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ONSOZ

Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 okullarda, mesleki ve Kariyerlerine yonelik
caligmalar1 sirasinda 6grenci, veli, arkadas cevresi, fiziki sartlar, okulun konumu ve
imkanlari, ailevi nedenler, ekonomik zorluklar, orgiit iklimi, en 6nemlisi de amirleri
olan yoneticilerinden etkilendikleri géz oniine alinarak yola ¢ikilan bu arastirma ile;
[Ikdgretim okullarinda galisan dgretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven ile is
doyumlar arasindaki iliski ve bu iliskinin sonuglar1 baz1 demografik degiskenler g6z

Oniine alinarak incelenmeye calisilmistir.

Arastirmanin her asamasinda katkilarini esirgemeyen ve goriisleri ile beni siirekli
yonlendiren c¢ok degerli tez damismanim Prof. Dr. Nermin CELEN’e tesekkiir

ederim.

Yiiksek Lisans hayallerimi 10 yil sonra gergeklestirirken hep yanimda olan, bana
daima moral veren ve giivenen can dostum Nuray ARDIC’a, Analiz asamasinda
sagladig1 degerli katkilar icin Saban BERK’e, tezimde Ol¢egini kullanmama izin
veren degerli meslektasim Dr. Idris SAHIN’e, Yakup SAFAK’a, tezimin olusum
stirecinde manevi destegini bana her zaman hissettiren, degerli dostum Kadriye
GULER YILMAZ’a, derslerimize giren degerli hocalarima, her zaman yamimda
olan, bana giivenen ve inanan, sevgili annem Sevgi DAYIOGLU ve canim babam
Nahit DAYIOGLU’na tesekkiirlerimi sunarim.

Nisan, 2010 Saime Hiiget C6lban DAYIOGLU



OZET

Bu aragtirma ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin yoneticilerine
duyduklar1 giiven ile is doyumlar1 arasindaki iligkiyi bazi degiskenlere gore

incelemeyi amaglamaktadir.

Iliskisel tarama modeliyle yapilan bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri cinsiyet,
mesleki kidem ve egitim diizeyidir. Arastirmada veri toplama araglar1 olarak “Kisisel
Bilgi Formu”, “Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi” ve “Is Doyumu Olgegi”

kullanilmuastir.

Istanbul Avrupa Yakasi, Bakirkdy ilgesinde 2008-2009 egitim-6gretim yilinda resmi
ilkogretim okullarinda gorev yapan 120 Ogretmen bu aragtirmanin Orneklemini

olusturmaktadir.

Yapilan istatistiksel analizler sonucunda elde edilen bulgulardan bazilari su sekilde
ozetlenebilir: Ogretmenlerin yoneticilerine olan giivenleri ile is doyumlar1 arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligski vardir. Bulgulara gore 6gretmenlerin yoneticilerine
olan giivenleri arttikga is doyumlar1 da artmaktadir. Ogretmenlerin yoneticilerine
olan giiven duygularmin, onlarin iy doyum diizeylerini yordamada anlamli bir
yordayict oldugu belirtilmektedir. Ogretmenlerin giiven dlgegi ve is doyumu
dlgeginin bazi alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Ogretmenlerin
yoneticilerine olan giivenleri ile is doyumlarinin demografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigine iligkin bulgulara gore cinsiyetler arasinda anlamh
bir farkliliga rastlanmamistir. Kadin ve erkek oOgretmenlerin yoneticilerine olan
giiven diizeyleri ve i3 doyum diizeyleri ile giiven Olcegi alt boyutlara iliskin
diisiinceleri ve 13 doyumu Olgegi alt boyutlarma iliskin diislinceleri benzerlik
gostermektedir. Bulgulara gore 1-10 yil aras1 kideme sahip Ogretmenlerin
yoneticilerine olan giivenleri daha ytiksektir, 21 yi1l ve {izeri yil aras1 kideme sahip
Ogretmenlerin is doyumlar1 daha yiiksektir. Son olarak elde edilen bulgulara gore
farkli yiiksekogretim kurumlarindan mezun olan 6gretmenlerin yoneticilerine olan

giiven diizeyleri ve is doyum diizeyleri benzerlik gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Is Doyumu, Yéneticiye Duyulan Giiven.
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ABSTRACT

The aim of this study is to analyse the relation between the confidence that the
teachers working in primary schools have in their administrators and their job

satisfaction according to some variables.

The independent variables of this study which was made through relational scanning
are; sex, Professional seniority and educational level. “Personal Information Form”,
“Confidence in the Principle Scale” and “ Job Satisfaction Scale” are used as means

of data gathering in the survey.

120 teachers who worked in the official primary schools in Bakirkdy,European Side

of Istanbul, during 2008-2009 educational year are the samples of this research.

Some of the findings which were gathered as a result of the statistical analyses can be
summarized as following: There is a significant relation in a positive aspect between
the confidence that the teachers have in their administrators and their job satisfaction.
According to the findings if the the confidence that the teachers have in their
administrators increases their job satisfaction increases as well. The teachers’ feeling
of confidence in their administrators is indicated as a significant determiner in
determining their job satisfaction level. There are significant relations between
teachers’ confidence scale and the basis of job satisfaction scale lower dimensions.
A significant relation is not found between sexes according to the findings whether
there is a difference between theachers’ confidence in their administrators and the
demographical characteristics of their job satisfaction. Male and female teachers’
confidence level in their administrators and their job satisfaction level don’t have
any similarities with their views about confidence scale lower dimension and job
satisfaction lower dimension. According to the findings, the teachers who have
seniority from 1 to 10 years have a higher confidence in their principles, those who
have seniority over 21 years have a higher job satisfaction. Finally, according to the
findings the confidence level in administrators and job satisfaction level of the

teachers who graduated from different universities have similarities.

KEY WORDS: Confidence, Job Satisfaction, Confidence in Administrator.
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BOLUM I

GIRIS

Gliniimiizde biitiin orgiitler bir rekabet igcerisindedir. Bu rekabette elindeki imkanlari,
kaynaklar1 en etkili ve verimli sekilde kullanan orgiitler galip gelmektedir. Ozellikle
girdileri ve ¢iktilar1 insan olan egitim orgiitlerinde biitiin personel imkanlarini en iyi
bicimde kullanmalidir. Ozellikle bu kaynaklarin kullanilmasinda etkililik ve
verimlilige dikkat etmek gerekir. Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek icin
motive etmek ve onlar1 uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir
sekilde caligmaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢6zmeleri
icin harekete gecirecek ve basarilarim1 Odiillendirecek bir ortamin yaratilmasi,
yapilmasi gereken iglerin baginda gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢calismaya motive eden
kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici
¢coziimler, ¢cok calisma ve organizasyona baglilik icin ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatini ve

giiven duygusunu da igeren bircok yarar saglar (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Okullar egitim ve 6gretimi amagli, planli ve programli olarak gergeklestirmek amaci
ile  kurulmus toplumsal orgiitlerdir. Bu Kkurumlarda diger kurumlar gibi
cevrelerindeki degisikliklerden etkilenmekte ve c¢evrelerini etkilemektedirler.
Okullarin orgiitsel yapilarinin amaclarini gergeklestirecek sekilde olusturulmas: ve
yonetilmesi kurumun basarisin1 artiracak ve cevreye uyumunu kolaylastiracaktir.
Ancak okul bireylerinin gelisimini destekleyecek, gili¢lendirecek ve kolaylastiracak
sekilde yapilandirilmadigi, ¢alisanlarin rol ve beklentileri acikca belirlenmedigi ve
orgiitiin hedefleri benimsenmedigi siirece higbir liderlik tiiriiniin, motivasyonun yada
takim caligmasinin iglev gormesi saglanamayacaktir. Okulu amaglar gercevesinde
calistiracak basta okul yoneticisi ve diger calisanlardir. Ulkemizde okul miidiirleri
atama ile gorevlendirilen, yasal yetkilerle donatilmis yaptirnm giliciine sahip
kisilerdir. Dogal olarak insanlar birbirlerinin davranislarindan, tutumlarindan
etkilenmektedir. Etkilenme diizeyi calisilan kuruma, yetki ve sorumluluga, yapilan
ise, role, beklentilere, ulasilacak hedeflere ve birlikte ¢alisilan kisilerin niteliklerine,

1



kisisel Ozelliklerine, deger yargilarina, yasantilarina bagli olarak degismektedir.
Yoneticilik, bireysel ¢abalarla ¢oziilemeyecek tiirdeki iglerin ¢éziimii i¢in, bir kisi
veya grup tarafindan calisanlarin faaliyetlerinin organize edilip yonlendirilmesi

stirecidir (Donelly ve digerleri, 1998: 3, akt.: Yilmaz, 2006).

Yonetici ise, kurumun belirli amaglarina ulasmak icin eldeki tiim kaynaklar
birbirleriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama
siireclerinin toplamini yoneten kisidir. Degisimin hizli yasandig1 diinyada is
anlayislart ve buna dayali olarak calisanlara bakis agisi da degismistir. Kurum
amirlerinden beklenen aslinda klasiklesmis rollerden ziyade liderlik davraniglari
sergilemeleridir. Egitim yoneticileri ve 6zellikle okul yoneticilerinin davranislari bu
nedenlerle biiylik 6nem tasir. Bu 6nem;
1) Egitim yoneticisinin okul ile egitim isini Ustlenmis ve dogru davranis
kazandirmay1 amaglayan bir kurumun en yetkili temsilcisi olmasindan,
2) Egitim yoneticilerinin hem 6gretmenler igin hem de 6grenci i¢in bir otorite
figlirii olarak rol modeli olmalar1 gerekliliginden kaynaklanir (Pehlivan,

1998: 199).

Bu nedenlerle okul yoneticisi, sahip oldugu bilgi ve becerilerinin yaninda gosterdigi
davranis ve tutumlarla da calisanlar iizerinde Onemli Ol¢iide etkili olmaktadir.
Okullarda ¢alisanlar ¢cogunlukla farkli kaynaklardan yetismis ve birbirinden degisik
ozelliklerde bulunan insanlari kapsamma almaktadir. Insanlarin iyi-kotii ya da
olumlu-olumsuz olarak nitelikleri durumlarda farkliliklar gdsterdigi igin
birbirlerinden etkilenme diizeyleri de farkliliklar gdsterecektir. Egitim oOrgiitlerinde
gorev yapan 0gretmenlerin diizeyi genellikle yoneticininkine denktir. Ayn1 meslekten
bireylerin birbirileriyle iligkilerinde belli davranis kaliplarina uymalart mesleklerinin
geregidir (Aydmn, 1993: 71, akt.: Unal ve Korkmaz, 1998). Okul ydneticilerinin
yapabilecekleri en dnemli katki, 6gretim kadrosunun moral diizeyini {ist seviyede

tutmak, ¢alisma zevklerini artirmaktir.

