

6l¢egin gilivenilirligi agagidaki araliklara gére yorumlanmaktadir.
0<Alfa<0,40 ise olgek giivenilir degildir.

0,40<Alfa<0,60 ise 6lgegin giivenilirligi diistiktiir.
0,60<Alfa<0,80 ise dl¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80<Alfa<1,00 ise 6l¢ek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Uygulanmis olan olgeklerle elde edilen OVD’na ait verilerin tiimiine
giivenilirlik (cronbach alfa) analizi yapilmistir. Istatistiksel madde analizi
incelemesinde “Diizeltilmis toplam madde korelasyonu” (corrected item total
corelation) verilerine bakilarak elenmesi gereken madde olup olmadigina Kkarar

verildi.
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OVD ve performansa ait giivenilirlik sonuclari tablo 4.2°de verilmistir. Biitiin
maddelerin diizeltilmis madde korelasyonuna bakildi, negatif deger alan (A-15 ve A-
24) maddeler silindi, en diisiik degere sahip maddeler incelendi. Diizeltilmis madde
korelasyonu en diisiik maddeyi sildigimizde alfa degerinde O6nemli bir yiikselme
saglanacaksa bu madde (A-1) silindi. OVD igin cronbach alfa degerinin 0,940 olmasi

sosyal bilimler i¢in glivenilirlik oraninin olduke¢a yiiksek oldugunu géstermektedir.

Aynmi islem performans verilerine de uygulandi ve diizeltilmis madde
korelasyonu diisiik olan maddeler (B-8, B-22 ve B-25) silindi. Performans igin
cronbach alfa 0,938 olarak bulundu. Bu deger de giivenilirligin oldukg¢a yiiksek

oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.2. Cronbach Alfa Testi ile Elde Edilen Giivenirlik Puanlar:

Cronbach Alfa N
OVD 0,940 28
Performans 0,938 22

4.8. Katihmcilarin OVD Egilimleri

Calisanlarm OVD ciimlelerine ait tercihlerin yiizdelik dagilimlari tablo 4.3’te

verilmistir.

Tablo 4.3’ inceledigimizde calisanlarin, “Bilgi ve tecriibelerimi g¢alisma
arkadaglarimla paylaginm” ifadesine, %94,9 oraninda katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum seceneklerinde toplandig:1 goriiliiyor, bu oran bize Tiirk Okullarinda
calisan Ogretmenlerin bilgi ve tecriibelerini paylasma konusunda oldukcga istekli

olduklarini gostermektedir.

“Calisma arkadaslarimdan daha aktif ve verimli ¢alisirim™ ifadesine %751,0
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %39,8 kararsizim tercihlerinde toplandiklar
gozleniyor. Anketimizi genel olarak inceledigimizde Kararsizlarin bu ifadede en
yiksek oranda toplandiklar1 gdzleniyor. Yaptigimiz derinlemesine analizde
(katilmcilardan bazilarini telefonla arayarak) birgok Ogretmenin, arkadaslarinin da

cok gayretli olduklarini bu nedenle Kararsizim segenegini tercih ettiklerini belirttiler.
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Tablo 4.3. Katithmeilarin OVD Egilimleri

g g . .

8 8 § = o B

Xz = 3 s xS

EEE |5 |§ |EF| -

88 = 3 = x| X S

Y M M ¥ i Y M
Orgiitsel Vatandashk Davramslari % | % | % % % % %
Bilgi ve tecriibelerimi calisma 0 10 | 41 184 765 | 470 | 595
arkadaglarimla paylagirim.
Ca.hsrpa arkadaglarimdan daha aktif ve 20 |71 | 398 316 194 |359 | 950
verimli ¢aligirim.
Calisma arkadaglarima yaptigimiz isle ilgili 10 |20 | 122 43,9 408 | 421 | 815
konularda sorun ¢ikarmam.
Sikayet ederek zaman kaybetmem. 10 (61 | 224 34,7 35,7 | 3,98 ,963
Burada  calisiyor olmaktan gurur | 0 31 143 827 | 479 | 475
duyuyorum.
Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi igin 0 20 |51 30,6 622 | 453 | 691
daha ¢ok caligir, arastirir ve paylasirim.
Mecbur olmadigim halde isi ¢ok olan 0 10 | 11,2 40,8 469 | 433 | 717
arkadaglarima yardim ederim.
Mesal. saatleri disinda caligmam gerekirse 31 |20 |51 235 663 | 448 | 022
bu beni rahatsiz etmez.
Calisma arkadaslarimin haklarina saygi 0 0 2.0 214 765 | 474 | 482
duyarim.
Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve digindaki
degisiklikleri siirekli takip ederim. 0 61 |122 43,9 31,8 | 413 857
Ise gelememis arkadaslarimin islerine 0 51 |71 38,8 490 | 431 | 819
yardimc1 olmaya g¢aligirim.
Cahsma arkadaslarimla yaptugimuz ortak | 150 190|265 |704 | 465 | 611
islerle ilgili bilgi aligverisinde bulunuruz.
Calisma arkadaglarimla aramizda
¢ikabilecek gerginlikleri onlemeye | 0 10 | 8,2 35,7 55,1 | 4,45 ,690
caligirim.
“Aldlglfn paranin hakkini vererek calismaya 0 10 | 122 28.6 582 | 444 | 747
Ozen gosteririm.
Calisma arkadaslarlml .e.tklleyebllecek 0 0 41 35,7 602 | 456 | 575
kararlarda onlarin da fikirlerini alirim.
Isyermd.e. !(ar§1ma ¢ikan olumsuzluklarla 0 20 | 133 50,0 347 417 | 732
bas edebilirim.
Isimi ciddiye alarak, 6zenli ¢aligirim. 0 0 51 39,8 55,1 | 450 | ,596
Davrams"larlmla . calisma  arkadaglarim 0 20 |92 378 51.0 | 437 | 739
olumlu ydnde etkilemeye c¢aligirim.
Kimsenin fark etmeyecegi zamanlarda bile 0 51 | 112 44,9 388 |417 | 825
kurallara uyarim.
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Sorunlari bilyilitmem. 0 51 | 133 [388 |429 |[419 | ,857

Ise yeni baslayan arkadaslarima goniillii

olarak yardim ederim. 0 10 |61 34,7 58,2 | 4,50 ,661

Mesai saatlerine en {ist seviyede uyum

. 10 |61 | 184 |347 39,8 | 4,06 |,961
gosteririm.

Katilmin zorunlu olmadig1 fakat sirket

. 1,0 | 2,0 | 10,2 42,9 43,9 | 4,26 | ,806
yararina olan iglere severek katilirim.

Calisma arkadaglarima islerimizle ilgili

konularda rahatlikla danisabilirim. 10 120 120 337 612 1452 1,735

Bagkalar1  adima  yaptigim  islerde,

gerekenden daha fazla 6zen gosteririm. 10 131 1133 44.9 378 | 415 | 84l

Sirketin adinin her yerde iyi anilmasi i¢in

caba gdsteririm 0 10 |10 17,3 80,6 | 4,77 | ,508

Isleri ile ilgili problem yasayan

arkadaglarima yardim ederim. 0 20 151 347 582 | 4,49 | 692

Caligma arkadaslarimin isle ilgili konularda
motivasyonlarini artirmaya caligirim.

0 31 |51 40,8 51,0 | 440 | ,728

“Caligma arkadaslarima yaptigimiz isle ilgili konularda sorun ¢ikarmam.”
ifadesine  %84,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde toplandiklar

gdzlemleniyor. Ogretmenlerin uyumdan yana olduklar1 sonucunu gikarabiliriz.

“Sikayet ederek zaman kaybetmem.” ifadesine %70,4 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum ve %22,4 kararsizim seceneklerinde toplandiklart goriiliiyor. Bu oranlar
Ogretmenlerin genel egiliminin sikayet etmeme yoniinde oldugunu ancak bu konuda

karasizlarin da 6nemli bir oran teskil ettigini gosteriyor.

“Burada c¢alistyor olmaktan gurur duyuyorum.” ifadesine, %97 oraninda
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde bulunduklar1 gézlenmektedir. Bu oran
dikkate alindiginda Tiirk okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin bu okullarda ¢alismaktan

olduk¢a memnun olduklari sonucunu ¢ikarabiliriz.

“Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi i¢in daha ¢ok ¢alisir, arastirir ve
paylasirrm.” climlesine, %90,8 oraminda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum
seceneginde toplandigi goriililyor. Bu orandan da Ogretmenlerin, okulun basarili

olmasi i¢in bir ¢alisma ve arastirma iginde olduklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz.

“Mecbur olmadigim halde isi cok olan arkadaglarirma yardim ederim.”
ifadesine, %87,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum ve %11,2 kararsizim tercihinde

toplandiklar1 gozleniyor. Bu oranlar da 6gretmenler arasi yardimlagsmanin yiiksek
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oldugunu gosteriyor. %11,2’lik kararsiz kesim iizerine yaptigimiz derinlemesine
analizde ise bir kisim katilimcinin, diger arkadasinin isinin kendinden fazla olduguna
inanmayan veya arkadasinin zaman planlamasi konusunda problemleri oldugunu

diisiinenlerden olustugu anlasilmaktadir.

“Mesai saatleri disinda ¢alismam gerekirse bu beni rahatsiz etmez.” ifadesine
%89,8 oraninda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde bulunduklar
gbzleniyor. Bu oran da Tiirk okullarinda c¢alisan oOgretmenlerin  digerkamlik

vasiflarinin yiiksek oranda oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

“Calisma arkadaslarimin haklarina saygi duyarim.” ifadesine, %97,9 oraninda
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum secgeneklerini tercih ettikleri goriiliiyor. Bu oran da
Ogretmenlerin  birbirlerinin  haklarin1  gozetme noktasina duyarlt olduklarimi

gostermektedir.

“Yaptigim isle ilgili, sirket i¢ci ve disindaki degisiklikleri siirekli takip
ederim” ifadesine %81,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklart
gbzleniyor. Bu oran1 da Ogretmenlerin degisiklikleri takip ettikleri seklinde

yorumlayabiliriz.

“Ise gelememis arkadaslarimn islerine yardimci olmaya calisirim.” ifadesine,
%87,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum. Bu sonu¢ bize Ogretmenler arasindaki

yardimlagma ve is birliginin iist diizeyde oldugunu gostermektedir.

“Calisma arkadaslarimla aramizda ¢ikabilecek gerginlikleri Onlemeye
calisirim.” climlesine %90,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde
toplandigr gozlemleniyor. Bu orant da Tiirk okullarinda calisan Ogretmenlerin

problemleri biiylitmediklerini ve uyumdan yana olduklar1 seklinde yorumlayabiliriz.

“Aldigim paranin hakkini vererek c¢aligmaya Ozen gosteririm.” ifadesine
%86,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde toplandiklarini gozliiyoruz.
Bu orani da 6gretmenlerin aldiklar1 iicreti hak etme konusunda titiz davrandiklari

yoniinde yorumlayabiliriz.

“Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek kararlarda onlarin da fikirlerini
alinm.” climlesine, katilimcilarin  %95,9’u  katiliyorum/kesinlikle katiliyorum

seceneklerini tercih ettikleri goriilmektedir. Bu oran da Ogretmenlerin diger
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arkadasin1 etkileyebilecek calismalarda goriislerini almaya ©6nem verdiklerini

gostermektedir.

“Isyerinde karsima ¢ikan olumsuzluklarla bas edebilirim.” ifadesine %84,7
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari gdzlemleniyor. Bu orani
da okulda Ogretmenler Karsilarina ¢ikacak problemleri ¢ozebileceklerini
diistintiyorlar seklinde yorumlayabiliriz. Ancak %13,3 kararsizim tercihinde bulusan
bir kesim dikkat ¢ekicidir.

“Isimi ciddiye alarak, Ozenli calisirnm.” ifadesine %94,9
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde bulunduklar1 gézleniyor. Bu orana
bakarak Tirk okullarinda g¢alisan 6gretmenlerin isleri ciddiye aldiklari seklinde

yorumlayabiliriz.

“Davraniglarimla ¢aligma arkadaslarimi olumlu yonde etkilemeye caligirim.”
ifadesine %88,8 oraninda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde bulunduklari
gozleniyor. Yaptigimiz derinlemesine analizde bazi &gretmenlerimiz bu ifadeyi
“bizim yaptigimiz davranislarin arkadaslarimizi etkilemesini degil, arkadaslarimizi

etkileyecek 0rnek davraniglar sergiliyor muyuz?” seklinde algiladiklarini belirttiler.

“Kimsenin fark etmeyecegi zamanlarda bile kurallara uyarim.” ifadesine
%83,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari gozleniyor.
Ogretmenlerin kurallara uyulmas: gerektigi i¢in uyduklarini, baskalar1 gorsiin diye

bunu yapmadiklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz

“Sorunlar biiyiitmem.” ifadesine %81,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum ve
%13,3 kararsizim tercihlerinde toplandiklari gozleniyor. Bu oranlar gretmenlerin
genelde sorunlari biiyiitmedikleri ancak %13,3 gibi bir boliimiinde Kkararsiz oldugu
gozleniyor. Yaptigimiz derinlemesine analizde Ogretmenlerden bazilari “sorunlar
bliylitmenin dogru bir davranis olmadigi ancak her zaman bdyle davranilmasi
durumunda ise sorunlarin ileride daha biiyiliyerek c¢oziilmesi imkansiz olarak
karsimiza g¢ikabilecegini” ifade ettiler. Bazi katilimcilar ise olaya yonetim agisindan
yaklagsmakta, “mevcut sorunlar {ist kademeye iletilse bile ¢oziilmeyecegi kanaatini

tagimakta” bu nedenle kararsizim se¢enegini isaretlediklerini sdylemektedirler.

“Ise yeni baslayan arkadaslarima géniillii olarak yardim ederim.” ifadesine

%92,9 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum segenegini tercih ettikleri gozleniyor.
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Ogretmenlerin 6zellikle yeni baslayan arkadaslarina yardimei olduklari sonucunu

cikarabiliriz.

“Mesai saatlerine en {ist seviyede uyum gosteririm.” ifadesine %74,5
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum ve %18,4 kararsizim seg¢eneklerinde toplanmislar.
%18,4 Kkararsiz katilimsiya yonelik olarak  goriistiigiimiiz  6gretmenlerimiz bu
sonucu, “sadece mesai saatleri degil daha fazla 6grencileriyle ilgilendikleri” seklinde

agikladilar.

“Katilimin zorunlu olmadig1 fakat sirket yararmma olan islere severek
katilinm.”  ifadesine  %86,8 katiliyorum/kesinlikle  katiliyorum  tercihinde
toplandiklar1 gozleniyor. Bu oran da dgretmenlerin zorunlu olmadiklar1 halde okul

yararina olabilecek faaliyetlere katildiklart sekilde yorumlayabiliriz.

Calisma arkadaslarima islerimizle ilgili konularda rahatlikla danigabilirim.”
cimlesine, %94,9 oraninda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde
toplandiklar1 gézleniyor. Biz de bu oranmi Tiirk okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin fikir
alig-verigine onem verdikleri ve birbirleri arasindaki giiven duygusunun 6n planda

oldugu seklinde yorumlayabiliriz.

“Bagkalar1 adina yaptigim islerde, gerekenden daha fazla 6zen gosteririm.”
ifadesine  %82,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklart
gozleniyor. Bu sonuglar1 da 6gretmenlerin arkadaglar1 adina yaptiklar faaliyetlerde

0zenli davrandiklar1 seklinde yorumlayabiliriz.

“Sirketin adinin her yerde iyi anilmasi i¢in ¢aba gdsteririm.” ifadesine, %97,9
oraninda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum. Bu oran 6gretmenlerin okullariyla iyi

bir uyum saglayarak biitiinlestigi seklinde yorumlayabiliriz.

“Isleri ile ilgili problem yasayan arkadaslarima yardim ederim.” ifadesine
%92,9 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari gozleniyor. Tiirk
okullarinda c¢alisan 6gretmenlerin isle ilgili problem yasayan arkadaslarina yardim
konusunda olduk¢a duyarli olduklarini sdyleyebiliriz. Bunun bir sebebi egitimdeki
basarmin bir biitiin olarak degerlendirildigi icin, 6gretmenlerin takim arkadaslarinin

da basarisin1 6nemsedikleri sonucunu ¢ikarabiliriz.
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“Calisma arkadaslarimin isle ilgili konularda motivasyonlarini artirmaya
calisinm.” ifadesine %91,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihlerinde
toplandiklar1 gozleniyor. Bu orant da Ogretmenlerin birbirlerini motive etme

konusunda istekli olduklar seklinde yorumlayabiliriz.

4.9. Katihmcilarin Performans Egilimleri

Calisanlarin  performans Olgmeye iliskin climlelere yonelik tercihlerinin

yiizdelik dagilimi tablo 4.4°te verilmistir.

Tablo 4.4’4 inceledigimizde c¢alisanlarin, “Dersi islerken 0Ogrenciler
arasindaki diizey ve farkliliklar1 gozeterek, adaletli davranirim.” ifadesine %93,9
katilryorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari goriiliiyor. Ogretmenlerin
adaletli davranma konusunda hassas olduklarin1 ve dgrenciler arasindaki farkliliklara

dikkat ettiklerini sdyleyebiliriz.

Tablo 4.4. Katihmcilarin Performans Egilimleri

gg g g X

cu’ss g = cu=x S

Xz z | S 5 | X8

X 7 X

ZEE |5 |z |E2

8 & o = D o

LR < © < L «

X M M N4 N~ XY M
Performans % % % % % % %

Dersi islerken Ogrenciler arasindaki diizey ve
farkliliklar1 gozeterek, adaletli davranirim 0 0| 6148014591439 ,605

Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim 0| 20214 |37,81|38,8]4,13 |,820

Basarili  dgrencileri  ddiillendirerek  basari 0| 10| 41418531 |446 | 629
duygularini artiririm.

Ogrencilerin 6grendikleri konular1 gergek yasamla
iligkilendirebilmesi  igin  sosyal faaliyetlere 0| 201(235(34,7 1398 |4,12 | ,840

(kuliipler vs.) zaman ayiririm.

Qgtencﬂere sos.yal sqrumluluklanm kazanmalar1 0 0| 61357582452 613
yoniinde rehberlik ederim.

Ogrencilere karsi sabirli, hoggoriilii ve giiler ytizlii 0 ol 82408 |51,0]442 | 642
davranirim.

Qgrencm'm "sor}mlarml ogrenci-ogretmen-veli ol 10102 357|531 |440] 715
diyalogu ile ¢6zerim.

Egitim ve Ogretim ile ilgili goérevlerde yiiksek
performans sergilerim. 0 011841480337 4,15 ,708
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Egitim ve 6gretimde becerilerimle orantili olarak

sunarim.

T . 10| 1,0|13,3|459 |38,8 | 4,20 |,786
is yuki istlenirim.

Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel 10| 511|153 |439 |34,7 | 4,06 | 894
tutarim.

Ogrencilerin basarili olmast igin etkin ekip 0| 20153 |429 398|420 772
calismasi yaparim.

Sinifta diizen ve disiplini her zaman saglarim. 0 0]11,2 |40,8 | 48,8 | 4,36 | ,679
Belirlenen standartlara uygun olarak ders plani 10| 311|255 (327 |37.8 | 4,03 | 924
hazirlarim.

]?ersm ve ko.nunl%n. Ozelligine uygun &gretim 1,0 0| 92398 500|437 | 739
yontem ve tekniklerini kullanirim.

Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak |y o | 59 1514 367 357 | 4,01 | 936
icin diger 6gretmenlerle isbirligi yaparim.

l*;gltlm ve Ogretimin etkin yonetimi igin yasa ve 10| 1,0 (112|378 490|432 | 79
yonetmeliklere genelde uygun davranirim.

9kul yonetimince Verlleg gérevlierl (qéb?tler, 20| 10| 61378 531|438 820
torenler, vs.) zamaninda eksiksiz yerine getiririm.

Okuldaki sorunlarin ¢éziimii (¢aligma kosullarinin

iyilestirilmesi, kiitiiphane hizmetleri, vs.) i¢in okul 0| 20| 8,2 (34,7 |551 |4,42 |,732
yonetimine aktif destek veririm.

Ogrencilerin sorunlarini  dnce bireysel olarak

¢ozmeye g¢alisirim, ancak basarili olamadigim | 1,0 | 1,0 | 8,2 | 35,7 | 54,1 |4,40 | ,771
takdirde rehberlik hizmetleri servisine bildiririm.

Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali

ogretim tekniklerini etkili bir bigimde kullanirim. 0| 20| 9214394491431 ,726
Ders verdigim siniflarda, yeni teknikleri ve

fikirleri denemek konusunda kendimi Ozgiir 0| 1,0(10,2|439 (44,9 4,32 |,700
hissederim.

Egitim ve ogretimde problemlerle

karsilasildiginda ¢6ziim igin amirlerime Oneriler 0 20| 9,2 (35,7|53,11|4,39|,742

“Bagarisiz ogrencilerle 6zel olarak ilgilenirim.” ifadesine %76,6 kesinlikle

katiyorum/katiliyorum tercihinde toplandiklari goriiliiyor. Tiirk okullarinda ¢aligan

Ogretmenler basarisiz Ogrencilerin basartyr kendi gayretleriyle elde etmesini

beklemeyip bu konuda onlarla 6zel olarak ilgilenmektedirler. Ancak %21 kararsizim

diyen bir katilimc1 gurubu var ki bu da dikkate alinmayacak bir oran degil.

“Bagarili 6grencileri ddiillendirerek basari duygularini artiririm.” ifadesine

%94,9 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bu

sonu¢ ta basarinin Odiillendirilmesi konusunda 6gretmenlerin hemfikir olduklari

kanaatini olusturuyor.
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“Ogrencilerin 6grendikleri konular1 gercek yasamla iliskilendirebilmesi igin
sosyal faaliyetlere (kuliipler vs.) zaman ayiririm.” ifadesine  %74,5
katiliyorum/kesinlikle  katiliyorum  segenegini  tercih  ettikleri  goriiliiyor.
Katilimcilarin genel olarak sosyal faaliyetlere nem verdikleri ancak %23,5 oraninda

kararsiz bir gogunluk var.