Belirtilen nedenlerle okul yoneticiligi genis tecriibe, bilgi, beceri ve insan
iligkilerinde ustalik isteyen bir istir. Her okulda ¢alisma ortami ve okulun genel

durumu ¢ogunlukla okul yoneticisinin kisiligine ve tutumuna gore bi¢im alir. Degisik
2



yazarlar okul yoneticisinin davranisina iliskin c¢esitli fikirler ileri siirmiislerdir.
Bunlarim hepsi dogru olmayabilir, fakat her biri egitimde yonetici davranislarini
degisik agidan ele almasi bakimindan onemlidir (Bursalioglu, 2002: 60). Okul
yoneticilerinin yasal yetkilerini yerine getirirken, hos goriilii, iletisim kurabilen,
yapilan isi takdir eden, yapici elestirilerde bulunan, gelismelere agik, igbirligi yapan,
tarafsiz, calismalari saygi ve sevgi cercevesinde yiiriiten, ¢alismalari yoOneten,
kaynaklar1 1yi kullanan, ¢evreye agik, destekleyen, ogretmenine onem ve deger
veren, olumlu tutumlar icinde olmasi beklenmektedir. Ancak bu olumlu tutumlar
disinda, calismalarinda iyi olmayan izlenimler birakan, olumsuz tutum gosteren
yoneticilere de rastlanmaktadir. Bunlar, siirekli kendi basarisindan s6z eden, her
basariyr kendisine ait olarak gdsteren, yanli davranan, c¢alismalarda iletisim
kuramayan, biitiin ¢alismalar1 odasindan yliriiten, kendisi karar veren, 6diil ve ceza
sistemini kendi insiyatifine gore kullanan, isbirligi yapmayan, insan iligkileri
gelismemis, siirekli yasal yetkisini kullanma egiliminde olan, kaynaklar1 amaglar
dogrultusunda kullanmayan, sevgi ve saygi goOstermeyen, basarili c¢alismalari
engelleyen tutumlar ve kaprisli, hirshi, kiskang, kararsiz ve giivensiz kisilik
ozelliklerine sahip yoneticilerde bulunmaktadir. Etkili bir okulda olumlu ve giivenli

bir iklim vardir (Philips, 1988: 10-13, akt.: Unal ve Korkmaz, 1998).

Bir orgiitii basariya ulastiran en 6nemli etmenlerden birisi Orgiitiin basinda iyi bir
yOneticinin var olmasidir. Yoneticinin sahip oldugu nitelikler ve 6zellikler bunlarin
yaninda tasidigr deger yargilart bir Orgiitiin gelecegini tayin edebilmektedir.
Yoneticinin sergiledigi tutumlar ve degerler, kurumda calisan kisilerin verimi
izerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu tutum ve degerler, kendine ve diger insanlarin
degerine inanan, herkesin kendini 6nemli hissettigi ve kurumun bir parcasi gibi
gordiigii, olumlu ve verimli bir ortami olusturur. Orgiitlerde insan iliskilerinin niteligi
orgiitsel islerligi etkilemektedir. Yoneticilerin calisanlarina karsi tutumlari, onlarin
orgiitsel amaglara giidiilenmelerinde ve var giiclerini orgiit i¢in kullanmalarinda

onemli etkendir (Basaran, 1982: 160).

Egitimde verimliligin saglanabilmesi i¢in 6gretmenlerin moralli olmasi 6nemlidir.
Morali yiikseltmek i¢in alinmasi gereken Onlemlerin basinda, yoneticilerin

ogretmenler igin iyi 6rnek olmalari, bilingli bir sekilde 6gretmenlerde ¢alisma
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duygusu uyandiracak, onlar1 tesfik edecek uyaranlar (6diil, egitim materyalleri vb.)
kullanmalar1 gelebilir. Orgiit icinde bireyin moralinin, yaptig1 is ve is arkadaslariyla
olan iliskisi, kisiligine deger verilmesi, statiisii ve yoOneticisinin davraniglar ile

yakindan ilgili oldugu belirtilmektedir (Bingol, 1984: 29).

Ogretmenleri islerine motive etme, giiven duymalarini saglama, verimini arttirma ve
bu yolla egitim islerinde doyuma ulasmasin1 saglama isi ilk asamada egitim
orgitliniin en Onemli basamagi olan okulun basinda bulunan okul miidiiriine
diismektedir. Ancak okul yoOneticilerinin; yonetimi altindaki calisanlarini ¢esitli
sebeplerden dolay1 yeterince destekleyip cesaretlendiremedikleri ayrica okullardaki
calisma ortaminin, Orgiitsel iklimin istenilen diizeyde olmadigi ve sunulan
olanaklarin 6gretmenleri mesleki yonden tatmin etmedigi diisiiniilmektedir. Buna
bagli olarak egitimin kalitesi olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu nedenle egitimde
kalite ve verimin saglanabilmesi i¢in okul yoneticilerinin; okulun ¢aligma sartlarini
iyilestirmeye, ayni zamanda Ogretmenlerin bireysel ve mesleki beklentilerini

karsilamaya 6zen gostermeleri gerekmektedir.

Gliniimiizde okullarda 6gretmen verimliligini azaltan etkenlerin basinda 6gretmen ile
yonetici arasindaki giiven sorunu gelmektedir. Milli Egitimin temel amaglari
dogrultusunda okullarin ¢agdas uygarlik yolunda ileri seviyelere ¢ikabilmesi, egitim
kalitesinin artmasi, 6grencilerin okul basarilarinda artis gostermeleri; 6gretmenlerin
isten aldiklar1 doyumun Kkalitesi ile iliskilidir. Ogretmenin is verimliligini arttiran
etkenlerin baginda, yoneticileriyle olan diyaloglarinin olumlu gelisimi ve karsilikl
giiven ortaminin yaratilabilmesi gelmektedir. Burada yoneticiye biiyiik sorumluluklar
diismektedir. Ogretmen ve ydnetici arasinda karsilikli giivene dayali olarak
kurulacak bir iletisim, okul yoneticisinin daha kolay 6gretmenlik roliinii oynamasina
yardimct olur (Celik, 1999: 123). Bu nedenle ilkdgretim okullarinda ¢alisan
ogretmenlerin yoneticilerine duyduklart giliven ile is doyumlar1 arasindaki iligkinin
ortaya konmasi amaglanmistir. Ogretmenlerin ydneticilerine duyduklari giiven ile is
doyumlar1 arasindaki iliskiyi incelerken Oncelikle gliven ve ydneticiye duyulan
giiven konularin1 kavramsal agidan ele almak ve bu konuda yapilmis calismalara

deginmek konunun daha iyi anlagilmasini saglayacaktir.



1.1. Yoneticiye Duyulan Giiven

Toplumlarin var olabilmesi, orgiitlerin devamliligin1 saglayabilmesi, insanlarin
birbirleriyle olan iligkilerinin saglikli bir sekilde devam edebilmesi, islerinde belli bir
doyuma ulagarak basar1 saglayabilmeleri ve daha bir¢ok seyin temelinde giiven
duygusu vardir. Asagida gliven kavraminin gesitli arastirmacilar tarafindan nasil
tanimlandig1 ve gliven kavraminin kuramsal gelisimini agiklayan arastirmalara yer

verilmistir.

Giliven kavraminin birey ve toplumlar i¢in tagidigr 6nem 6teden beri bilinmektedir.
Bu konularda arastirma yapan yazarlar toplumlardaki yiiksek giiven diizeyinin
isbirligi egilimini de artirdigini belirtmektedir. Sonugta igbirligi de yeniden giiven
tiretmektedir (Sargut, 2001: 146). Gliven duygusu bireyin, karsi tarafin 6zverili
davranacagina iliskin beklentisi ve karsi tarafa belirli bir diizeyde bagimliligidir
(Erdem, 2003: 173, akt.: Eser, 2007). Giiven duygusunun, insanlar agisindan
yorumlanmasini ve anlamlanmasini ii¢ kategoriye ayirmak miimkiindiir (Baltas,
2000: 57- 59). Bunlar:

1. Kendine gliven duymak

2. Giivenilir olmak

3. Baskalarina giiven duymaktir.

Orgiitlerin basarisinda giderek onem kazanan ve bu alandaki ¢alismalarda sikca ele
alinan giiven (Kiiskii, 1999):

1. Dogrudan orgiitler arasi iligkiler agisindan,

2. Kisilerin orgiitlerle olan iliskileri agisindan,

3. Orgiit igerisinde ¢alisanlar arasindaki iliskiler acisindan incelenmistir.

Orgiitlerin hayatta kalmasi ve basarili olmasi igin giiven hayati bir konudur. Giiven
olmadan fikir paylasimi, yenilik, i doyumu ve motivasyon da olamayacaktir.
Giivenin olmayisi, oOrgiitlerde ¢ok fazla para kaybina yol agmaktadir. Oysaki
kimsenin sizi aldatmadigini kontrol etmek i¢in harcanan zaman ve c¢aba ¢ok daha
verimli gorevlerde kullanilabilir. Ozellikle 6rgiitlerin can damari olan yenilikgilik,
fikirlerin paylasimi konusunda huzurlu hissetmeyi ve herkesin ayni amag icin
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calistigina ve igbirliginden herkesin yarar saglayacagina dair giiven duymay1
gerektirmektedir (Hurley ve Siebers, 2007: 7). Giiven, bir tarafin diger degisim
tarafina giivenme istegi olarak ifade edilebilir (Morgan ve Hunt, 1994: 23).

Baska bir tanim giiveni, giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru bigimde davranacagina
dair beklenti temeline dayanan, giivenilen tarafa giivenme istegi ile ilgili etik
davranig beklentisi (ahlaki olarak dogru kararlar ve etik prensiplerin analizine dayali

eylemler) olarak ifade etmistir (Hosmer, 1995: 399).

Giiven kisinin korkusundan ziyade diislindiigiinii bulacagi beklentisine dayanir.
Boylelikle sorumluluk ve yeterlik, gliveni anlamanin merkezi haline gelir. Kisiler
aras1 giliven, kisinin digerlerine karsi kelimelerinde, eylemlerinde ve kararlarinda
emin olma durumudur (McAllister, 1995: 24). Giiven, insanlari psikolojik agidan bir
arada tutan, onlara emniyette olduklar1 duygusunu veren ve tiim insan iligkilerinin

temelinde yer almasi gereken bir faktérdiir (Unsal, 2004: 230).

Gortildiigii gibi literatiirde gliven konusunda pek ¢ok tanim bulunmaktadir fakat
ortak tek bir tanim bulunmamaktadir. Ancak bu tanimlar incelendiginde kavrama
iliskin belirgin bazi 6nemli noktalar ortaya konabilmektedir (Ar1, 2003: 8). Bunlar:

1. Giivenen kisinin agikliginda ve savunmasizliginda artis,

2. Glivenilen kisinin, giivenen kisi tarafindan daha az kontrol edilmesi,

3.0lumlu beklentinin karsi tarafin bazi 6zelliklerinden etkilenmesi,

4.Glivenin olumlu yonde bir beklenti olmasi,

5. Giivenin risk igermesi,

6. Iki ya da daha fazla insanin etkilesime girmesi ile bigimlenmesi,

7. Karsilikli bagimliligin zorunlu olmasi,

8. Giivenin zaman iginde gelismesidir.



Giliven kavraminin tanimi, yararlart ve sonuglarma degindikten sonra yoneticiye

duyulan giliveni tanimlamak da yerinde olacaktir.

Giiven, calisan1 liderine baglayan bir hargtir ve liderin resmiliginin temelini
olusturur. Okulun yoneticisine duyulan gliven Ogretmenlerin bu gorevi iistlenen
kisiden beklentileridir. Giiven “okul verimliliginin esas1” olarak isimlendirilir ancak

yinede okullarda yiiriitiilen giiven aragtirmalar1 nadirdir.

Tan ve Tan (2000) yoneticiye duyulan giiveni, yenilik¢i davraniglarin gelismesi ve

yoneticilikten duyulan doyum ile iligkilendirmislerdir.