“Ogrencilere sosyal sorumluluklarini kazanmalar1 yoniinde rehberlik ederim.”
ifadesine 93,9 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari goriiliiyor.
Ogretmenlerin, dgrencilerin sosyal sorumluluklarinin gelismesinde kilavuzluk etme

roliine katildiklarini sdyleyebiliriz.

“Ogrencilere Karsi sabirli, hosgoriilii ve giileryiizlii davranirim.” ifadesine
%91,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde yogunlastiklart goriiliiyor.
Ogrencilerle iliskilerde sabir, hosgorii ve giileryiiziin énemli oldugu konusunda

hemfikir olduklar1 goriiliiyor.

“Ogrencinin sorunlarin1  dgrenci-dgretmen-veli diyalogu ile ¢dzerim.”
Ifadesine %88,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklart
goriiliiyor. Ogretmenler dgrenci problemlerinin ¢dziimiinde iiglii sacayagimin olmasi

gerektigi diistincesinde olduklari goriiliiyor.

“Egitim ve oOgretim ile ilgili gorevlerde yliksek performans sergilerim.”
ifadesine %81,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde yogunlastiklar
goriiliiyor. Genel olarak Ogretmenler, gorevleri ile ilgili yiliksek performans

gosterdiklerini soyleyebiliriz. Ancak %18,4 kararsiz bir grup var.

“Egitim ve Ogretimde becerilerimle orantili olarak is yiikii istlenirim.”
ifadesine  %84,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum seceneginde toplaniyor.

Ogretmenlerin, is yiikleri konusunda memnun olduklarmi sdyleyebiliriz.

“Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel tutarim.” ifadesine %78,6
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklari gériiliiyor. Ogretmenler,
verdikleri dersler konusunda yeterli olduklarini ve yenilikleri takip ettiklerini

sOyleyebiliriz.

“Ogrencilerin basarili olmasi igin etkin ekip ¢alismasi yaparim.” ifadesine

%82,7 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklar1  goriiliiyor.
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Ogretmenler basar1 icin birlikte calismanin  6nemine inamyorlar seklinde

yorumlayabiliriz.

“Sinifta diizen ve disiplini her zaman saglarim.” ifadesine. %89,6
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Ogretmenlerin

basarili bir egitim ve 6gretim i¢in disiplinden yana olduklar1 goriiliiyor.

“Belirlenen standartlara uygun olarak ders plani hazirlarim.” ifadesine %70,5
katiltyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bu sonug,
biiyiik cogunlugun ders planlarini hazirlarken standartlara 6nem verdigini gdsteriyor.
Ancak %25,5 Kkararsizim se¢enegini isaretleyen bir katilimer gurubu var. Yaptigimiz
derinlemesine analizde karasizim segenegini isaretleyen Ogretmenlerden ¢ogu
standartlarin ¢ok fazla prosediirii oldugunu buna uygun plan yapmanin fazla vakit

aldigin belirttiler.

“Dersin ve konunun oOzelligine uygun ogretim yontem ve tekniklerini
kullanirim.”  ifadesine  %89,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde
toplandiklar1 goriilityor. Ogretmenlerin kullandiklar1 yontem ve teknikleri secerken

dikkatli davrandiklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz.

“Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak i¢in diger 0gretmenlerle
isbirligi yaparim.” ifadesine %72,4 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde
toplandiklart halde %21,4 Kkarasizim segeneginde bulustuklari gozleniyor.
Ogretmenler genel olarak basar1 icin diger meslektaslariyla isbirligi icinde olmaya
Oonem verirken, bazi 0gretmenler (%21,4) bu konuda net bir fikre sahip degiller

seklinde yorumlayabiliriz.

“Egitim ve O6gretimin etkin yonetimi i¢in yasa ve yOnetmeliklere genelde
uygun davranirim.”  %86,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde
toplandiklar1 goriiliiyor. Bu oran1 6gretmenlerin egitimden istenen sonuglarin elde
edilmesi i¢in genel kurallara uygun davranilmasi gerektigine inandiklar1 seklinde

yorumlayabiliriz.

“Okul yonetimince verilen gorevleri (nObetler, torenler, vs.) zamaninda
eksiksiz yerine getiririm.” ifadesine %90,9 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum

tercihinde toplandiklar1 goriilityor. Bu sonucu Tiirk okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin
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egitim disindaki verilen ek gorevleri yerine getirme konusunda istekli olduklari

seklinde yorumlayabiliriz.

“Okuldaki sorunlarin ¢oziimii (¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, kiitiiphane
hizmetleri, vs.) i¢in okul yOnetimine aktif destek veririm.” ifadesine %89,8
katiliyorum/kesinlikle  katiliyorum  segeneginde  yogunlastiklari  gdzleniyor.
Ogretmenler okulun sorunlarinin ¢dziimiinde gorev alma konusunda istekli

davrandiklarini sdyleyebiliriz.

“Ogrencilerin sorunlarin1 dnce bireysel olarak ¢ézmeye calisirim, ancak
basarili olamadigim takdirde rehberlik hizmetleri servisine bildiririm.” ifadesine
%89,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor.
Ogretmenler Ogrencilerin sorunlarint ¢ok da dillendirmeden kisisel becerileriyle
¢cozmeye calistiklart basarili olmadiklart takdirde profesyonel destek aldiklari

gbzleniyor.

“Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim tekniklerini etkili bir
bigimde kullanirim.” ifadesine %88,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde
toplandiklar1  goriiliiyor. Ogretmenler yeni teknolojileri kullanma konusunda

isteklidirler.

“Ders verdigim smiflarda, yeni teknikleri ve fikirleri deneme konusunda
kendimi 06zgilir hissederim.” ifadesine %88,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum
tercihinde toplandiklar1 gozleniyor. Bu sonucu yoOnetimin de yeni teknik ve
teknolojilerin denenmesi ve uygulanmasi konularinda tesvik edici oldugu seklinde

yorumlayabiliriz.

“Egitim ve 6gretimde problemlerle Karsilasildiginda ¢oziim i¢in amirlerime
Oneriler sunarim.” ifadesine %88,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum seceneginde
toplandiklar1 gériiliiyor. Ogretmenler Karsilastiklari problemleri sadece amirlerine
bildirme degil ¢oziimiin de bir parcast olma yoniinde gayretleri oldugunu

sOyleyebiliriz.
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4.10. Katimeilar Cahsma Yillarina Gore OVD Egilimleri

Katilimeilarin ¢alisma yillarina gére anketteki ifadelere katilim oranlar tablo
4.5.’te gosterilmistir. Ankete katilanlarin %20,4’tintin (20 kisi) 3 yil ve daha az
caligma tecriibesi vardir. Katilimcilarin %30,6’s1 (30 kisi) 4 ile 8 yil ¢alisma
tecriibesi olanlar. Yine katilimcilarin %37,8°1 (37kisi) 9 ile 15 yil tecriibesi olanlar ve
%11,1’si (11 kisi) 16 yil ve daha fazla tecriibesi olanlardan olugsmaktadir. Bu bilgiler

151g¢1nda sadece anlamli farklilik olan maddeler asagida incelenmistir.

“Calisma arkadaslarimdan daha aktif ve verimli ¢alisirim.” ifadesine, diger
gruplar %50 civarinda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplanmisken
16 yil ve daha fazla tecriibesi olanlar bu climlede, %18,2 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum segenegini isaretlemisken %63 gibi 6nemli bir oran Kararsiz olduklarini
bildirmislerdir. Bu oranlardan da yillar ilerledikge meslekte belli bir yili
dolduranlarin yeni baslayan arkadaslarin1 daha aktif ve verimli gordiikleri sonucunu

cikarabiliriz.

“Sikayet ederek zaman kaybetmem.” ifadesine, li¢ yil ve daha az ¢alisma
tecriibesi olanlar %40 Kararsiz olduklari, %55 oraninda da katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihinde toplandiklarini goriiyoruz. Calisma yili arttikga karasizlarin
oraninin azaldigi1 ve sikayetten vazgecenlerin oraninin arttifini goriiyoruz. Bu
oranlart da Ogretmenlerin tecriibeleri arttikga Kkarsilastiklart problemleri sikayet
etmektense ¢Oziim yolu bulma yoniinde egilimlerinin arttig1  seklinde

yorumlayabiliriz.

“Mesai saatleri disinda calismam gerekirse bu beni rahatsiz etmez.” ifadesine
diger gruplar az bir oranla (%]15) karasiz ve katilmadiklarini bildirdikleri halde 16 yil
ve daha fazla galisma tecriibesi olanlarin %100°0 bu ifadeye katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Ogretmenlerin tecriibeleri arttikca

daha fedakar olduklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz.

“Yaptigim isle ilgili, sirket i¢ci ve disindaki degisiklikleri siirekli takip
ederim.” ifadesine, 16 yil ve daha fazla tecriibesi olanlarin %100
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum  tercihinde toplandiklari  goriiliiyor. Diger

gruplarda ise %20 gibi kararsizim veya katilmiyorum segeneginde toplanmalari
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dikkat ¢ekmektedir. Bu oranlari, tecriibe arttikca calisanlarin yaptiklari isle ilgili

degisiklikleri takip etmenin 6nemini daha iyi kavradiklar1 seklinde yorumlayabiliriz.

Tablo 4.5. Katiimcilarin Cahsma Yillarina Goére OVD Egilimleri

gl g
5 £ g =
5 |s |E |2E
= > 7 e = o
C o - Eo =) e~
o E E = = 5 =
YEE | & =3 g =
g2 % |2 |*5
TECRUBE
Orgiitsel Vatandashk % % % % %
Davranislan
3 ve DAHA AZ 50 0 45,0 30,0 20,0
Calisma arkadaslarimdan daha aktif 4-8YIL 0 10,0 36,7 333 20,0
ve verimli ¢alisirim 9-15YIL 27 | 54 | 324 | 378 | 216
16 ve UZERI 0 18,2 | 63,6 91 9,1
3 ve DAHA AZ 0 50 40,0 35,0 20,0
4-8YIL 3,3 | 10,0 | 20,0 23,3 43,3
Sikayet ederek zaman kaybetmem.
9-15YIL 0 54 13,5 35,1 459
16 ve UZERI 0 0 27,3 63,6 9,1
3 ve DAHA AZ 0 0 15,0 25,0 60,0
Mesai saatleri diginda ¢alismam 4-8YIL 6,7 6,7 33 30,0 53,3
gerekirse bu beni rahatsiz etmez. 9_15YIL 2.7 0 2.7 21,6 73,0
16 ve UZERI 0 0 0 91 90,9
3ve DAHA AZ 0 10,0 | 10,0 50,0 30,0
Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve 4-8YIL 0 3,3 16,7 50,0 30,0
disindaki degisiklikleri siirekli takip
ederim. 9-15YIL 0 8,1 13,5 29,7 48,6
16 ve UZERI 0 0 0 63,6 36,4
3ve DAHA AZ 0 50 10,0 35,0 50,0
156 gelememis arkadaslarimin 4-8YIL 0 6,7 10,0 43,3 40,0
islerine yardimct olmaya g¢aligirim. 9_15YIL 0 5,4 5,4 35,1 541
16 ve UZERI 0 0 0 455 54,5
3ve DAHA AZ 0 0 25,0 45,0 30,0
Isyerinde karsima ¢ikan 4-8YIL 0 3.3 10,0 56,7 30,0
olumsuzluklarla bas edebilirim. 9_15VYIL 0 2,7 8,1 56,8 32,4
16 ve UZERI 0 0 18,2 18,2 63,6
3ve DAHA AZ 0 0 15,0 55,0 30,0
4-8YIL 0 13,3 | 13,3 30,0 43,3
Sorunlar bitylitmem.
9-15YIL 0 2,7 10,8 40,5 459
16 ve UZERI 0 0 18,2 27,3 54,5
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3ve DAHA AZ 0 |10,0| 100 50,0 30,0

Bagkalar1 adina yaptigim islerde, 4-8YIL 33 | 33 20,0 43,3 30,0
gerekenden daha fazla 6zen

gosteririm. 9-15YIL 0 0 10,8 48,6 40,5

16 ve UZERI 0 0 91 | 273 | 636

“Ise gelememis arkadaslarimin islerine yardimci olmaya calisiim.” ifadesine
ilk iki gurubumuz (3 yil ve daha az calisanlar ile 4-8 yil arasi galisanlar) %15
kararsizim ve katilmiyorum tercihinde bulunmus, 9 ile 15 yil ¢alisma tecriibesi
olanlar ise %10,4 kararsizim ve katilmiyorum tercihinde bulusmuslar. Ancak 16 yil
ve daha fazla tecriibesi olanlarin bu ifadeye de %100 katiliyorum/kesinlikle
katilryorum segenegini tercih ettikleri goriiliiyor. Ogretmenlerin ¢alisma yillari

arttik¢a arkadaslarina yardimei olma egilimleri de artmaktadir.

“Isyerinde karsima ¢ikan olumsuzluklarla bas edebilirim.” ifadesine, 4 — 8 ve
9 — 15 yil tecriibesi olan Ogretmenler %10 kararsiz, %90 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihlerinde toplandiklari, 16 yil ve daha fazla tecriibesi olanlar %18
karasizim, %382 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, 3 yil ve daha az tecriibesi
olanlarin ise %25 kararsizim, %75 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde
toplandiklar1 goriiliiyor. Ogretmenler meslege ilk basladiklari yillarda olumsuzluklar
konusunda tecriibeleri olmadiginda bu ciimleye ihtiyatli yaklastiklarini diisiinebiliriz.
Tecriibelerinin arttigi donemlerde ise olumsuzluklari tam olarak ¢d6zme konusunda

umitsizlik yasadiklart seklinde yorumlayabiliriz.

“Sorunlar1 biyiitmem.” ifadesine, 4 — 8 yil tecriibesi olanlarmm %13,3
katilmadiklar1 goriiliiyor. Ogretmenler ilk acemilik yillarini atlattiktan sonra daha
idealist bir yaklasimla biitiin problemlerin acik ve net bir sekilde c¢oziilmesini

isteyebilirler.

“Bagskalar1 adina yaptigim islerde, gerekenden daha fazla 6zen gosteririm.”
[fadesine, ilk iki grubun (3 yil ve daha az ¢alisanlar ile 4-8 yil aras1 ¢alisanlar) %10
katilmiyorum ve %20 oraninda da Kararsizim segenegini tercih ettikleri goriiliiyor.
Ogretmenlerin tecriibeleri arttikga arkadaslar1 adina yaptiklari islerde daha dikkatli

davrandiklarimi soyleyebiliriz
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4.11. Katimcilarin Calisma Yillarina Gore Performans Egilimleri

Katilimcilarin  ¢alisma  yillarima goére performans Olgiimiine yonelik

ifadelerdeki egilimleri tablo 4.6 verilmistir.

Tablo 4.6 incelendiginde, “Dersi islerken Ogrenciler arasindaki diizey ve
farkliliklar1 gozeterek, adaletli davranirim.” ifadesine 16 yil ve daha fazla tecriibesi
olan Ogretmenlerin %18 Kararsizim tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Yillar
ilerledik¢e 6gretmenlerin 0grencilere karsi yaklagimlarinin daha genel oldugunu ve

detaya girmekten hoslanmadiklarini sdyleyebiliriz.

“Basarisiz O0grencilerle 6zel olarak ilgilenirim.” ifadesine, diger gruplar
%?20’ye yakin kararsizim secenegini tercih ettikleri goriiliirken 16 y1l ve daha fazla
tecriibesi olanlarin sadece %9’u kararsiz olduklarini belirtmisler. Tecriibe arttik¢a
basarisiz Ogrencilerle mutlaka 06zel ilgilenilmesi gerektiginin 6nemini daha iyi

kavradiklar1 yorumunu yapabiliriz.

“Ogrencilerin 6grendikleri konular1 gercek yasamla iliskilendirebilmesi igin
sosyal faaliyetlere (kuliipler vs.) zaman ayiririm.” ifadesine diger gruplardan daha
fazla olmak ilizere 16 yil ve iizeri tecriibesi olanlar %45 kararsizim tercihinde
toplanmiglar. Ogretmenlerin yaslar1 ilerledikge sosyal faaliyet organize etme ve

katilma egilimlerinin diistiigli seklinde yorumlayabiliriz..

“Egitim ve Ogretim ile ilgili gorevlerde yiiksek performans sergilerim.”
ifadesine diger gruplarda kararsizim tercihinde bulunanlar olmasina ragmen 16 y1l ve
daha fazla tecriibesi olanlarin %100 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde
toplandiklar1 goriiliiyor. Ogretmenlerin tecriibeleri arttikca kendilerine giivenin de

arttigini diisiinebiliriz.

“Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel tutarim.” ifadesine de
yukarida oldugu gibi 16 yil ve daha fazla tecriibesi olan Ogretmenlerin %90
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde toplandiklart goriiliiyor. Tecriibe
arttikca 6gretmenlerin kendilerini daha iyi tanidiklarin1 mesleki olarak da kendilerini

yeterli gordiikleri gbzlemlenmektedir.
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Tablo 4.6. Katihmcilarin Calisma Yillarina Gore Performans Egilimleri

<f1E |5 |E |28
X o S N - X
£2 2 | |E |E2
x =] Y
) g | 2 = .
TECRUBE
Performans % % % % %
3 ve DAHA AZ 0 0 50 50,0 | 45,0
Dersi islerken dgrenciler arasindaki 4-8YIL 0 0 3,3 56,7 | 40,0
diizey ve farkliliklar1 gozeterek, adaletli
davranirim 9-15YIL 0 0 54 40,5 | 54,1
16 ve UZERI 0 0 18,2 | 455 | 364
3ve DAHA AZ 0 5,0 25,0 | 40,0 | 30,0
Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak 4-8YIL 0 33 26,7 36,7 333
ilgilenirim 9-15YIL 0 0 | 189 | 324 | 486
16 ve UZERI 0 0 9,1 545 | 364
. 3ve DAHA AZ 0 5,0 25,0 | 350 | 350
Ogrencilerin 6grendikleri konulari
gercek yasamla iligkilendirebilmesi i¢in 4-8YIL 0 0 233 | 40,0 | 36,7
sosyal faaliyetlere (kuliipler vs.) zaman 9_15YIL 0 2.7 16,2 | 351 | 459
ayiririm. N .
16 ve UZERI 0 0 455 | 18,2 | 36,4
3ve DAHA AZ 0 0 15,0 | 60,0 | 25,0
Egitim ve 6gretim ile ilgili gorevlerde 4-8YIL 0 0 333 50,0 16,7
yﬁksek performans sergilerim. 9-15YIL 0 0 13,5 40,5 459
16 ve UZERI 0 0 0 455 | 545
3ve DAHA AZ 0 20,0 5,0 35,0 | 40,0
Yeterli bilgi birikimine sahibim ve 4-8YIL 3.3 0 | 200 | 500 | 26,7
bilgimi giincel tutarim. 9_-15YIL 0 2,7 18,9 43,2 35,1
16 ve UZERI 0 0 9,1 455 | 455
3ve DAHA AZ 0 0 25,0 | 25,0 | 50,0
Ogrencilerin basarili olmasi igin etkin 4-8YIL 0 0 26,7 433 30,0
ekip alismasi yaparim. 9-15YIL 0 | 54 | 27 | 432 | 486
16 ve UZERI 0 0 9,1 72,7 | 18,2
3ve DAHA AZ 0 0 20,0 | 40,0 | 40,0
Sinifta diizen ve disiplini her zaman 4-8YIL 0 0 3,3 70,0 26,7
saglarim. 9-15YIL 0 0 16,2 | 16,2 | 67,6
16 ve UZERI 0 0 0 455 | 545
Belirlenen standartlara uygun olarak | 3 ve DAHA AZ 0 10,0 | 15,0 | 40,0 | 35,0
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ders plani hazirlarim.

4-8YIL 3.3 3.3 26,7 | 333 | 333
9-15YIL 0 0 32,4 | 189 | 486
16 ve UZERI 0 0 18,2 | 636 | 182
3ve DAHA AZ 0 0 10,0 | 45,0 | 450
Dersin ve konunun dzelligine uygun 4-8YIL 33 0 10,0 | 46,7 | 40,0
ogretim yontem ve tekniklerini
kullanirim. 9-15YIL 0 0 8,1 351 | 56,8
16 ve UZERI 0 0 91 | 273 | 636
3ve DAHA AZ 0 150 | 20,0 | 350 | 30,0
Dersim ile diger dersler arasinda iliski 4-8YIL 33 6,7 233 | 333 | 333
kurmak icin diger 6gretmenlerle
isbirligi yaparim. 9-15YIL 0 0 216 | 351 | 4372
16 ve UZERI 0 0 18,2 | 545 | 273
3ve DAHA AZ 0 0 20,0 | 50,0 | 30,0
Egitim ve 6gretimin etkin yonetimi igin 4-8YIL 33 33 10,0 | 33,3 | 50,0
yasa ve yonetmeliklere genelde uygun
davranirim. 9-15YIL 0 0 8,1 32,4 | 59,5
16 ve UZERI 0 0 91 455 | 455
3ve DAHA AZ 0 5,0 5,0 50,0 | 40,0
Okul yonetimince verilen gorevleri 4-8YIL 6,7 0 10,0 | 36,7 | 46,7
(nobetler, torenler, vs.) zamaninda
eksiksiz yerine getiririm. 9-15YIL 0 0 54 | 27,0 | 676
16 ve UZERI 0 0 0 545 | 455
. 3ve DAHA AZ 0 0 20,0 | 25,0 | 55,0
Ogrencilerin sorunlarini 6nce bireysel
olarak ¢dzmeye c¢alisirim, ancak 4-8YIL 3.3 3.3 33 433 | 46,7
basarili olamadigim takdirde rehberlik 9_15YIL 0 0 5,4 37,8 56,8
hizmetleri servisine bildiririm. N )
16 ve UZERI 0 0 91 27,3 | 63,6
3ve DAHA AZ 0 5,0 20,0 | 40,0 | 350
Derslerimde yeni egitim teknolojilerine 4-8YIL 0 3,3 6,7 56,7 | 33,3
dayali 6gretim tekniklerini etkili bir
bigimde kullanirim. 9-15YIL 0 0 8,1 351 | 56,8
16 ve UZERI 0 0 0 455 | 545
3ve DAHA AZ 0 0 250 | 50,0 | 250
Ders verdigim simflarda, yeni 4-8YIL 0 3,3 6,7 56,7 | 33,3
teknikleri ve fikirleri denemek
konusunda kendimi 6zgiir hissederim. 9-15YIL 0 0 5,4 351 | 59,5
16 ve UZERI 0 0 91 27,3 | 63,6
3ve DAHA AZ 0 5,0 150 | 40,0 | 40,0
Egitim ve 6gretimde problemlerle 4-8YIL 0 33 10,0 | 50,0 | 36,7
karsilasildiginda ¢6ziim i¢in amirlerime
Sneriler sunarim. 9-15YIL 0 0 8,1 216 | 70,3
16 ve UZERI 0 0 8,1 216 | 70,3
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Tablo 4.6.’y1 inceledigimizde bundan sonraki ifadelerde 3 yil ve daha az
tecriibesi olanlarin daha ¢ok (%25 gibi) Kararsizim segeneginde toplandiklari ve
tecriibe arttikca katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum segeneklerinde toplanildigi
goriilityor. Genel olarak 6gretmenlerin tecriibesi arttikca performans oranlarinin da

yiikseldigi sonucunu ¢ikarabiliriz.