Yoneticiye karsi duyulan giiven; is ile ilgili problemlerin, herhangi bir olumsuz
tavirla karsilasma korkusu olmadan agikg¢a yonetici ile konusulabilir olmasi olarak
tanimlanmaktadir (Fulk, Brief&Barr, 1985: 123, akt.: Kilig, 2000). Calisanlarin
orgiitleriyle olan iliskilerinde giiven énemli bir unsurdur. Ozellikle 6rgiite duyulan
giiven, calisanin bagliligi, is devri ve degisim siire¢lerinin yiiriitiilmesinde oldukga
etkili olmaktadir. Buna ragmen bir 6lgiide belirsizlik icermektedir. Ozellikle “kime
giiven” sorusunun Kesin bir cevabt olugsmamistir. Bu konu iizerine yapilan
aragtirmalar da arastirmacilarin bazilar1 direk ydneticiye giivenin, bazilari en st

yOnetime giivenin, bazilari ise orgiite giivenin dnemine igaret etmektedirler.

Okul miidiirtine duyulan giiven, miidiiriin verdigi sézleri tutmasi ve 6gretmenlerin
iyiligi igin hareket etmesidir. Okul miidiiriine duyulan giiveni oncelikle miidiiriin
davraniglart belirler. Bagka bir deyisle, okul miidiirii kendi kaderini giiveni veya
giivensizligi destekleyecek sekilde davranarak kontrol eder (Tschannen-Moran, Hoy,
1998: 338). Matthai gore (1989), giiven c¢alisanlarin, belirsiz durumlarda orgiitiin
davraniglarinin tutarli olacagr ve orgiitiin calisanlarina yardimci olacak sekilde
davranacagina dair duyularmi ifade etmektedir. Dolayisiyla eger yoneticilerine
giiveniyorlarsa, orgiitlerine bagl kalacaklardir (akt.: Neves ve Caetano, 2006).
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giivenmesi”, “calisanin yoneticiye giivenmesi” ve “calisma arkadaslarinin birbirine
giivenmesi”, “departmanlar arasi ve ekipler arasi giiven” seklinde farkli diizeylerde
incelenebilir. Literatiirde “yOneticiye giiven”, “calisma arkadaslarina gliven” ve
“kuruma giliven” c¢esitli sekillerde ele alinmakla birlikte, yapilan ¢alismalarda bu {i¢
giiven tipinin i¢ ice gectigi ve kesin sinirlar i¢ersinde tanimlanamadigi goriilmektedir

(Bérii, Islamoglu ve Birsel, 2007: 50).

Giiven, orgiitsel davranis anlaminda etkinlikleri kolaylastiric1 bir unsurdur. Orgiit ici
iligkiler anlaminda giiveni degerlendirdigimizde, giiven kendini genellikle ¢aliganin
yOneticisine olan giiveni ya da yoOneticinin ¢alisanina olan giiveni seklinde
sergilemektedir. Giiven, calisan-yonetici iligkisinin kalitesinin belirlenmesinde ¢ok
onemli bir role sahiptir. Bu ikili giiven iligkisi disinda; c¢alisanlar, takimlar ve
departmanlar arasinda da karsilikli gliven bulunmalidir (Ergeneli, Ar1 ve Metin,

2007: 43-44).

Luhmann, yoneticiye giiven ile orgiite gliven arasinda anlamli bir fark oldugunu
kanitlayan ilk arastirmacidir. Giiven, karsilikli etkilesim c¢ercevesinde olusmakta ve
hem kisilikten hem sosyal sistemden etkilenmektedir. Calisanin duydugu giiveninin,
giiven nesnesinin yonetici ya da orgiit olmasiyla farklilik gosterdigi varsayilmaktadir
(Perry ve Mankin, 2007: 166). Yonetici kurumla galisan arasindaki resmi baglantidir.
Bir ¢alisan, yoneticisiyle sahip oldugu iyi is iligkileri nedeniyle ona bir arkadas gibi
giivendigi halde kurumuna giivenmiyor olabilir. Ya da ¢alisan yoneticisini kurumun
temsilcisi olarak gdrdiigii i¢in, yoneticisine duydugu giiveni tiim kuruma atfedebilir.
Bu nedenle, yoneticiye ve kuruma giiven birbiriyle iligkili kavramlar olsa da,
oncelleri ve sonuglari itibariyle birbirinden farkli kavramlardir (Tan ve Tan, 2000:

242-243).

Bir baska dikkat ¢ekici nokta ise, ¢alisanin farkli kademelerdeki yoneticilere olan
giiveninin de farklillk gostermesidir. Ornegin ¢alisanlar CEO’dan cok, kendi
yoneticilerine giivenme egilimi gostermektedirler. Bu da sosyal psikolojide
insanlarin, sik, direkt ve birebir iletisim kurduklar kisilere giivenme konusunda daha
istekli olduklar1 savin1 dogrulamaktadir (Perry, Mankin, 2004: 281).



Giliven konusu, orgiitsel aragtirmacilarini uzun siireden beri ilgilendiriyorsa da,
orgiitlerin yalinlagmasi ve takim bazli ¢alismasinin sonucunda, yoneticilerin etkililigi
her zamankinden daha fazla ¢alisanlarinin giivenini kazanmaya baglh hale gelmistir

(Brockner, Siegel ,Dalt, Tyler ve Martin, 1997: 558, akt.: Eser, 2007).

Kuruma giivenin oncelleri algilanan orgiitsel destek, dagitim ve islemsel adalet iken,
yoneticiye glivenin Oncelleri diriistliik, yetkinlik ve c¢alisanlara karsi ilgi ve
yardimsever davranislardir (Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007: 30). Mayer (1995)’e
gore yOneticiye gliven, bir ¢alisanin hareket ve davraniglarini kontrol edemeyecegi
yoneticisi karsisinda savunmasiz olma istekliligidir. Yoneticiye glivenmenin
sonuclari, yoneticiden memnunluk, i doyumu ve yenilik¢i davraniglar iken kuruma
giivenin sonuglart ise isten ayrilma niyetinin azalmasi ve orgiite olan bagliligin

artmasidir (Mayer, 1995, akt.: Tan ve Tan, 2000).

Yoneticiye giiven kavraminda, temel kani yoneticinin davranislarinin calisanin
zararma degil, yararina olacagi yoniindedir. Y0Oneticisine giivenen calisanlar yenilik
yapmak, lretmek ve harekete gegmek konusunda daha o6zgiir hissedeceklerdir.
Yoneticisine giivenmedigi halde mutlu olan c¢alisanlar olabilir ancak yiiksek is

doyumu ancak yoneticiye glivenin yliksek olmasiyla saglanabilir (Perry ve Mankin,
2007: 165-166).

Bir yoneticiyi orgiit liyelerinin goziinde giivenilir yapan, onun kisisel biitiinligi ve
yonetsel etkililigidir. Yetkinlik, tutarlilik, diiriistliik, yardimseverlik, ilgi gosterme
ozellikleri, yOneticinin c¢alisanin goéziinde giivenilirligini arttiran, sadece kendi
c¢ikarini diisiinmedigini gosteren, dolayisiyla bir etik zemine dayali kisisel biitiinliigi
belirlerken, diger yandan kontroliin paylasimi, iletisimin Kkalitesi ve yetki
giiclendirmeye goniilliiliik yoneticinin yonetsel etkililigini belirleyerek ona yonelik

giivenilirlik algilamasini etkiler (Erdem, 2003: 173).

Yonetimsel davranig, yonetici ve calisan iliskisinde glivenin gelismesinde dnemli bir
etkidir. Yonetimsel giivenilir davranis ise, yonetici tarafindan sergilenen, ¢alisanlarin

onlara giivenmesinde gerekli ancak yeterli olmayan iradi hareket ve etkilesimlerdir.



Calisanlarin  yoneticilerine giivenmelerini saglayan yonetici davranislar ise;
davranigsal tutarlilik (ge¢mis davraniglarindan hareketle yoneticinin gelecekteki
davraniglarin1  ongorebilme), davranigsal biitiinliik (yoneticinin soyledikleri ve
yaptiklar1 arasindaki uyum), kontroliin paylasim ve yetki devri (¢alisanlarin verilen
kararlara katilarak kendi ¢ikarlarini koruyabilmeleri), iletisim (yOneticinin kararlarini
iyice agiklanmasi ve ¢alisanlarla fikir alis verisinde bulunmasi) ve son olarak da ilgi
gostermek (¢alisanin ihtiyaclar1 konusunda hassas olmak, ¢ikarlarim1 korumak ve
kendi ¢ikar1 i¢in c¢alisanlarin1 somiirmekten sakinmak)’tir (Whitener, Brodt,

Korsgaard ve Werner, 1998: 516-518, akt.: Eser, 2007).

Giiven ve yoneticiye giiven kavramlarindan soz ettikten sonra giivenin 6éneminden

bahsetmekte fayda vardir.

1.1.1. Giivenin Onemi

Arastirmacilar giivenin bireyler, ekipler ve orgiitler arasinda oOrgiitsel davranisi
yonlendirdigini ve bunun olusumu igin gerekli oldugu konusunda hemfikirdirler.
Yiiksek diizeyde giivenin, orgiitlerde 6grenme ve yaraticilifin olusturulmasinda,
iletisimi kolaylastirmada gerekli oldugu diistiniilmektedir. Bireylerin, orgiitlerin ve
toplumlarin faaliyetleri ve gelecekleri i¢in bu kadar 6nemli sayilan giiven unsurunun
baz1 6zellikleri onu bu kadar 6nemli hale getirmektedir (Giineser, 2002: 37).

Bu ozellikler su sekilde siralanmaktadir:

1. Giiven kisiler i¢in farkli inamis degerlerinde yer almaktadir. Yonetim
faaliyetleri iginde dikkat ¢ekmese bile bir biitiin olarak sisteme olan inang
faaliyetleri etkilemektedir. Bu nedenle gliven goriindiigiinden daha derin bir
yapiya sahiptir.

2. Giivenin yaratildiktan sonra artma egilimi vardir. Yani gliven ortami giiveni
dogurur.

3. Calisanlar tarafindan giiven duyulan bir yonetimin zorluklar ve sorunlar
karsisinda ¢6ziim yaratmasi daha kolaydir ¢iinkii giiven, yonetimi daha kolay

hale getirmektedir.
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4. Isbirligine olanak tanimaktadir.

5. Risk i¢ceren durumlarda ¢alisanlarin sorumluluk iistlenmesine yardime1 olur.

1.1.2. Giiven Cesitleri

1.1.2.1. Duygusal Boyutta Giiven

Arkadashk Giiveni: Taraflarin birbirlerinden agiklik ve diiriistliik bekledigi, yavas
olusan ve esnek ozelliklere sahip bir giivendir. Bu giiven tiiriinde taraflarin karsilikli
Iyi niyeti ve yakin Kisisel iligkileri séz konusudur. Bireyler yakin iligki ag1 iginde
bulunduklar1 kisilerden zarar gérmeyeceklerine dair bir inanca sahiptirler. Bu tip
giivenin oldukg¢a kuvvetli bir duygusal yani1 bulundugundan, taraflar birbirlerinin
hatalarina karst olduk¢a hosgorilii davranirlar (Newell ve Swan, 2000: 1287,
akt.: Yiicel, 2000).

Kisilige Dayal Giiven: Giiven, liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirmada oldugu gibi
Kisilik 6zelligi olarak goriilebilir. Ornegin diiriistliik herhangi birine giivenmeye yol
acan bir Kisilik o6zelligidir. Yetenekli oldugu diisiiniilen pek ¢ok insana daha fazla
giiven duyma egilimi vardir. Giiveni gelistirmede 6nemli bir faktor de kisinin
gosterdigi davraniglarin tutarliligidir. Adil ve tarafsiz olan veya doniistiiriici liderlik
davraniglar1 sergileyen Kisilerin de giiven kazanmasi daha olasidir (Demircan ve

Ceylan, 2003: 139).

Genellestirilmis Giiven: Giiven grup ici iiyeliklerden kaynaklamr. Insanlar milli
kiiltiiriin bir iyesi olarak bagkalarna giivenme ya da giivenmeme egilimi tasirlar.
Daha kiigiik ¢apta ise, bireyler orgiit i¢i tiyelere olan giivenlerini arttirma ve oOrgiit
dis1 Kisilere karsi da azaltma egilimindedirler. Giiven sadece grup iiyeliginin
paylasilmasindan kaynaklanmaz, diger gruplara da toplum igerisindeki rolleri veya
statiilerinden dolay1 giiven gelistirilebilir. Ornegin doktorlara giiven duyulur ¢iinkii
onlar1 iireten sisteme giivenilir. Ust diizey yoneticilere ya da akademisyenlere drgiit
igindeki statiileri sebebiyle giivenilir. Ayn1 zamanda Kisinin ait oldugu grubun
biitiinliigli de orgiit liyeleri arasinda giiven yaratabilir (Kramer, Brewer, Hanna, 1996:
357, akt.: Yiicel, 2006).
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1.1.2.2. Bilissel Boyutta Giiven

Bilissel yonii olan modellerde kime, hangi kosullarda ve hangi gerekce ile
giivenilecegine dair akilc1 bir se¢im bulunmaktadir ve bilissel modelde ortaya ¢ikan
giiven yapilar1 hesaplanmig giiven, yeterlilik giiveni, baghilik giiveni ve iliskiye

dayal giivendir (Erdem ve Ozen, 2000).

Hesaplanms Giiven: Ekonomik degis tokus iliskilerinin temel 6zelligi olan, akilci
secimlere dayali, bireyin karsisindaki kisinin yararli bir hareketi gergeklestirme
niyetinin olduguna inanmast durumunda ortaya ¢ikan giiven tiiriidiir. Bireyin, karsi
tarafin iliskiye zarar olacak bir davranis gostermesi durumunda elde edecegi fayda
ve zararlarin analizini yapmasi sonucunda giivenme veya giivenmeme derecesini
hesapladigi giivendir (Doney, 1998: 602). Hesaplanmig giivendeki olumlu
algilamalar karsi tarafin niyeti ve konusuyla ilgili yeterliligi hakkinda edinilen

glivenilir bilgiye dayalhidir (Rousseau, 1998: 399).

Yeterlilik Giiveni: Yeterlilige dayali giiven, bireyin karsisindaki kisinin gorevini
basariyla tamamlayabilecek yeterlilige sahip olduguna inanmay1 ve saygi duymayi
icerir. Bu gilivenin olusumu i¢in bireyde karsi tarafin kendisinden beklenenleri ve
gorevinin getirdigi yiikiimliilikleri karsilayabilecek yeterlilik, yetenek ve uzmanlik
diizeyine sahip olduguna dair inang¢ olusmasi gereklidir. Cok hizli gelisebilen bu
giiven kirilgan bir yapiya sahiptir ve eger Kisi beklenen yeterlilikleri géstermezse

yikilabilir (Doney, 1998: 603).

Baghhk Giiveni: Is sozlesmeleri tiiriinden anlasmalar neticesinde olusan ve
kurumsal temelde gelisen baglilik giiveninde taraflarin iliskiden Karsilikli yarar1 soz
konusudur. Bu giiven tiirii taraflara formel yiikiimliliikler getirdigi gibi, risk ve
belirsizligi de dikkate alir. Her iki taraf agisindan da, karsilikli ihtiyaglart
karsilayarak kisisel fayda saglamak esas oldugundan, bu iliskiye bir baglilik gelisir.
Yiuktmlilikleri yerine getirmek igin her iki tarafin da digerinin gaba gdsterecegine
inanmasi neticesinde bu giiven tiirii olusur (Newell ve Swan, 2000: 1295, akt.: Yiicel,
2006).
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Mliskiye Dayal Giiven: Bireyin iliskiden edindigi bilgiler dogrultusunda gelistirdigi
bu gilivende, birey karsisindaki kisi ile tekrarlanan etkilesimleri sirasinda kisinin
giivenilir olup olmadigi konusunda belli bir takim izlenimler edinmektedir.
Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer’e gore, bireyin karsi tarafla etkilesimlerinden
edindigi giivenilir olma konusundaki olumlu izlenimler, kars1 tarafin niyeti hakkinda
olumlu beklentiler tasimasina neden olmaktadir (Rousseau, 1998: 401). Taraflar
iliskilerinin ge¢misi sayesinde birbirlerinin giivenilirligi hakkinda ilk elden bilgi
sahibidirler. Calisanlarin vatandaslik davranmislar1 ve isverenlerin ¢alisanlara destek
saglamalar iligkiden edinilen deneyim neticesinde olusan iliski temelli giivenden
kaynaklanmaktadir (Kamer, 2001: 41).

1.1.2.3. Odaklanma Boyutuna Goére Giiven

Kisileraras:1 Giiven: Kisileraras: giiven bireyin karsisindaki belirli bir kisiye yonelik
giiven duygusunu icermektedir. Kisiler aras1 giivende risk veya belirsizlik durumu ve
taraflarin birbirine bagimlilig1 s6z konusudur. Olumsuz sonuglarin olugmasi olasiligi
varsa, etkilesimin basarili olmasi i¢in giiven gereklidir. Bireyin karsisindakine
bagimliligi s6z konusu degilse, giiven duymasi da gerekli degildir. Calisma
gruplarinin etkinligi ve devamlilig1 grup icindeki kisiler arasinda gilivenin varligina
baghdir (Deluga, 1995: 8). Is ortamindaki Kisiler arasi iliskilerde giiven olusturan
davraniglar arasinda asagidaki 6zellikler sayilabilir (Butler, 1991: 648) :

Uygunluk: Ihtiya¢ duyuldugunda erisilebilirlik,

Yeterlilik: Bir gorevi tamamlamak i¢in gereken beceri, bilgi ve yetenege sahip olma,

Tutarhlik: Davraniglarin ve kararlarin 6nceden kestirilebilir olmasimi saglayacak

sekilde tiim diger davranislarla uyumlu olmasi,

Sirdashk: Gizli bilgileri kendinde saklayabilme,

Adil davrams: Olaylara objektif ve esitlik ¢cergevesinde yaklasabilme,
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Bitiinliik: Dirist ve ahlakli karakter,

Sadakat: Iliskiye zarar verecek davranista bulunmayacagina yonelik inang,

Acikhik: Bilgi ve fikirleri yargilamada bulunmadan aciklikla paylasabilme diizeyi,

Soziine Sadikhk: Onceden verilmis vaatleri yerine getirme,

Ulasilabilirlik: Oneride bulunmaya ve énerilere acik olma.

Kuruma Dayah Giiven: Bireyin kurumsal yapilarin gelecekteki basarili ¢abalari
miimkiin kilmak i¢in var olduguna inanmasi neticesinde gelisen giivendir. Kuruma
dayali giivende basarmin sebebi olarak her seyin ideal ¢ergevede beklenen sekilde
gerceklesmesi ya da vaat, akit, denetim ve garanti gibi uygulamalarla saglanmasi
goriilmektedir (Kamer, 2001: 42). Yapisal giivence olarak da agiklanabilecek bu
durum, isleyisin saglam temellere dayandirildigi inancina neden olarak daha fazla
risk tstlenilmesini saglar. Giiven davranisini etkileyen kapsamli dayanak bu sekilde
olusur ve takim galigmasi gibi orgiitsel diizeylerde ve bireysel haklar1 koruyan yasal

sistemler gibi sosyal diizeylerde ortaya ¢ikar (Rousseau, 1998: 402).

Sisteme Dayahi Giiven: Topluluk icerisinde bireylerin davramislart hakkindaki
beklentileri yasama ve yiiriitme islevlerini yiiriiten kurumlarca sekillendirilir. Sisteme
dayali giiveni ortaya c¢ikaran, bu toplulugun sahip oldugu yazili kurallar ve bu
kurallar1 koyan kurumlarin uygulamadaki kararliligidir. Bu giiven tiirlinde gilivenin
nesnesi konumunda adalet sistemi ya da anayasa gibi isleyisi olan bir sistem araci
bulunmaktadir. Giiveni doguran durum ise, isleyisin beklendigi sekilde olacagidir.
Yani giliven, bireyin haklarinin yazili kurallarla korunduguna yonelik inancindan

kaynaklanmaktadir (Johnson ve Grayson, 1998: 503, akt.: Yiicel, 2006).
1.1.2.4. Kosullu - Kosulsuz Giiven
Jones ve George (1998), kosullu ve kosulsuz iki tiir giivenden soz etmislerdir.

Kosullu giiveni kars1 tarafin farkli degerlere sahip oldugu ya da giivenilir oldugu
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konusunda kesin belirtinin olmadig1 ilk sosyal karsilasma sirasinda gegerli olan
giiven olarak tanimlayan yazarlar, bu giivenin zamanla ortak degerler paylasildik¢a
kosulsuza dontstiigiinii belirtmistirler. Kosulsuz giiven daha dayanikli bir yapidadir
ve sinerjik akim iligkilerinin temel unsurlarindan olan yiiksek performansi doguran
giiven tiiridiir. Kosulsuz giiven kosullu gilivene nazaran daha etkin isbirligi
davranigina neden olmaktadir. Kosullu giiven ortamindaki rutin etkilesimler, rolleri
ve yontemleri igerirken, kosulsuz giiven ortaminda yogun isbirligi ve sinerji orgiite
Ozel sozsiiz bilgiyi yaratmakta ve vatandaslik davranisini {ireten bir alt yapi
olusturmaktadir (Kamer, 2001: 43). Kosulsuz giiven karsilikli uygun davranislar soz
konusu oldukg¢a taraflarin birbiriyle etkilesime girmeye istekli olduklari, benzer
gortiglere sahip olduklari ve birbirlerinin roliinii iistlenebildikleri bir etkilesimdir. Bu
giiven tliriinde bireyin karsi tarafa karst tutumlart gelecekteki etkilesimleri
desteklemeye yetecek durumdadir. Yeterli olumlu etkilenmelerin olusu ve olumsuz

etkinin olmamasi bu tutumlar1 desteklemektedir (Jones ve George, 1998: 534).

1.1.3.Giiven ile Ilgili Kuramlar

1.1.3.1.McGregor’un Giiven Kuram

McGregor’un gelistirdigi X ve Y teorileri yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki
varsayimlarim1 ifade eden birbirine karsit teorilerdir. Yoneticilerin varsayimlari
calisanlarin davraniglarini etkiler. Yonetim c¢alisanlardan beklediginden fazlasini
alamaz. Teori X insanlara yonelik bir degerler dizisidir. Genellikle biirokratik ve
bilimsel yonetimle iligkilendirilen X teorisi yonetimin ¢aliganlara giivenmedigini,
calisanlarin islerinden hoslanmadiklarin1 ve aralarindaki isbirliginin sadece kontrol
mekanizmalar1 devredeyken saglanabilecegini savunur. Y teorisinde ise yoOnetim
calisanlara gilivenir, onlara kendilerini giidiilemeleri ve kontrol etmeleri i¢in gii¢ verir
ve calisanlarin kendi kisisel degerleriyle orgiitiin hedeflerini biitiinlestirebilecek
kapasitede olduklarina inanir. Y teorisi c¢alisanlarin morallerini yiikselterek
verimliligin artmasina yol acar (Kamer, 2001: 35). Etkili bir yonetim,
organizasyonun tiim tyeleri arasinda agik iletisim ve karsilikli glivenin olugsmasina

baglidir.
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1.1.3.2.Likert’in Giiven Kurami

Likert Orgiitlerin istismarci, iyiliksever, otoriter, danismaci ve katilimci seklinde bes
sistemden olustugunu varsaydigi bir model gelistirmistir. Bu bes sistem arasindan
katilimcilig1 benimseyen orgiitlerde giiven yiiksektir. Calisan katkis1 istenmesi ve bu
katkidan yaralanilmasi1 daha fazla goriiliir. A¢ik ve dogru iletisim kurulur. Biitiinciil
bir karar verme siireci ile ortak olusturulmus ve herkesge kabul edilmis hedefler
bulunur. Kontrol amagh uygulamalar diger modellere gore daha az oldugundan
verimlilik oranlar1 daha yiiksek ve devamsizlik, personel devri, is kayb1 ve kaynak
israft oranlar1 daha diisiiktiir. Likert katilime1 yonetim modelinin orgiitsel basar1 i¢in

Kilit bir yontem oldugunu savunmustur.