4.12. Katihmeilarin Ulkelere Gore OVD Egilimleri

Katilimeilarin iilkelere gére OVD egilimleri tablo 4.7.’de verilmistir.

Tablo 4.7. incelendiginde genel olarak OVD degerlerinin yiiksek oldugu ve
kitalara gore de ¢ok fazla farkliliklar olmadig1 goriilityor. Ancak bazi ifadelerdeki

anlamli farkliliklar yorumlanmaya ¢alisiimustir.

“Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi i¢in daha c¢ok calisir, arastirir ve
paylasirim.” ifadesine, biitiin kitalarda yiliksek oranda katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihinde toplandiklari goriiliiyor. Hatta Avrupa iilkelerinde bu oran
%100’diir. Ancak Diger grup iilkelerinde %11 kararsizim ve %5,6 katilmiyorum
tercihlerinde toplananlar oldugu gériiliiyor. Diger OVD ifadelerini de dikkate alarak

Diger grup iilkelerinde arastirma imkéanlariin az oldugu seklinde yorumlayabiliriz.

“Yaptigim isle ilgili, sirket ici ve disindaki degisiklikleri stirekli takip
ederim.” ifadesine, yiiksek oranda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde
toplanildigr goriiliiyor. Ancak Asya ve Diger grup iilkelerinde, kararsizim %11-12 ve
katilmiyorum %11 tercihlerinde de toplananlarin oldugu goriiliiyor. Asya iilkeleri
icerisinde Afganistan ve Pakistan, Diger grup iilkeleri igerisinde de Irak oldugunu
diisiinecek olursak, bu ilkelerde calisan Ogretmenlerin dis gelismeleri takip

konusunda zorlanmalar1 normal karsilayabiliriz.

“Ise gelememis arkadaslarimin islerine yardime1 olmaya ¢alisirim.” ifadesine
diger kita tlkelerinden farkli olarak Diger grup tilkeleri %16 kararsizim ve %11,1

katilmryorum tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor.

81



Tablo 4.7. Katihmeilarin Ulkelere Gore OVD Egilimleri

x 5| 5 S £ x £
5 = & = @ 3 = o
= = g| = = s E
= gz |s |5 |8%
q| = A

Orgiitsel Vatandashk Davramslar % % % % %
ASYA 0 0 54 48,6 45,9
Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi AVRUPA 0 0 0 29,6 70,4

icin daha ¢ok calisir, aragtirir ve .
paylasirim. AMERIKA 0 6,3 6,3 18,8 68,8
DIGER 0 5,6 11,1 5,6 77,8
ASYA 0 8,1 16,2 40,5 35,1
Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve AVRUPA 0 37 | 11,1 | 444 | 407
disindaki degisiklikleri siirekli takip .
DIGER 0 | 111 | 111 | 389 | 389
ASYA 0 5,4 54 40,5 48,6
Ise gelememis arkadaslarimin islerine AVRUPA 0 3,7 0 40,7 55,6
yardimci1 olmaya c¢aligirim. AMERIKA 0 0 12,5 313 56,3
DIGER 0 | 111 | 167 | 389 | 333
ASYA 0 2,7 13,5 29,7 54,1
AVRUPA 0 0 11,1 33,3 55,6
Aldigim paranin hakkint vererek | \\ippika | 0 | o | 188 | 313 | 50,0
calismaya 6zen gosteririm.

DIGER 0 0 5,6 16,7 | 77,8
DIGER 0 5,6 56 | 27,8 | 611

“Aldigim paranin hakkini vererek c¢alismaya Ozen gosteririm.” ifadesine,
biitiin kita tlkelerinin yiiksek oranda katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihinde
toplandiklar1 goriilmekle beraber diger kita iilkelerinde %15 (ortalama) Kkararsiz

varken bu oran Diger grup iilkelerinde sadece %5 civarinda kalmistir.

4.13. Katihmeilarin Ulkelere Gore Performans Egilimleri

Katilimcilarin iilkelere gore performans egilimleri tablo 4.8.’de verilmistir.

Tablo 4.8. incelendiginde genel olarak performans degerlerinin yiiksek

oldugu ve kitalara gore de ¢ok fazla farkliliklar olmadig: gériiliiyor. ifadelere ve
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oranlara dikkat ettigimizde bu farkliliklarin iilkelerin gelismislik diizeyi, ekonomik
yapilar1 ve kiltliirel yapilarindaki farkliliklardan kaynaklanabilecegi goriiliiyor;
Avrupa iilkelerindeki 6gretmenlerin yeni teknikleri kullanma ve degisiklikleri takip
ve uygulama konularinda performanslarinin daha yiiksek oldugu goriiliiyor. (bu
sonucun nedenlerinden biri olarak, Avrupa’da ki egitim seviyesinin ve kalitesinin
yiiksekligi gosterilebilir) Diger grup iilkelerinde calisan 6gretmenlerde ise sosyal
programlar ve birlikte is yapma konularinda digerlerine kiyasla performanslarinda
kiigiik diisiikliikler gozleniyor. Bu genel degerlendirmeyle birlikte bazi ifadelerdeki

anlamli farkliliklar1 incelemeye calistik.

“Ogrencilerin 6grendikleri konular1 gercek yasamla iliskilendirebilmesi igin
sosyal faaliyetlere (kuliipler vs.) zaman ayiririm.” ifadesine genel olarak Avrupa ve
Amerika Tlkelerinin yiiksek oranda (otalama 9%86,5) katiliyorum/ kesinlikle
katiliyorum tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Asya ve Diger grup iilkelerin de ise
%31-32 oraninda Kararsizim tercihinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bu oranlari iilkelerin

gelismislik diizeyiyle agiklayabiliriz.

“Ogrencinin sorunlarm1  dgrenci-dgretmen-veli diyalogu ile ¢dzerim.”
ifadesine, Asya ve Avrupa iilkelerinde c¢alisan oOgretmenler %95 oraninda
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Amerika
ilkelerinde calisan 6gretmenlerin %25 kararsizzim ve Diger grup iilkelerinde calisan
ogretmenlerin %11 kararsizim, %35.4 katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar
goriiliiyor. Bu ifadeyi de performans ifadelerinin geneline bakarak
degerlendirdigimizde {ilkeler arasi kiiltlir farkliliklarindan bu tiir sonuglarin ortaya

ciktigini soyleyebiliriz.

“Egitim ve Ogretim ile ilgili gorevlerde yiliksek performans sergilerim.”
ifadesine de genel olarak yiiksek oranda (ortalama %90) katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihinde toplandiklari goriiliiyor. Bu ifadede farkli sonug olarak
Avrupa iilkelerinde calisan 0gretmenlerin %30 kararsizim tercihinde toplandiklar
goriilityor. Avrupa’da c¢alisan Ogretmenler ¢evrelerindeki diger meslektaslarina

bakarak boyle bir farkliliga sebep olmus olabilirler.

2

“Ogrencilerin basarili olmas1 igin etkin ekip ¢alismasi yaparim.” ifadesine,
genel olarak yiiksek oranda (ortalama %88) katiliyorum/kesinlikle katiliyorum

tercihlerinde toplanildigi goriiliiyor. Diger grup iilkelerinde ¢alisan 6gretmenler ise
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%27,8 kararsizim, %5,6 katilmiyorum seceneklerini tercih ettikleri goriiliiyor. Bu
sonucu da Diger grup iilkelerindeki Ogrencilerin toplumsal yapiyr algilama

sekillerindeki farklili§a baglayabiliriz.

Tablo 4.8. Katihmcilarin Ulkelere Gore Performans Egilimleri

258 |8 |8 |e&
5 x5 |8 S S X L
= > > 7 <4 = 9
[« = S =) C
= = E | E s = 5 =
= CE|E s |5 | Y5
g |2 |2 |¥s
Performans % % % % %
. ASYA 0 0 32,4 351 32,4
Ogrencilerin 6grendikleri konulari
gergek yasamla iligkilendirebilmesi AVRUPA 0 0 18,5 33,3 48,1
i¢in sosyal faaliyetlere (kuliipler vs.) AMERIKA 0 6,3 0 43,8 50,0
zaman ayiririm. .
DIGER 0 5,6 33,3 27,8 33,3
ASYA 0 0 5,4 37,8 56,8
Ogrencinin sorunlarini égrenci- AVRUPA 0 0 74 33,3 59,3
ogretmen-veli diyalogu ile ¢ozerim. AMERIKA 0 0 25,0 37,5 37,5
DIGER 0 5,6 11,1 33,3 50,0
ASYA 0 0 8,1 51,4 40,5
Egitim ve 6gretim ile ilgili AVRUPA 0 0 33,3 37,0 29,6
gorevlerde yiiksek performans ]
sergilerim. AMERIKA 0 0 12,5 50,0 37,5
DIGER 0 0 22,2 55,6 22,2
ASYA 0 2,7 10,8 54,1 32,4
Ogrencilerin basarili olmas i¢in AVRUPA 0 0 14,8 37,0 48,1
etkin ekip calismasi yaparim. AMERIKA 0 0 125 50,0 37,5
DIGER 0 5,6 27,8 22,2 44,4
ASYA 0 0 18,9 45,9 351
Dersim ile diger dersler arasinda AVRUPA 3,7 3,7 22,2 29,6 40,7
iligki kurmak i¢in diger .
ogretmenlerle isbirligi yaparim. AMERIKA 0 125 125 50,0 25,0
DIGER 0 11,1 33,3 16,7 38,9
ASYA 0 2,7 10,8 35,1 51,4
Derslerimde yeni egitim
teknolojilerine dayali 6gretim AVRUPA 0 0 0 48,1 51,9
tekniklerini etkili bir bicimde AMERIKA 0 6,3 125 50,0 31,3
kullanirim. s
DIGER 0 0 16,7 50,0 33,3

“Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak i¢in diger 6gretmenlerle
isbirligi yaparim.” ifadesine Avrupa ve Amerika’da calisan Ogretmenler %75,

Asya’da calisanlar %88 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum tercihlerinde toplandiklari
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goriiliiyor. Diger grup iilkelerinde ¢alisan Ogretmenler ise %33,3 Kararsizim ve
%11,1 katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bu sonucu Tiirk
okullarin bu iilkelerde daha ge¢ agilmis olmalarina ve okul sayilarinin azligindan

kaynaklantyor seklinde yorumlayabiliriz

“Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim tekniklerini etkili bir
bicimde kullanirim.” ifadesine genel olarak %85 oraninda katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum tercihlerinde toplanilmis. Avrupa iilkelerinde ise bu oranin %100

katiliyorum/kesinlikle katilryorum seklinde oldugu goriiliiyor.