1.1.3.3.Argyris’in Giiven Kurami

Argyris orgiitlerin bireylerin gelisimine olanak taniyacak ve gelisimi kolaylastiracak

sekilde onlar1 desteklemesi gerektigini ve orgiit i¢inde bireyler arasinda giivensizligin
artmasinin, bireylerin iliskilerinde ¢ekingen davranmalarina neden olabilecegini ileri
stirmektedir. Bu etki neticesinde, orgiit icerisindeki bilgi akist ile uyum ve karar
verme siireglerinin etkinligi azalacaktir. Argyris bunu onlemek i¢in orgiitlerin isleri
zenginlestirmesi, tek yanli baghligi azaltmasi, agikligi, giiveni, risk almayi ve
duygular1 ifade etmeyi 6zendiren bir ortam yaratmasi gerektigini ifade etmistir

(Baird ve St-Amand, 1995: 3-5, akt.: Yiicel, 2006).

1.1.3.4. Sosyal Alisveris Kurami

Calisma hayatindaki formel veya ekonomik temelli iliskilerde sosyal bir yon de
zamanla gelismektedir. Blau’nun gelistirdigi sosyal aligveris teorisi bu karsilikli
aligverislerin dinamigini agiklamaya caligmaktadir. Sosyal aligveriste bir birey
digerine goniillii olarak bir yarar saglar ve diger birey de buna benzer sekilde karsilik
verme yikiimliiliigli hisseder. Ancak bu davraniglar goniilliiliik icerdiginden karsilik
verilecegine dair bir garanti s6z konusu degildir ve karsilik gérememe riski
bulunmaktadir. Onemli olan karsilik gelecegine dair duyulan giivendir. Teorinin
giivenle ilgili yaklasimy, iliskilerin yavas ilerleyecegi, kiiciik ¢capli sosyal iletigimle
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baslayan etkilesimin, giderek taraflar giivenilir olduklarini ispatladik¢a, daha biiyilik
capli sosyal aligverislere dogru degisecegi seklindedir (Whitener, 1998: 42).

1.1.3.5.0zdeslesme Kuram

Giiven, kendini gerceklestirme yoluyla bagliligi ortaya ¢ikaran Onemli bir
mekanizmadir. Bir birey karsisindaki kisinin goriislerini onayladiginda, giiven siireci
kendisi agisindan faal hale gelir. Birey karsisindakinin davranislarini 6nceden
kestirebilir ve itimat edilir olarak gormeye baslar ve digerine yonelik giiven ve
baglilik gelistirir. Karsisindaki kisi iyi niyetli yanit verirse iliski saglamlasir. Kendini
gerceklestirmis birey kendisini ve karsisindakini olumlu degerlendirerek giiven duyar

ve bu giiven bagliligin ortaya ¢ikisini kolaylastirir.

Covey (2005) kullanilan dil ya da amaglar ne kadar iyi olursa olsun, giiven olmadan
kalict basart i¢in uygun temel olmayacagimi belirtmistir. Capelle (1997) ise orgiit
icerisindeki bireylerin siirekli olarak goérevlerini tamamlamak igin digerleriyle
iliskiye gectiklerini ve isi baslatma, miizakere etme, performans ve kabullenme gibi
iletisim boyutlar1 tamamlandiginda giivenin olusacagini one siirmiistiir. Capelle’e
gore, bir orgiit iliskiler agini siirekli gelistirerek performansini arttirabilir. Bu nedenle

optimal bir 6rgiit giiven olmadan var olmayacaktir (akt.: Kamer, 2001).

1.1.4. Giiven Modelleri

Giiven kavrami ile ilgili olarak aragtirmacilar pek ¢ok degisik model gelistirmislerdir.

Bununla birlikte bu arastirmada 6ne ¢ikan giiven modelleri sunlardir:
1.1.4.1.Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli
Arastirmalarda ilgi ¢eken farkli konularla, bunlarin arasinda iletisim, liderlik,

hedeflerle yonetim, uzlasma, oyun teorileri, performans yonetimi, endiistri iliskileri

ve kendini yoneten ¢alisma gruplari var.
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Mayer, Davis ve Schoorman biitiinleyici bir orgiitsel giiven modeli ileri stirmiislerdir.
Onerdikleri giiven modelinde, drgiitsel ortamda, karsilikli giiven olusumunda etkili
olan ozellikler tlizerinde durmaktadirlar. Yazarlar oncelikle giiven iliskisi i¢indeki
taraflar1 giivenen ve giivenilen olarak ikiye ayirmiglardir. Hem giivenilenin hem de
giivenenin Ozelliklerinin giivene olan etkisi vurgulanmakta ardindan risk ve giiven
iliskisi incelenmektedir. Modelin orgiit ortaminda giiveni agiklamakta oldukga
gorilmektedir. Calismada, giiven literatiirii acisindan Onemli bir belirleme
yapilmakta, iligkideki taraflarin glivenen ve gilivenilen olarak ayrilmasi giliven
Ozellikleri ve unsurlarin1 saptamay1 kolaylastirmaktadir (Brown, Poole ve Walsum,
2002, akt.: Yiicel, 2006).

1.1.4.2.Gabarro’nun Yonetici — Calisan Giiven Modeli

Gabarro, yaptigi calismasinda yonetici ile ¢alisan arasindaki giiven iliskisini
incelemistir. Bu ¢alismada giivenin unsurlar1 olarak; karakter, yeterlilik ve yargi
belirlenmistir. Gabarro, yonetici ve ¢alisanlarla yaptig1 arastirmasini rgiitsel ortama
tasimistir. Karaktere dayali giiven unsurlari arasinda, karsidaki kisinin diriistliigii,
niyet ve amaglari, davranislarindaki tutarliligi, agikligi ve ketumlugu sayilmaktadir.
Diiriistliik, ahlaki anlamda kullanilmakta, iligkilerde dogrulugu ve onurlu olmayi
belirtmektedir. Karsidaki kisinin niyet ve amaglart giiven olusumunda onemli
goriilmekte, niyetlerin belirlenmesi ve olumlu algilanmasi giiven gelisimi
saglamaktadir. Davranislardaki tutarlilik; tahmin edilebilir olmay1 simgelemekte,
benzer durumlarda benzer tepkiler vermekle miimkiin olmaktadir. A¢iklik, iliski ve
sorunlara yonelik konularda bilgi gizlememek demektir. Ketumluk ise, giivenen
tarafindan verilen veya giivenen ile ilgili olan agiklandiginda zarar verici ve

yaralayici olabilecek bilgiyi saklamaktir.

Yeterlilige dayali gliven unsurlari; belirli bir alanda, bireyler arasi iletigim, iliskiler
ve is hayatinda yeterliligi icermektedir. Belirli bir alandaki yeterlilik, kisinin belirli
bir isi yapabilme konusunda gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasmi ifade
etmektedir. Bunun yani sira, kisilerle iliski kurma becerisi ve bu alandaki yeterlilik
giiven kaynagi olmaktadir. Genel olarak is hayatina iliskin bilgi ve beceriler ise
“tecriibe”, “akil”, “sezgi” olarak belirtilmektedir.
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Gabarro’nun son giiven unsuru da yargidir. Yargiyi; bireyin karar alma konusundaki
yeterliligi ve becerisi olarak vurgulamaktadir. Bir oncelik siralamasi yapildiginda
yoneticinin c¢alisanlarima giiveninde Oncelik sirasimnin; diiriistliik, yeterlilik ve
tutarlilik oldugunu, ¢alisanlarin yoneticiye giliveninde ise siralamanin diristliik,

sadakat ve agiklik seklinde oldugunu belirtmistir (Gabarro, 1987: 295-297).
1.1.4.3.Whitener ve Arkadaslarimin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Bu c¢alismalarinda yazarlar ¢alisanlarin yoneticilerine giiven duymalarmi saglayan
bes unsur oldugunu ileri siirmiislerdir ve bu unsurlari tanimlamislardir. Burada, iki
Kisi arasinda var olabilecek giiven iligkisi yerine, ¢alisanlarin yoneticilerine giiven
duymalarinda etkili olabilecek giiven unsurlar1 {izerinde durmuslardir. Yazarlar
bunlar1 yonetsel giivenilirlik davranisinin boyutlari olarak ifade etmektedirler.

Bunlar:

1. Davranislarda tutarlilik

2. Davraniglarda dogruluk

3. Kontroliin paylagimi ve dagilimi
4. Dogru ve agiklayicr iletigim
5

. 1lgi ve 6zenin gosterilmesi

Tutarli davraniglar glivendeki en onemli unsur olarak gosterilmektedirler. Yonetici
gegmiste benzer durumlara benzer tepkiler vermisse, c¢alisanlarin gelecekte
yoneticinin davraniglarini tahmin etmesi kolaylasacaktir. Bu da giiven artisi
saglayacaktir. Davraniglarda dogruluk, yoneticinin sézleri ve davraniglar1 arasindaki
uyum, dogruyu soyleme ve sozlerini yerine getirme davraniglari ile agiklanmaktadir.
Kararlara katilan ¢alisanlar verilen kararlarin giivenilirligine daha ¢ok inanirlar. Agik
iletisim ve fikirlerin serbestge acgiklanmasi, ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerine
duyarlilik ve ilgi gosterilmesi, ¢alisanlarin ¢ikarlarinin korunmasi, kendi ¢ikarlar
icin calisanlarin istismar edilmesinden kaginilmasi giiveni arttiran unsurlar
arasindadir (Whitener, 1998: 516-517). Modelde yonetsel giivenilirlik davranisini
etkileyen ti¢ orgiitsel degiskenden s6z edilmektedir.
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Bunlar:
1. Orgiit yapisi,
2. Insan kaynaklar1 politika ve usulleri

3. Orgiit kiiltiirii olarak belirtilmistir.

Bir calisan rol geregini ne kadar ¢ok karsilarsa yoneticinin de kontrolii paylagma,
iletisimde agik olma ihtimali o kadar yiiksektir. Ikinci degisken olan beklentiler de
yoneticinin ¢alisana gosterdigi giivenilirlik davranisina karsilik alacagi beklentisi ne
kadar yiiksekse, kontrolii paylagsma ve agik iletisim kurma o kadar miimkiin olacaktir.
Bir diger iliskisel etmen de degisimin maliyetidir. YOneticinin ¢alisanla girdigi
degisim iliskisinde karsilik alamamasi durumunda, sonucun maliyeti ne kadar fazla
ise, yoneticinin giivenilirlik davranigina yonelme olasiliginin da o kadar disiik
olacagi ileri siirilmektedir. Yoneticinin nitelikleri ve degerleri giivenilirlik davranisi
icin 6nem tasimaktadir. Yoneticinin bilgi, beceri ve yeteneklerindeki 6z deger de
bireysel etmenler arasinda sayilmaktadir. Calisanlarin sahip oldugu bireysel
Ozelliklerin de yonetsel giivenilirlik davranisina etkisi oldugu belirtilmektedir.
Calisana iliskin bireysel 6zellikler, yoneticiye dair algilanan benzerlikler ve algilanan
yeterlilikler, calisanin giivenme egilimi ile durumsal bir 6zellik olarak gorevlerin
karsilikli iizerinde etkili oldugu ve yonetsel giivenilirlik davranigini baglatmada
engelleyici olabilecegi gibi yardimci da olabilecegi savunulmaktadir (Whitener,
1998: 522-523).

1.1.5. Giivenin Sonuglar1 ve Yararlan

Kisilerarasi iligkilerde son derece gerekli ve 6nemli bir 6zellik olan giiven orgiit igi
iliskilerde ve ozellikle de ast-iist iliskilerinde ¢ok 6nem tasimaktadir. Jones’a goére
giiven Orgiit iginde c¢alisanlar, ekipler ve Orgiitler arasi isbirliginin gelisimi i¢in en
gerekli kosuldur. Orgiit icinde 6grenme ve yenilige agiklig: arttirmak igin giiven
diizeyinin yliksek olmasi gerekmektedir. Calisan orgiit icinde kendini giivende
hissetmezse performansi i¢in gerekli enerji ve bagliliga ulasamayacaktir. Giivensizlik
nedeni ile stres seviyesi yiikselen ¢alisan siirekli kendini korumak ve savunmak
zorunda hissedeceginden verimlilik ve yaraticilik siireci aksayacak ve calisan karar
verme siirecine katilmaktan ¢ekinecektir (Jones, 1998: 79, akt.:Yiicel, 2006).
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1.1.5.1. Giivenin Yararlarn

Yapilan arastirmalarda gilivenin toplumsal ve bireysel boyutta 6nemli yararlari
oldugu ortaya konmustur. Giiven ortamini saglamak orgiitler i¢in zorlu ve hassas bir
siiregtir. Ancak bunu gerceklestiren Orgiitlerin saglayacagi yararlar goz ardi

edilemez. Bu yararlardan asagida kisaca bahsedilmistir:

Calhisanin Moralini Arttirir: Calisan morali, ¢alisanin Orgiite, is arkadaslarina ve
yoneticilerine karsi tutumudur. Yiksek gilivenli is yerinde bu tutum olumlu yonde
olacaktir. Calisan ortami uyumlu ve iliskileri gelistirmeye yardimc1 bir hal alacaktir.
Morali iyi olan ¢alisanlar birbirleri ve orgiitleri hakkinda olumlu diisiincelere sahip

olurlar.

Orgiit ici ve Orgiitler Aras1 iletisimi Arttirir: Orgiitlerde yasanan en 6nemli
sikintilardan biri yonetimde alinan uygulama kararlarmin g¢alisanlar ile aciklikla
paylasiimamasidir. Orgiit igindeki gergekleri kimse bilmemektedir. Bilginin yonetim
tarafindan calisanlar ile paylasilmamasina yoneticiler tarafindan gosterilen neden
calisanlarin bu bilgiye sahip olduklarinda giivenilmez davraniglar sergileme
olasiliklaridir. Oysa yiiksek giivenli is ortamlarinda iletisim hem gilivenin kaynagi
hem de sonucudur. Ustten alta ve alttan iiste saglanan saglikli iletisim ile &rgiit
icindeki aksakliklar siiratle ¢6zlime ulasir ve yaraticilik, kararlara katilim orani artar.

Bununla birlikte hata yapma orani da diisiise gecer (Cohen ve Prusak, 2001: 57).

Orgiite Baghh@ Arttinir: Orgiite baghlik sadece o orgiitte caligma siiresi ile
tammlanmaz. Orgiite baglillk aym zamanda ¢alisanin orgiitiin - menfaatlerini
korumasi, imajin1 korumasi, gizli bilgileri saklamasi ile 6l¢glimlenebilir. Tiim bunlarin
olabilmesi i¢inde Oncelikle Orgiitte glivenin var olmasi gerekmektedir. Giivenin
oldugu orgiitlerde calisanlar orgiitiin kendi menfaatlerini goz ardi etmeyecegini
diisiinerek ayni hassasiyeti orgiite karsit gosterirler. Bunun sonucunda da baglilik

saglanir (Tan, 2004: 2-3 , akt.: Yiicel, 2006).

Paylasmay1 Cesaretlendirir: Giiven diizeyi yiiksek orgiitlerde calisanlar birbirleri
ve yoneticileri ile agik bir iliski siirdiiriirler. Isler ve uygulamalar tamamiyla seffaftir.
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Bireylerin soyledikleri ile yaptiklarmin birbirini tutmasi iliskideki giiven seviyesini
arttiracaktir. Giliven duygusu, hiyerarsiyi azaltip sosyal iletisimi destekledigi igin
bireyler birbirleri ile fikirlerini, korkularini, endiselerini ve basarilarini
paylasmaktadirlar. Problemleri birlikte tespit edip birlikte ¢oziim getirmektedirler.
Bu birlikte yeni seyler 6grenme ve birlikte gelismeyi de beraberinde getirmektedir.

Stresi Azaltir: Gliven olmayan orgiitlerde yapilan islerin siirekli kontrol edilmesi
gerekir. Calisanlar sorumlulugu yiikklenmek istemediklerinden isleri siirekli
devredecek birilerini ararlar. Ancak devrettikleri islerinde dogru yapilip
yapilmadigindan emin olmadiklar1 i¢in kontrol etmeye devam ederler. Giivensiz
orgiitlerde c¢alisanlar ve yoneticiler tiim enerjilerini birbirlerini kontrol etmeye
harcadiklari i¢in verimlilik ve yaraticilik ciddi bir sekilde zarar goriir. Siirekli kontrol
etmek ve kontrol edilmek orgiitte strese yol acar. Bunun aksine giiven diizeyi yliksek
orgiitlerde c¢alisanlar ve yoneticiler stressiz bir ortamda verimli bir sekilde tiim

enerjilerini islerine verebilirler.

Ekip Calismasim1 Tesvik Eder: Giiven olmayan ortamlarda bireyler siirekli kendi
cikarlarin1 korumak zorunda olduklarindan ekip ¢aligmast yapilmast miimkiin
degildir. Ancak giiven seviyesi yiiksek orgiitlerde farkli deneyimler, bilgiler ve
yetenekler tasiyan calisanlar bir araya gelip sinerji olusturabilirler. S6z konusu ekip

problemleri teshis edip farkli ¢6ziim Onerileri sunabilir.

1.1.5.2. Giiven Duygusunun Sonugclari

Giliven duygusunun yararlart oldugu gibi beraberinde getirdigi bazi sonuglar da

bulunmaktadir. Bu sonuglardan 6nemli olanlar1 su bicimde 6zetlemek miimkiindiir:

Is Doyumu: Calisanin 6rgiit i¢inde kurdugu iliskilerin giivene dayali olup olmadig
onun isinden aldigi doyumu etkilemektedir. Calisanin giivene sahip olmasi isten
beklentilerini, isini yaparken aldigi keyfi, yeteneklerini ve becerilerini sergileme
diizeyini etkilemektedir. Bireyin Orgiite, ¢alisma arkadaslarina ve yoneticilerine
giiven duymasi orgiit hedeflerine gore ¢aba harcamasini, isine bagli olmasini, isini
gelistirmek i¢in ¢aligmasini, motivasyonunun yiiksek olmasini saglamaktadir.
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Tiim bunlara sahip galisan son derece yaratici ve verimli bir ¢alisma sergileyecektir.
Is doyumu calisanin sahip oldugu yetenek ve becerileri is ortaminda kullanmasindan
aldig1 keyif olarak tanimlanabilir. Giiven ortaminda g¢alisanin aldig1 keyif iyiden
iyiye artacaktir. Is doyumu ve giivenin ortak noktas1 beklentilerin gerceklesmesidir.
Calisanin orgiite, is arkadaslarina, yoneticisine giivenmesi ve ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin dikkate alinarak hareket edildigine inanmast moralini yiikseltecek ve

doyum, verimlilik ve baglilik artacak ve bir siireklilik olusacaktir (Ar1, 2003: 79).

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baghlik, bireyin ¢alistig1 orgiitle biitiinlesmesi ve bu
oOrgiitiin  faaliyetlerine katilmast konusunda gosterdigi istegin giicii olarak
tanimlanmaktadir. Calisanin orgiitsel hedef ve degerleri benimseyip kabul etmesi
orgiit ile kendini 6zdeslestirdigini gostermektedir. Bir grubun iiyesi olmak kisinin
kendisini tanimasina yardimci olmakta ve ait olma duygusunu tatmin etmektedir.
Bulunduklar1 6rgiitiin imaji, prestiji yiiksekse Kisiler kendilerini 6rgiit ile daha fazla

Ozdeslestirmektedirler.

Her ne kadar orgiitsel baghilik kisiye, zamana ve mekana gore farkliliklar gosteren bir
yaptya sahip olsa da, bir ¢alisanin Orgiitiine bagli olup olmadigini gosteren bazi
kriterler bulunmaktadir (Ibicioglu, 2000: 13-22). Bunlar:

1. Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme

2. Orgiit icin fedakarlikta bulunabilme

3. Orgiit iiyeliginin devamu i¢in kuvvetli istek duyma
4. Orgiitle 5zdeslesme
5

. Icsellestirme
1.1.6. Yéneticiye Duyulan Giiven fle Tlgili Ozellikler

Calisanlarinin  kendisine glivenmesini isteyen yoneticinin bazi unsurlart dikkate
almasi gereklidir (Mishra ve Morrissey, 1990: 449, akt.: Eser, 2007). Bu unsurlar su
bigimde 6zetlenebilir:

1. Is firsatlar agisindan analiz edilerek bu firsatlar1 adil bigcimde paylastiriimaya
calisilmali, yliksek fakat gercekei beklentilerle ¢alisanin kendisini 6nemli hissetmesi

saglanmalidir.
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2. Yardimer personelin iyi idare edilerek, kabul edilebilir sonuglarin ve
tehlikelerin agiklanmasi ve daha sonrasinda kisiyi gérevini yerine getirme konusunda

serbest birakilmas1 gerekmektedir.

3. Nasil yapildigindan ¢ok ne yapildigina odaklanilmali, miimkiin oldukca
kat1 politika ve prosediirlerden kaginarak calisanlarin makul risk alimlarma izin

verilmelidir.

4. Zorlayici gilicten kaginarak otorite dagitilmalidir, astlarin miimkiin olan her

durumda desteklenmelidir.

5. Yanlis bir sey ya da hata yapildiginda cezaya vakit ve ¢caba harcamaktan

¢ok probleme odaklanilmalidir.

6. Kimin sug¢lu oldugunu bulmaya ¢aligmaktan vazgegilerek, bir dahaki sefer

isler yolunda gidecek sekilde organize olunmaya ¢alisiimalidir.