4.14. Katihmeilarin Medeni Hallerine Gore OVD Egilimleri

Katilimcilarin medeni hallerine gére OVD egilimleri tablo 4.9°da verilmistir

Tablo 4.9. Katiimcilarin Medeni Hallerine Gore OVD Egilimleri

| 8¢ s |
8 ’5 ’5 g = v =
= xzi z | B s X 3
3 SE E | & z |Ex
2 |85%5 |5 |5 |88
P Y M| M N4 i Y M4
Orgiitsel Vatandashk Davramslar % % % % %
Bilgi ve tecriibelerimi ¢aligma EVLI 0 0 41 189 | 77,0
arkadaglarimla paylagirim. BEKAR 0 42 42 16,7 | 75,0
Caligma arkadaslarimdan daha aktif ve EVLI 14 | 95 | 378 284 | 230
verimli alisirim BEKAR | 42 | 0 | 458 | 417 | 83
Calisma arkadaslarima yaptigimiz isle ilgili EVLI 14 | 14 | 108 40,5 | 45,9
konularda sorun ¢ikarmam BEKAR 0 42 | 167 542 | 250

EVLI 14 | 68 | 189 | 378 | 351
BEKAR 42 | 333 | 250 | 375

Burada ¢alistyor olmaktan gurur EVLI 0 2.7 108 | 86,5
duyuyorum. BEKAR 0 4,2 250 | 70,8

0
0
0
Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi i¢in EVLI 0 14 41 27,0 27,0
0
0
0

Sikayet ederek zaman kaybetmem.

daha ¢ok calisir, arastirir ve paylasirim. BEKAR 42 8,3 41,7 | 458

0 10,8 | 39,2 | 50,0
42 | 125 | 458 | 375
Mesai saatleri disinda calismam gerekirse bu EVLI 41 | 14 2,7 189 | 730
beni rahatsiz etmez. BEKAR 0 42 | 125 | 375 | 458
Caligma arkadaglarimin haklarina saygi EVLI 0 0 1,4 18,9 79,7

Mecbur olmadigim halde isi ¢ok olan EVLI
arkadaglarima yardim ederim. BEKAR
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duyarim.

BEKAR 0 0 42 | 292 | 66,7
Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve disindaki EVLI 0 54 6,8 486 | 39,2
degisiklikleri siirekli takip ederim. BEKAR 0 83 | 292 292 | 333
Ise gelememis arkadaslarimin islerine EVLI 0 54 6,8 39,2 | 48,6
yardime1 olmaya ¢aligirim. BEKAR 0 42 8,3 375 | 50,0
Calisma arkadaglarimla yaptigimiz ortak EVLI 0 14 14 243 | 730
islerle ilgili bilgi aligverisinde bulunuruz. BEKAR 0 42 0 333 | 625
Aldigim paranin hakkini vererek calismaya EVLI 0 14 | 10,8 25,7 | 62,2
ozen gosteririm. BEKAR | 0 | 0 | 167 | 375 | 458
Caligma arkadaglarimu etkileyebilecek EVLI 0 0 4,1 338 | 62,2
kararlarda onlarinda fikirlerini alirim. BEKAR 0 0 42 41,7 | 54,2
Isyerinde karsima ¢ikan olumsuzluklarla bas EVLI 0 14 | 108 541 | 338
edebilirim. BEKAR | 0 | 42 | 208 | 375 | 375
Isimi ciddiye alarak, 6zenli calisirim. EVLI 0 0 41 40,5 55,4
BEKAR 0 0 83 | 375 | 54,2
Davraniglarimla ¢aligma arkadaglarimi EVLI 0 0 81 405 | 51,4
olumlu ydnde etkilemeye ¢aligirim. BEKAR 0 83 | 12,5 29.2 | 50,0
Kimsenin fark etmeyecegi zamanlarda bile EVLI 0 41 | 108 446 | 405
kurallara uyarim. BEKAR | 0 | 83| 125 | 458 | 333
EVLI 0 | 68| 135 | 315 | 44,6

Sorunlart biiylitmem. A
BEKAR 0 0 12,5 | 50,0 | 37,5
Ise yeni baslayan arkadaslarima goniillii EVLI 0 14 6,8 405 | 514
olarak yardim ederim. BEKAR 0 0 42 16,7 | 79,2
Mesai saatlerine en {ist seviyede uyum EVLI 0 54 | 176 33,8 | 432
gosteririm. BEKAR | 42 | 83 | 20,8 | 375 | 29,2
Katilimin zorunlu olmadig: fakat girket EVLI 14 | 14 ] 108 459 | 405
yararina olan iglere severek katilirim. BEKAR 0 4,2 8,3 331 | 54,2
Calisma arkadaglarima islerimizle ilgili EVLI 14 | 27 0 35,1 | 60,8
konularda rahatlikla danisabilirim. BEKAR 0 0 8,3 292 | 62,5
Bagskalar1 adina yaptigim islerde, gerekenden EVLI 14 | 14 | 108 446 | 419
daha fazla 6zen gosteririm. BEKAR 0 83 | 208 458 | 25,0
Sirketin adinin her yerde iyi anilmasi igin EVLI 0 14 14 149 | 824
gaba gsteririm. BEKAR | 0 | 0 0 | 250 | 750
Isleri ile ilgili problem yasayan EVLI 0 2,7 2,7 405 | 541
arkadaglarima yardim ederim. BEKAR 0 0 12,5 16,7 | 70,8
Caligma arkadaslarimin isle ilgili konularda EVLI 0 2,7 54 405 | 514
motivasyonlarini artirmaya galisirim. BEKAR 0 4,2 42 41,7 | 50,0
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Tablo 4.9.’u inceledigimizde OVD ifadelerinin oranlarmin her iki grup icin
de yiiksek oldugu fark ediliyor. Ancak daha detayli bir inceleme yaptigimizda evli
ogretmenlerin OVD ifadelerine daha yiiksek oranda katildiklar1 gdzlemlenmistir..

Anlamli farkliliklar olan ifadeler asagidaki sekilde yorumlanmustir.

“Sikayet ederek zaman kaybetmem.” ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin
%72,9’u  katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %18,9 Kararsizim tercihlerinde
toplandiklar1 goriililyor. Bekar olanlar ise %62,5 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%33,3 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bu oranlardan evli olanlarin

bekar olanlara gore daha az sikayet egiliminde olduklar1 sonucunu ¢ikarabiliriz.

“Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve disindaki degisiklikleri siirekli takip
ederim.” ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin %87,8’1 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum, %6,8 kararsizim tercihlerinde toplandiklari goriiliiyor. Bekar olanlar ise
%62,5 katiliyorum/kesinlikle  katiliyorum, %?29,2  Kkararsizim  tercihlerinde
toplandiklar1 goriiliiyor. Bu ifade de evli olanlarin degisiklikleri takip konusunda

daha fazla ilgili olduklarin1 goriiyoruz.

“Isyerinde karsima ¢ikan olumsuzluklarla bas edebilirim.” ifadesine,
katilimcilardan evli olanlarin %87,9’u katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %10,8
kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %75,0
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %20,8 Kararsizim tercihlerinde toplandiklar
goriiliiyor. Evli olan katilimcilarimizin kendilerine giivenlerinin daha fazla oldugunu

sOyleyebiliriz.

“Davraniglarimla ¢alisma arkadaslarimi olumlu yonde etkilemeye calisirim.”
ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin %91,9’u katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%8,1 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriilityor. Bekar olanlar ise %79,2
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %12,5 Kararsizim ve 9%8,3 katilmiyorum
tercihlerinde toplandiklar1 goriilityor. Evli olanlarin daha fazla arkadaslarini olumlu

yonde etkileme egiliminde olduklar: goriiliiyor.

“Bagkalar1 adina yaptigim islerde, gerekenden daha fazla 6zen gosteririm.”
ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin %86,5 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%10,8 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriilityor. Bekar olanlar ise %70,8

katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %20,8 Kararsizim ve %8,3 katilmiyorum
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tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Evli olanlarin arkadaslar1 adina yaptiklar

islerde daha 6zenli davrandiklar goriiliiyor.

4.15. Katilmcilarin Medeni Hallerine Gore Performans Egilimleri

Katilimcilarin medeni hallerine gére performans egilimleri tablo 4.10.’da

verilmistir.

Tablo 4.10°u inceledigimizde performans oranlarmin yiiksek ¢iktigi fark
ediliyor. Ancak evli Ogretmenlerin performans oranlarinin hemen hemen biitiin
ifadelerde daha yiiksek oranda oldugu goriiliiyor. Anlamli farkliliklar olan ifadeleri

asagidaki sekilde yorumlanabilir.

“Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim.” ifadesine, katilimcilardan evli
olanlarin %82,4 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %16,2 Kkararsizim tercihlerinde
toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %58,3 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%37,5 kararsizim tercihlerinde toplandiklari goriilityor. Evli olan 6gretmenlerin
basarisiz Ogrencilerle daha fazla 6zel olarak ilgilenme egiliminde olduklar

goriiliiyor.

Tablo 4.10. Katihmcilarin Medeni Hallerine Gore Performans Egilimleri

£ E . .
EE | w8 5 |E E o B
g2 (2573 | €
=A E= = 3 = £ =
8= = < = 8 =
AR RN N4 M XY 4
Performans % |% | % % %
Dersi islerken 6grenciler arasindaki diizey EVLI 0 0 54 446 | 50,0
ve farkliliklar1 gozeterek, adaletli davranirim BEKAR 0 0 8,3 583 | 33,3
EVLI 0 14 | 16,2 | 39,2 | 43,2
Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim .
BEKAR 0 42 | 375 | 333 | 250
Basaril1 6grencileri 6diillendirerek basari EVLI 0 0 4.1 39,2 | 568
duygularini artiririm. BEKAR 0 4,2 42 500 | 41,7
Ogrencilerin 6grendikleri konular gergek EVLI 0 14 | 243 | 324 | 419
yagsamla iliskilendirebilmesi i¢in sosyal R
faaliyetlere (kuliipler vs.) zaman ayiririm. BEKAR 0 42 | 208 41,7 | 333
Ogrencilere sosyal sorumluluklarini EVLI 0 0 54 351 | 595
kazanmalar1 yoniinde rehberlik ederim. BEKAR 0 0 8,3 375 | 5472
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Ogrencilere kars1 sabirli, hosgoriilii ve giiler EVLI 0 0 8,1 40,5 | 514
yiizlii davranirim. BEKAR 0 0 8.3 417 | 500
Ogrencinin sorunlarini 6grenci-6gretmen- EVLI 0 0 6,8 37,8 | 554
veli diyalogu ile ¢dzerim. BEKAR 0 42 20,8 202 | 458
Egitim ve 6gretim ile ilgili gorevlerde EVLI 0 0 16,2 459 | 378
yliksek performans sergilerim. BEKAR 0 0 250 542 | 20,8
Egitim ve 6gretimde becerilerimle orantili EVLI 0 0 12,2 473 | 405
olarak is yiikii iistlenirim. BEKAR 42 | 42 16,7 41,7 | 33,3
Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi EVLI 0 | 14| 189 | 419 | 378
giincel tutarim. BEKAR | 1,4 |16,7| 42 | 50,0 | 250
Ogrencilerin basarili olmast icin etkin ekip EVLI 0 2,7 | 10,8 47,3 | 392
¢alismast yaparim. BEKAR 0 0 29,2 | 29,2 | 417
Sinifta diizen ve disiplini her zaman EVLI 0 0 9,5 36,5 | 541
saglarim. BEKAR | 0 | 0 | 167 | 54,2 | 29,2
Belirlenen standartlara uygun olarak ders EVLI 0 | 14| 284 | 311 | 392
plant hazirlarim. BEKAR | 42 | 83 | 167 | 375 | 333
Dersin ve konunun 6zelligine uygun 6gretim EVLI 0 0 9,5 36,5 | 541
yontem ve tekniklerini kullanirim. BEKAR 42 0 8,3 50,0 | 37,5
Dersim ile diger dersler arasinda iliski EVLI 0 2,7 24,3 32,4 40,5
kurmak i¢in diger 6gretmenlerle isbirligi )

yaparim. BEKAR 42 |125| 125 | 50,0 | 20,8
Egitim ve 6gretimin etkin yonetimi i¢in yasa EVLI 0 0 9,5 351 | 554
ve yonetmeliklere genelde uygun )

davranirim. BEKAR 42 | 42 | 16,7 | 458 | 29,2
Okul yonetimince verilen gorevleri EVLI 1,4 0 4.1 33,8 60,8
(nobetler, torenler, vs.) zamaninda eksiksiz )

yerine getlrlrlm BEKAR 4,2 4,2 12,5 50,0 29,2
Okuldaki sorunlarin ¢éziimii (¢aligma EVLI 0 2,7 10,8 28,4 58,1
kosullarimin iyilestirilmesi, kiitiiphane

hizmetleri,_ \_/s.) icin okul yonetimine aktif BEKAR 0 0 0 542 | 458
destek veririm.

Ogrencilerin sorunlarini 6nce bireysel olarak EVLI 0 1,4 41 33,8 60,8
¢O6zmeye ¢alisirim, ancak basarili

Olal’ljla.dlgll’l.’l ta.lk.d_il‘de rehberlik hizmetleri BEKAR 1,0 1,0 8,2 35,7 33,3
servisine bildiririm.

Derslerimde yeni egitim teknolojilerine EVLI 0 1,4 54 44,6 48,6
dayal1 6gretim tekniklerini etkili bir bicimde .

kullanirim. BEKAR 0 4,2 20,8 41,7 33,3
Ders verdigim simiflarda, yeni teknikleri ve EVLI 0 0 8,1 40,5 51,4
fikirleri denemek konusunda kendimi 6zgiir .

hissederim. BEKAR 0 4,2 16,7 54,2 25,0
Egitim ve 6gretimde problemlerle EVLI 0 1,4 54 32,4 60,8
karsilagildiginda ¢6ziim i¢in amirlerime )

Sneriler sunarim. BEKAR 0 42 | 20,8 | 458 | 29,2
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“Ogrencinin  sorunlarm1  grenci-dgretmen-veli diyalogu ile ¢ozerim.”
ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin %93,2 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%6,8 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %75,0
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %20,8 Kararsizim ve %4,2 katilmiyorum
tercihlerinde toplandiklar1 goriilityor. Evli olan &gretmenleri 6grenci problemlerini

¢ozmede veli ve 6grenci diyaloguna daha fazla 6nem verdikleri goriiliiyor.

“Egitim ve Ogretimde becerilerimle orantili olarak is yiikii istlenirim.”
ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin %87,8 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum,
%12,2 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %75,0
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %16,7 kararsizim ve %38,4
katilmryorum/kesinlikle katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Evli
olan gretmenler is yiiklerinin becerileriyle orantili olduklar1 konusunda daha olumlu

diisiindiikleri gézlemlenmektedir.

“Ogrencilerin basarili olmasi icin etkin ekip ¢alismasi yaparim.” ifadesine,
katilimcilardan evli olanlarin %86,5 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %10,8
kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %70,9
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %29,2 Kararsizim tercihlerinde toplandiklar

goriiliiyor. Evli 6gretmenlerin ekip ¢aligmasina daha egilimli olduklar1 goriiliiyor.

“Simnifta diizen ve disiplini her zaman saglarim.” ifadesine, katilimcilardan
evli olanlarin  %90,6 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %9,4 kararsizim
tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Bekar olanlar ise %83,4 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum, %16,7 kararsizim tercihlerinde toplandiklar1 goriiliiyor. Sinif disiplinini

saglama konusunda evli 6gretmenlerin daha etkili olduklar1 gortiliiyor.

“Egitim ve Ogretimin etkin yOnetimi i¢in yasa ve yonetmeliklere genelde
uygun  davranirnm.”  ifadesine, katilimcilardan  evli  olanlarin  %90,5
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %9,5 Kararsizim tercihlerinde toplandiklari
gortliiyor. Bekar olanlar ise %75,0 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %16,7
kararsizim ve %8,4 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar
goriilityor. Kurallara ve yonetmeliklere uyma konusunda evli 6gretmenlerin daha

dikkatli davrandiklarin1 sdyleyebiliriz.
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“Okul yonetimince verilen gorevleri (nobetler, torenler, vs.) zamaninda
eksiksiz yerine getiririm.” ifadesine, katilimcilardan evli olanlarin  %94,6
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %4,1 kararsizim tercihlerinde toplandiklar
goriiliiyor. Bekar olanlar ise %79,2 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %12,5
kararsizim ve %8,4 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar
goriliiyor. Okul programinin isleyisi konusunda evli 6gretmenleri kendilerine diisen

gorevlerde daha duyarli olduklar1 gézleniyor.

“Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali 6gretim tekniklerini etkili bir
bicimde  kullanirim.”  ifadesine, katilimcilardan evli  olanlarn  %93,2
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %5,4 Kararsizim tercihlerinde toplandiklari
goriiliiyor. Bekar olanlar ise %75,0 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %:20,8
kararsizim ve %4,2 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum tercihlerinde toplandiklari
gortiliiyor. Evli 6gretmenlerin derslerde daha fazla yeni teknik ve teknolojileri

kullanma egiliminde olduklar1 gozleniyor.

“Egitim ve 6gretimde problemlerle Karsilasildiginda ¢oziim ig¢in amirlerime
Oneriler  sunarim.”  ifadesine,  katilimcilardan  evli  olanlarin  %093,2
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %5,4 Kararsizim tercihlerinde toplandiklar
goriiliiyor. Bekar olanlar ise %75,0 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum, %:20,8
kararsizim ve %4,2 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum tercihlerinde toplandiklar
goriiliiyor. egitim ve Ogretim hayatinda karsilasilan problemlerle ilgili yoneticilere

oneri sunma konusunda evli 6gretmenlerin daha egilimli olduklar1 goriiliiyor.
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Giliniimiizde isletmeler agisindan kiiresellesme, teknoloji ve iletisim
unsurlarinin baskisi ile daralan rekabet kiskaci isletmeleri yeni rekabet araglari
gelistirmeye itmektedir. Teknolojik gelisim diizeyinin giderek esitlenmesi, yiiksek
teknolojik standartlar isletmeler agisindan adeta bir 6dev haline sokarak rekabetci

tistlinliik arac1 olmaktan ¢ok bir yeterlilik belirteci haline getirmistir.

Bu nedenle isletmeler daha soyut, taklit edilmesi gii¢ tistiinliikler gelistirmeye
calismaktadir. insan kaynaklari isletmelerin dinamik unsuru olmus ve her zaman bir
iistiinliik aract olagelmistir. Ancak giinlimiiz ve gelecekte isletmelerin rekabet¢i
tstlinliik saglamalarinda adindan daha da ¢ok s6z edilecegi sdylenebilir. Personelin
aidiyet hissiyle ve sorumluluk bilinciyle gelistirdigi 6zveri hem kisi hem takim hem
de isletme performansini olumlu ve kalict bir sekilde etkileyebilmektedir. Bu sayede
olusturulan kiiltiirel dokular isletmenin kendisine 6zgii yapisina uzun siireli
katkilarda bulunmakta ve rekabet¢i istiinliigiin taklit edilmesi gii¢c bir yan1 olarak
goriilebilmektedir. Ozellikle hizmet isletmelerinde bunu 6lgmek ve ortaya koymak

hem daha kolay hem de daha 6nemlidir.

Hizmet isletmelerinde c¢alisanlarin nitelikleri ve isletmeye katkilar1 diger
sektdrlere kiyasla cok daha dnemli bir boyuttadir. Isletmenin felsefesini ve miisteriye
vermek istedigi imaj1 bizzat ¢alisanlarin davranig sekilleri belirlemektedir. Hizmet

isletmelerinde kalitenin artirilmasi ¢alisanlarin kalitesinin artirilmasiyla miimkiindiir.

OVD ile ilgili Tiirkiye de 6zellikle de egitim alaninda yapilan c¢alismalarin
yetersizligi bir sikayet konusudur (Sezgin, 2005:335). Bu ¢alisma hem bu alandaki
eksiklikleri gidermeye yonelik bir katki hem de uygulamanin farkli iilkelerdeki
okullarda gerceklestirilmesi ile &zel bir konuma sahiptir. Ulkelere gore, OVD ve

performans anketlerinden ¢ok farkli sonuglarin alinmamis olmasi, isletmelerdeki
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calisanlarin OVD ve performanslarinin calistiklar iilkeyle degil, yetismis olduklart

kiltiirle ilgili oldugu yoniinde 6nemli bir sonug elde edilmistir.

Uluslararas1 Tiirk Okullar: iilkemizin kiiltiir elcileri olarak hem o iilkelerde
iist diizey yoneticilerin ve halkin biiyiik tevecciihiinii kazanmis hem de ulusal ve
uluslararasi basarilariyla adlarindan gokga s6z ettirmislerdir. Bu basarinin altindaki
en 0onemli nedenlerin basinda calismada da ortaya ¢iktigi gibi bu okullardaki gorev

yapan dgretmenlerin sergiledikleri OVD’dur.