7. Astlarin desteklenerek kazanan kisiler haline getirilmeleri amaglanmalidir.

Calisanlar kendilerine gergek firsatlar sunan, onlar1 iyi hazirlayan, basarmalari igin
cesaretlendiren ve ne yapabileceklerini gostermelerine izin veren yoneticilerine
giiven duyacaklardir. Yoneticiler bir yandan giivenilir davranislar sergileyerek,
caliganlarina gilivendigini gostermeli bir yandan da dikkatlerini ¢alisanlarin
davranislar lizerinde etkili olan orgiit yapis1 ve orgiit kiiltiiriine yonlendirmelidirler.
Ikisi de esit derecede 6nemli olan bu iki unsurun bir érgiitiin ya da takimin gorevini
1yi yerine getirebilmesi i¢in dogru sekilde birlestirilmesi gerekmektedir (Shaw, 1997:
121). Yoneticiye duyulan giiven; baglilik, performans, grup i¢i ve arast bilgi
paylasimi, Oonemini yitirmek korkusuyla bilgiyi paylasmama davranisi iizerinde

biiyiik etkiye sahiptir (Renzl, 2008: 207, akt.: Eser, 2007).

Risk Almaya Goniillii Olmak: Giiven kavramu ile ilgili yapilan tanimlarin ¢ogunda
rastlanan ortak nokta savunmasizliktir. Risk alma zorunlulugundan dogan
savunmasizlik yoksa giivene de ihtiyag kalmaz. Giiven kavramini tanimlayan

arastirmacilarin bir boliimii kisilerin savunmasizlik durumundaki davranislarini,
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diger bir bolimi ise tutum ve itimat seviyeleri lizerinde durmuslardir. Giiven,
kendiliginden dogan riski degil goniillii olarak alinan riski ifade etmektedir.
Gelebilecek zararlara agik olma ya da savunmasiz kalmaya goniilli olma, giiven
kararin1 bagli bir durumdur. Giiven, uygun durumlarda bile hi¢ kimseden

yararlanilmayacaginin teminatidir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1999: 191).

Tyilikseverlik: Iyilikseverlik, yoneticinin benmerkezcilikten uzak, personeli i¢in en
1yl olan1 yapma ¢abasidir, iyilikseverlik giivenin temelidir. Calisanlarinin giivenini
kazanmig bir okul yoneticisi, ¢alisanlarina karsi iyi niyetlidir ve ¢alisanlarinin is yada
is dis1 durumlariyla seve seve ilgilenir. Bu tip yoneticiler calisanlarinin ilgi ve

ihtiyaglarini 6nem verir, ¢alisanlarinin haklarini korurlar (Tschannen-Moran, 1998).

Isbast’ya (2000) gore yonetici iyiliksever ise ¢alisanlarinin islerinde onlara yardimei
olmaya calisacak, rehberlik edecek ve calisanlarina karst arkadasca bir tutum

sergileyecektir. Sonug olarak iyilikseverlik algis1 ve giiven olusacaktir.

Giivenilirlik: Giivenilirlik ihtiya¢ duyulan seylerin karsilanilacagina emin olma
durumudur, kisinin sonuglarin gelecek olduguna inanma diizeyidir. Yapilan bir
arastirmada yonetici davraniglarinin kararlilik, uzmanlik, iyilikseverlik icermesi ile
daha giiclii ve saglikli bir okul yapilanmasi olusturdugu goriilmiistiir. (Tschannen-

Moran ve Hoy, 1999, akt.: Sonmez, 2005).

Uzmanhk: Okul yoneticilerinin uzmanliklar1 ¢aligsanlart goziinde ne kadar kabul
goriirse, o kadar sayg1 ve gliven kazanir. Caliganlar1 tarafindan sevilen ve giivenilen
yoneticiler ¢alisanlarina ve 6gretmenlerine esit davranir. Yoneticilerin uzmanliklarini
gosterme yollarindan biri zor durumlar1 ¢éziimleme becerileri ve boyle durumlarda
ogretmenlerine destek olmalaridir. Ornegin sorunlu ailelerle &gretmen arasinda
cikabilecek bir problemde tampon gorevini tistlenebilmelidir. Mayer ve Davis (1999;
(akt.: Sonmez, 2005) uzmanlig bir grubun digeri iizerinde etkisini saglayan beceri ve

karekteristik 6zellikler toplami olarak tanimlamislardir.
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Diiriistliik: Diuristliik verdigi soziin arkasinda durma, karakterli ve erdemli olma,
dogru olma ile ilgilidir. Diiriistliigiin boyutlarindan biri kisinin davraniglarinin
sorumlulugunu istlenmesi ve sonuglarina kabul etmesidir, 6nemli bir giiven
unsurudur. Ogretmenler kendi sergiledikleri deger ve tutumlara benzer 6zellikler
gosteren yoneticilerle daha rahat iletisim kurar ve daha kolay anlasabilirler (Tan ve

Tan, 2000: 126).

Acikhk: Aciklik, sahip olunan bilgilerin bagkalar1 ile paylagim siirecidir, bu siire¢
icinde iki tarafli giiven vardir. Taraflarin paylastiklart bilginin bagkalariyla
paylasilmayacagina emin olmasidir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1999: 188).
Calisanlarin yoneticilerini giivenilir bulmasi karsilikli iletisimlerinin agik olmasina
baglidir, yeterli agiklama ve zamaninda yapilan geri bildirimler de giliveni artiran
unsurlardandir. Ogretmenlerin giiven duygusu da karar almanin paylasiimas: ile

iligkili olarak artar.

Aragtirmanm bu boliimiinde, is doyumu kavrami ele almmaktadir. is doyumu
kavraminin tanimi ve 6nemi lizerinde durulmakta, daha sonra, is doyumuna iligkin,
literatiirde is doyumu ile ilgili kabul gérmiis kuramlar ile is doyumunu etkileyen
faktorler ve i3 doyumunun c¢alisma yasami iizerindeki etkileri {iizerinde

durulmaktadir. Daha sonra ise is doyumsuzlugunun sonuglari incelenmektedir.

1.2.1s Doyumu

Is doyumu bircok yazar ve arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanmustir:

Eren (1989)’e gore is doyumu, insanlar1 ¢alismaya yonlendiren 6dnemli bir faktor,
gosterdikleri c¢abalar sonucunda elde edebilecekleri basari umutlaridir. Umutlar
gerceklestigi Ol¢clide doyum s6z konusudur. Ortaya konan arzu ve gereksinimler,
insanin kendi benligi ile ilgilidir. Bu nedenle is doyumu, bireyin ayn1 zamanda kendi
egosunu doyurma olarak tanimlanabilir. Iste elde edilen maddi c¢ikarlar da,
calisanlarin ¢alisma arkadaslar1 ile birlikte olmaktan aldiklar1 zevk ve bir {iriin

olusturmanin sagladig1 mutluluktur.
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Isikhan (2004), calisanlarin yasadigl stresi azaltmanin yollarindan biri olarak is
doyumunu artirict ¢aligmalarin yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Diger yandan
calisanin is doyumu kadar yoneticinin is doyumu da oOrgiitsel etkinlik agisindan
onemlidir. Eger yoneticiler islerinde doyumsuz iseler, onlarin mutsuzlugu, genis
yonetim etkileri nedeniyle biitiin bir orgiite yayilabilir. Ger¢ekten kurumu basariya
veya basarisizliga gotiiren, her seyden oOnce iyi bir yoOneticinin varligi veya
yoklugudur. Yoneticilerin sergiledikleri tutumlar ve degerler, kurumda c¢alisan

kisilerin verimi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Is doyumunun kurumlar igin &nemli bir konu olmasinda isinden doyum saglayan
bireylerin Orgiite ve islerine daha baglh olacaklari, islerinde daha verimli
olabilecekleri yoniindeki kanidir. Basaran (1991)’a gore de bireyin gereksinimleri is
ortaminda karsilaniyorsa, birey dengeli bir ¢alisma temposu kazanacak ve kendini
gelistirmeye yoOnelecektir. Birey i¢inde doyum sagladikca isbirligine yonelecek ve

uyumlu bir davranig gostermeye ¢aba harcayacaktir.

Okulun gorevleri aslinda egitimin gorevleridir ve bunlar sosyal, politik ve ekonomik
olarak smiflandirilabilir. Okulun sosyal gorevi ¢ocugu sosyallestirerek, kiiltiiri
astlamaktir. Politik gorevi, yetistirdigi kusagin toplumdaki devlet sistemine baglilik
gostermesini  ve liderlik yetenekleri olan &grencilerin  segilerek egitiminin
saglanmasi, ekonomik gorevi ise ekonominin beyin giicii ve insan giicii ihtiyaclarini

karsilamaktir (Bursalioglu, 2002: 37).

Okulun toplum ve insan yagami iizerinde etkililigi, 6zellikle 6gretmenlerin 6nemini
artirmaktadir. Bu nedenle 6gretmenlerin etkili ve verimli ¢alismalari i¢in birtakim
arastirmalar yapilmaktadir. Ogretmenlerin giidiilenmesi, doyumu ve daha verimli
gorev yapmalari, dolayisiyla okulun verimliligini artirmada okul miidiirlerine de
gorevler diismektedir. Yapilan tanimlar ve aciklamalar 1s181nda is doyumu; ¢alisanin
isi, ticreti, calisma kosullari, kendini gelistirme olanaklari, birlikte calistig: kisiler ile

orglit havasina iliskin degerleri algilama derecesidir, seklinde agiklanabilir.
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1.2.1. Is Doyumu Kuramlari

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda gelistirilen kuramlar igerik ve
siire¢ kuramlar1 olarak iki grupta toplanmistir: 1. Igerik kuramlari, insanlarin hangi
ihtiyaclar ve giidiiler ile harekete gectigini, is doyumunun hangi degiskenlerin
sonucu olduguna agiklik getirmeye caligsmaktadir. 2. Siire¢ kuramlari, c¢aligsanin is
doyumunun nasil olustugunu ve nedenlerini arastirir, is doyumu ile is doyumunun

olusum asamalari lizerinde durmaktadir.

1.2.1.1. icerik Kuramlari

Is doyumunun igerigi ile ilgili olan kuramlardan bazilarmi su sekilde siralamak

mumkindiir;

1.2.1.1.1. Maslow’ un Gereksinimler Hiyerarsisi Kuram

Maslow (1943) is doyumu ile is gorenlerin gereksinimlerinin doyurulmasi arasinda
bir iligki kurmustur. Bu gereksinimler, asagidan yukariya dogru hiyerarsik bir diizen
icindedir. Alt diizeyde yer alan gereksinimler iist diizeydeki gereksinimlere gore daha
genis bir kesim tarafindan hissedilir. Alt diizeydeki gereksinimler karsilandikc¢a
azalirken, {ist diizey gereksinimler karsilandik¢a artar (akt.: Aydin, 1993). Maslow
bu hiyerarsinin degisebilecegini belirtmistir. Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi su

siray1 takip eder:

Fizyolojik Gereksinimler: insanin yasammin devamliligini saglayabilmesi igin
lazim olan gereksinimlerdir. Beslenme, uyku, cinsellik vb. gereksinimler bu guruba
girer (Eren, 1993: 320).

Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik ihtiyaglar giderildikten sonra giivenlik
gereksinimleri ortaya cikar. Tehlikelerden, tehditlerden ve yoksulluktan korunma

ithtiyaclarini igerir.
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Takdir ve Sayg1 Gereksinimleri: insanlar baskalar: tarafindan takdir edilmek ister
ve sayg1 bekler. Boylece kendine giiven duygusu gelisir. Bu gereksinimin giderilmesi

bireyin moral diizeyini yiikseltecektir (Sabuncuoglu, 1984: 79).