Bu ¢alismada 6gretmenlerin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, medeni hal,
tecriibe, brans, iilke) yaninda aym anda uygulanan OVD ve performans anketleri ile

veriler toplanmustir.

Calismada oncelikle OVD’nin Tiirk okullar1 dgretmenleri tarafindan nasil
algilandig1 ve degerlendirildigi incelenmistir. Daha sonra bu bulgularla 6gretmen

performansi arasinda Karsilastirma yapilmustir.

Elde ettigimiz bulgular Tiirk Okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin yiiksek
OVD kabulii ile ¢alistiklarin1 ve bunun performanslarina yansidigini gdstermistir.
Yapilan frekans analizinde 6gretmenlerin OVD ve performans anketi ifadelerine
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum maddelerinde toplanma oranlart  %90’lar
gecmektedir. Ozellikle “Burada galistyor olmaktan gurur duyuyorum.” ve “Sirketin
adinin her yerde iyi anilmasi i¢in ¢aba gosteririm.” ifadelerine %97 oraninda
katiliyorum/kesinlikle katiltyorum tercihlerinde toplanilmis olunmasi 6gretmenlerin
Orgiitlin  kiiltlirlinii  benimsedikleri, vizyon ve misyonunu paylastiklart kisacasi,

orgiitsel erdemin yerlesmis oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz.

Tirk okullarinda calisan Ogretmenlerin, “Bilgi ve tecriibelerimi c¢aligsma
arkadaslarimla paylasirim” ifadesine, %94,9°nun, “Calisma arkadaslarimin haklarina
saygl duyarim.” ifadesine, %97,9’nun, “Calisma arkadaglarimla aramizda ¢ikabilecek
gerginlikleri 6nlemeye c¢alisirim.” ciimlesine %90,8’nin, “Calisma arkadaslarimi
etkileyebilecek kararlarda onlarin da fikirlerini alirim.” cilimlesine, %95,9°nun,
“Calisma arkadaslarima isimizle ilgili konularda rahatlikla danisabilirim.” Ifadesine
%94,9’nun katiliyorum/kesinlikle katiliyorum seceneklerinde toplanmis olmalari,
hosgorii, nezaket ve yardimlagsma konularindaki algilarinin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
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Demografik ozelliklere gore yapilan analiz de ise medeni hale (evli/bekar)
gbre yaptigimiz analizde evli 6gretmenlerin bekar olanlara gore daha fazla OVD
sergiledikleri ve performanslarinin da daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonug

literatiirii destekler niteliktedir.

Calisma yillarma gére yapilan analizde ise OVD ve performans
anketlerindeki bir¢ok ifade de 16 yil ve daha fazla tecriibe sahibi olan g¢alisanlarin
daha fazla OVD ve performans sergiledikleri gdzlenmektedir. “Mesai saatleri disinda
caligmam gerekirse bu beni rahatsiz etmez.”, “Yaptigim isle ilgili, sirket i¢ci ve
disindaki degisiklikleri siirekli takip ederim.” ve “Ise gelememis arkadaslarimin
islerine yardimci olmaya c¢alisirim.” ifadelerine 16 yil ve daha fazla tecriibesi
olanlarin  katiliyorum/kesinlikle katiliyorum seceneklerinde toplanma oranlar

%100°diir.

Ulkeler, cinsiyet, yas ve branga gore yapilan analizlerde ise farkli sonuglar

elde edilmemistir.

Bu calismada katilimcilarin  farkli  bolgelerde gorev yapiyor olmasi
arastirmanin bir kisidi olarak degerlendirilebilir. Boyle bir ¢alismanin en azindan
belirli bir bolge smirlamasi ile yerinde yapilmasi daha belirgin sonucglarin elde
edilmesine yardimci olabilir. Ayrica performans Olglimiinde sadece Ogretmenlerin
goriigiiniin alinmis olmasi, yodnetici, 6grenci ve velilere ulasilamamis olmasi bu

caligmanin ikinci bir kisidini1 olusturmaktadir.
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EKLER

ORGUTSEL VATANDASLIK ve PERFORMANS ANKETI

Bu calisma FATIH UNIVERSITESI Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Béliimiinde yapmakta oldugum “Hizmet Isletmelerinde Orgiitsel Vatandaslhk

Davranislar1” konulu bilimsel arastirma ile ilgilidir.

Anketin amaci; hizmet isletmelerinde Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
performans iizerine etkilerini incelemektir. Anketi cevaplamak kiymetli zamaninizin
bir kismin1 alacaktir; fakat elde edilecek arastirma sonuglari, ¢alisan performansinin
artirllmasi, Orgiit i¢inde huzurlu ve giivene dayali bir ortam olusturulmas: ve
giiniimiizde biliyllkk O6nem tasiyan insan kaynagindan verimli bir bigimde
faydalanilabilmesi ag¢isindan degerlendirileceginden, biiyiikk 6nem tasimaktadir.

Aragtirmaya katilimlariizi bekler, calismalarinizda basarilar dilerim.

Cinsiyetiniz:

Medeni Durumuz:
Yasmz:

Toplam Calisma Stireniz:
Calistiginiz Ulke:

Bransmiz:
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ORGUTSEL VATANDASLIK ANKETI
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A-1. Calistigim sirketin daha i1yi olmasi i¢in, diger

calisanlardan daha ¢ok diistiniiriim.

A-2. Bilgi ve tecriibelerimi ¢aligma arkadaslarimla

paylasirim.

A-3. Calisma arkadaslarimdan daha aktif ve verimli

calisirim.

A-4. Calisma arkadaslarima yaptigimiz isle ilgili

konularda sorun ¢ikarmam

A-5. Sikayet ederek zaman kaybetmem.

A-6. Burada calisiyor olmaktan gurur duyuyorum.

A-7. Calistigim sirketin daha iyi olabilmesi i¢in daha ¢ok

calisir, aragtirir ve paylagirim.

A-8. Mecbur olmadigim halde isi ¢ok olan arkadaslarima

yardim ederim.

A-9. Mesai saatleri disinda ¢alismam gerekirse bu beni

rahatsiz etmez.

A-10. Calisma arkadaglarimin haklarina saygi duyarim.

A-11. Yaptigim isle ilgili, sirket i¢i ve disindaki
degisiklikleri siirekli takip ederim.

A-12. Ise gelememis arkadaslarimin islerine yardime1

olmaya caligirim.

A-13. Calisma arkadaglarimla yaptigimiz ortak islerle

103




ilgili bilgi aligverisinde bulunuruz.

A-14. Calisma arkadaslarimla aramizda ¢ikabilecek

gerginlikleri 6nlemeye ¢aligirim.

A-15. Isim beni tatmin etmiyor.

A-16. Aldigim paranin hakkini vererek ¢alismaya 6zen

gosteririm.

A-17. Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek kararlarda

onlarinda fikirlerini alirim.

A-18. Isyerinde karsima ¢ikan olumsuzluklarla bas

edebilirim.

A-19. Isimi ciddiye alarak, dzenli ¢alisirim.

A-20. Davranislarimla ¢calisma arkadaslarimi olumlu

yonde etkilemeye caligirim.

A-21. Kimsenin fark etmeyecegi zamanlarda bile

kurallara uyarim.

A-22. Sorunlari bliylitmem.

A-23. Ise yeni baslayan arkadaslarima goniillii olarak

yardim ederim.

A-24. Olaylara hep kotii yonden bakarim.

A-25. Mesai saatlerine en st seviyede uyum gosteririm.

A-26. Katilimin zorunlu olmadig: fakat sirket yararina

olan islere severek katilirim.

A-27. Calisma arkadaslarima islerimizle ilgili konularda

rahatlikla danigabilirim.

A-28. Bagkalar1 adina yaptigim islerde, gerekenden daha

fazla 6zen gosteririm.

A-29. Sirketin adinin her yerde iyi anilmasi i¢in ¢aba

gosteririm.

A-30. Isleri ile ilgili problem yasayan arkadaslarima

yardim ederim.

A-31. Calisma arkadaglarimin isle ilgili konularda

motivasyonlarini artirmaya ¢aligirim.

104




PERFORMANS ANKETI

Asagida verilen ifadelere katilim diizeyinizi gosteren

kutucugu liitfen isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

B-1.Dersi islerken 6grenciler arasindaki diizey ve

farkliliklar1 gozeterek, adaletli davranirim

B-2. Basarisiz 6grencilerle 6zel olarak ilgilenirim

B-3. Basaril1 6grencileri ddiillendirerek basari

duygularini artiririm.

B-4. Ogrencilerin 6grendikleri konular1 gergek yasamla
iligkilendirebilmesi i¢in sosyal  faaliyetlere (kuliipler

VS ) zaman ayiririm.

B-5. Ogrencilere sosyal sorumluluklarin1 kazanmalari

yoniinde rehberlik ederim.

B-6. Ogrencilere karsi sabirli, hosgériilii ve giiler yiizlii

davranirim.

B-7. Ogrencinin sorunlarini $grenci-6gretmen-veli

diyalogu ile ¢ozerim.

B-8. Ogrencilerin disiplinsiz davranislarinda genelde

disiplin siirecini isletirim.

B-9. Egitim ve 6gretim ile ilgili gérevlerde yiiksek

performans sergilerim.

B-10. Egitim ve 6gretimde becerilerimle orantili olarak

1§ yiikii tistlenirim.

B-11. Yeterli bilgi birikimine sahibim ve bilgimi giincel

tutarim.

B-12. Ogrencilerin basarili olmast i¢in etkin ekip
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caligmasi yaparim.

B-13. Siifta diizen ve disiplini her zaman saglarim.

B-14. Belirlenen standartlara uygun olarak ders plani

hazirlarim.

B-15. Dersin ve konunun 6zelligine uygun 6gretim

yontem ve tekniklerini kullanirim.

B-16. Dersim ile diger dersler arasinda iliski kurmak i¢in

diger 6gretmenlerle igbirligi yaparim.

B-17. Egitim ve 6gretimin etkin yonetimi i¢in yasa ve

yonetmeliklere genelde uygun davranirim.

B-18. Okul yonetimince verilen gorevleri (ndbetler,

torenler, vs.) zamaninda eksiksiz yerine getiririm.

B-19. Okuldaki sorunlarin ¢6ziimii (¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi, kiitiiphane hizmetleri, vs.) i¢in okul

yonetimine aktif destek veririm.

B-20. Ogrencilerin sorunlarmi dnce bireysel olarak
¢cozmeye calisirim, ancak basarili olamadigim takdirde

rehberlik hizmetleri servisine bildiririm.

B-21. Derslerimde yeni egitim teknolojilerine dayali

Ogretim tekniklerini etkili bir bicimde kullanirim.

B-22. Daha biiyiik basarilar i¢in yerlesmis politika ve
prosediirlere Karsi ¢ikarak, egitim programlarinin

yeniden dizayn edilmesini saglarim.

B-23. Ders verdigim siiflarda, yeni teknikleri ve

fikirleri denemek konusunda kendimi 6zgiir hissederim.

B-24. Egitim ve 6gretimde problemlerle
karsilasildiginda ¢6ziim i¢in amirlerime Oneriler

sunarim.

B-25. Smf aktivitelerinin niteligine karar verirken

gerektiginde inisiyatif kullanirim.
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