Kendini Gerc¢eklestirme: Bireyde var olan giicleri kullanarak doyuma ulagmasidir.
Birey bir iiriin ortaya koymak, anlamli bir iste calismak, var olan yeteneklerini
kullanmak ister. Orgiit bu gereksinimleri engellemeyip bu gereksinimlerin ortaya

¢tkmasina yardimci olmalidir (Onaran, 1981: 22).

Sevgi ve Ait Olma Gereksinimleri: Birey sevmek ve sevilmek ister. Sevmedigi,
sevilmedigi bir ortam iginde olan birey mutsuzluk duyar. Insanlar sevip sevilecegi

guruplar i¢inde bulunmak isterler (Eren, 1989: 35).

1.2.1.1.2. Herzberg’in Giidiileme Kuram

Herzberg, insanin isiyle olan iligkisinin temel bir iliski oldugunu ve bireyin isine
kars1 olan tutumunun basar1 ya da basarisizligmi etkileyecegi inanciyla “Insanlar

islerinde ne isterler?” sorusunu arastirmiglardir.

Herzberg hijyenik faktorleri; sirket politikasi ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik
bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin 1yi olmamasi, is ortaminin
fiziksel kosullarinin elverigsiz olusu, iicret ve maas diizeyi ile bunlardaki artisin
yetersizligi, ayni seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii arkadaslik
iligkileri, calisanin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmeyisi ve istihdam

giivenliginin yetersizligi seklinde siralamaktadir.

Calisan1 6zendiren, isyerine daha ¢ok baglayip doyum saglayan faktorleri de; bir isi
tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde basariyla taninma, bundan dolay: takdir
edilme ve ddiillendirme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calisma, is
yaparken yeterli diizeyde sorumluluga sahip olma (karar otonomisine sahip olma),
terfi edebilme olanaklarina sahip olma, isinde kendisini gelistirip yeni seyler
O0grenme ve yaptigl arastirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda bulunabilme seklinde

siralamaktadir.
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Herzberg ve arkadaslarinin vurgulamak istedikleri husus hijyen etmenlerinde belli bir
simirin  altina diismenin  dogurdugu doyumsuzluk sonuglarmin ¢alisanin isinde,
amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina yol acacagidir. Hijyen faktorleri
saglandiktan sonra ¢alisani tesvik etmek i¢in bunun iizerinde 1srar etmemek, aksine
Ozendirici etmenler olan igsel faktorleri harekete gecirmek gerekmektedir (Eren,

2008:510).

Sonug olarak iki kuramdan; Herzberg’in kuraminda ¢alisanin isinde basarili olursa ve
sorumluluklar alirsa is doyumuna ulasacagi savunulmaktadir. Maslow’un kuraminda
ise ilk planda ekonomik faktorlere yer wverildigi gorilmektedir ve bunlar
giderilmedikge, iste basarili olunamayacagi savunulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001:58).

1.2.1.1.3. McClelland’1n Basari-Gii¢ Kuram

Bu yaklagimin temelinde ii¢ ihtiya¢ vardir. Bunlar:

1. Basarma Ihtiyac1: Basarma gereksinimi kisinin kendisine ulasilmasi gii¢ olan
amaglar belirleyerek bunlara ulagsmaya ¢alismasi ile ilgilidir. Baz1 insanlar i¢in elde
ettikleri basari, bu basarinin sonucunda elde edecekleri 6diilden daha 6nemlidir

( Findikg1, 2003: 278).

2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Insanin cevresine egemen olma isteklerinin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevresel iligkilerinde etkinliklerini
artiracak ve seslerini uyaracak her tiirlii araca basvurmaktan gekinmezler. Ustiin
olmak ve baskalarinin is ve faaliyetlerini kontrol altina almak i¢in bagvurulacak tiim

cabalar kisileri bagka insanlarla ¢ekisme ve gatismaya itebilir ( Eren, 2008: 501).

3. Baghlik Kurma Ihtiyaci: Bu ihtiyac tiiriinde, kisiler arasi iliski kurma ve
gelistirmeye onem verilir (Kogel, 1995: 442). Baskalar tarafindan kabul edilme ve
sevilme gereksinimidir. Iliski gereksinimi yiiksek olan kisiler, dostluk igin ¢abalarlar.
Karsilikli anlayis igeren iliskileri ve rekabete karsi igbirligini tercih ederler (Robbins,
1994: 48-50, akt.: Sahin, 1999).
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McCleiland (1961) bu ii¢ ihtiyag ve giidiiden en ¢ok basari giidiisiiniin birey ve
toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
istedigi halde basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir.
Bu korku onun basariya ulasmasina engel olacaktir. Sonugta bu korkunun

yenilmesiyle, bireyin basarili olma istegi faaliyete gecebilecektir (akt.: Eren, 2008).

1.2.1.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

ERG kurami, Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi kurami ile benzerdir. Bununla
birlikte kismen daha basit bir kuramdir. Kuramda bes yerine ii¢c basamak gereksinim
bulunmaktadir. Bunlari:

1. Var olma ihtiyaci,

2. Aidiyet-iligski kurma ihtiyaci,

3. Geligme ihtiyaci (Cetinkanat, 2000: 16) olarak siralayabiliriz.

Bu kuramda gereksinimler hiyerarsik degil, somut olmalarina gore siraya
onulmustur. Boylece Alderfer, Maslow’un en biiyilk sorunlarindan biri olan
hiyerarsiyi ortadan kaldirmistir. Bir st siradaki gereksinimin hissedilmesi
azaldiginda, bir alt diizeydeki gereksinimin hissedilmesi daha da artacaktir. Cilinki
kurama gore, daha az somut amagclar1 elde edemeyenler, daha somut amaclara
yonelirler. Gergek istek boylece doyurulmus olmaz ama daha somut olani, onun

yerine gegemez (Toker, 1981: 36).

1.2.1.1.5. McGregor Kuram

McGregor (1960) *un insanin dogasina iliskin iki goriisii vardir. Birincisi X Kurami
digeri de bu kuramdan yola c¢ikarak gelistirdigi Y Kuramidir (akt.: Sabuncuoglu,
1984). X Kurami: Bu kuramda ortalama insanin ¢alismayi sevmedigi ve isten
kagtig1 bu ylizden de siki bir denetimin gereklili§i vurgulanirken insanlarin karar
vermek yerine kararlar1 uygulamayi yegledikleri yani sorumluluktan kagindiklari
vurgulanmaktadir. Y Kuram: Bu kuram, insanlarin kosullar saglandiginda
sorumluluk alacaklarm ve ddiillerin drgiite bagliligl saglayacagm vurgular. Insanlar
tembel degildir is i¢in gosterdikleri ¢aba dogal bir ¢cabadir (Aydin, 1993: 85-90).
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1.2.1.2. Siire¢ Kuramlari

Kocgel (1995)’ in de belirttigi gibi slire¢ kuramlar1 motivasyonla ilgili “ni¢in ve hangi
yoldan” sorularina cevap bulmaya ¢alisir ve is yerinde bir davranisin diger bir
davraniga tercih edilmesinin nedenlerini arasgtirir. Siire¢ kuramlar1 adi altinda
toplanan motivasyon kuramlarinin agirlik noktasi, kisilerin hangi amaglar tarafindan
ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir deyisle, belirli bir davranis1 gésteren
kisinin, bu davranis1 tekrarlamasi nasil saglanabilir, sorusu silire¢ kuramlarinin
cevaplamaya calistigi temel sorundur. Siire¢ kuramlarina gore gereksinimler bireyi

davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisidir.

1.2.1.2.1. Skinner’in Pekistirme Kuram

Skinner (1957; akt.: Eren, 2008)’in arastirmalarina dayanan bu kuram insan
davraniglarinin pekistirilerek daha kalict bir duruma getirilebilecegini varsayar.
Skinner’e goére insan davraniglarini ¢evresi bicimlendirir. Cevre tarafindan
benimsenen ve odiillendiren davranisglar tekrar edilmekte, ¢gevrenin benimsemedigi ve
cezalandirdigi davraniglar ise, tekrar edilmemektedir. O halde, bir davranigin
kaynaklar1 ya da onun ortaya ¢ikaran nedenler lizerinde durmaktansa davranigin
sonuglar1 veya bireye kazandirdig1 degerler 6nemli olmaktadir. Orgiitte yonetici veya
1§ arkadaglar1 tarafindan oviilmek, takdir gérmek, ddiillendirilmek veya {ist goreve
yiikseltilmek gibi pekistiregler is gorenin olumlu davraniglar iizerinde pekistirici
olabilir. Bu pekistiriciler davraniglari izledigi siirece davranisin devamliligini ve

yinelenmesini saglayacaktir (Ergenc, 1982: 314).

1.2.1.2.2. Wroom’un Beklenti Kurami

Is i¢in gerekli yetenegin bulunmasinin yeterli olmadigini, is ortammin ve sunulan
imkanlarin da 6nemli oldugunu ve is sonunda elde edilecek &diiliin ¢ekiciliginin
calisan acisindan onemli oldugunu vurgulayan kuramdir. Bu faktorlerin karsilikli
etkilesiminden s6z etmektedir. Celik (2003)’e gore calisan, Oncelikle cabasi ile
ulasacagi performansi degerlendirir. Burada varacagi olumlu sonug giidiilenmesini
saglar. Performansi sonucunda alacag: 6diil giidiilenmesine katkida bulunur.
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Almacak olan 6diiliin ¢ekiciligi boyutu da beklenti kuraminin son giidii kaynagi

olarak gosterilmektedir (akt.: Akin, 2006).

Davranis sebepleri konusunda dort diisiince bu kuramin temelini genisletmistir.
Bireydeki giiclerin bilesimi ve g¢evre, davranigi belirler. Toplumda insanlar kendi
gereksinimleri hususunda karar verirler. Ne kadar iiretebilecegi, nasil siki ¢alisacagi
ve isin kalitesi konusu genel anlamada is performansiyla ilgili olan kararlardir. Farkli
insanlarin farkli gereksinimleri vardir. Bir insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin
sonu¢ veya amagclarin degeriyle bu sonug¢ veya amaglarin gergeklesebilme
ihtimallerinin ¢arpimlarmin toplamna esittir. Isgdrenin belirli bir is i¢in gayret sarf
etmesi iki faktére baglidir. Bunlar kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyistir
(Kogel, 1995: 446). Bu kuramda ii¢ temel kavram dikkati ¢ekmektedir (Eren, 2008:
534-535).

Basar1 — Odiil — Umit iliskileri: Bireyin aklindaki her davranisin birtakim sonuglar
veya Odiilleri vardir. Yani birey, her davranisinin sonucunda bazen ddiillere bazen de

cezalara sahip olacagina inanir veya bu timit (beklenti) ile ise baslamaktadir.

Istek veya Ihtiya¢ Siddeti: Her 6diiliin veya cezanin bir kisiye gore bir ihtiyag ya da
istek siddeti vardir. Buna 6diiliin degeri de denilebilir. Ornegin; yash bir birey igin
ticretten farkli olarak, ileride elde edecegi emekli maas1 daha onemliyken geng ve
calisma hayatina yeni baslayan bir kisi i¢in emekli aylig1 ¢ok onemli olmadigindan

bu konudaki istek ve arzusu 6nemsizdir.

Caba — Basar1 — Umit (Beklenti) iliskileri: Bireyin bir iste gosterecegi caba iki
faktore baghidir. Birincisi ¢aba sonunda elde etmeyi diisiindiigii baz1 beklentiler,
ikincisi ise ¢aba sonunda kendinden beklenen basariya ulasma ihtimalidir. Sonugta
bu kuram, bazen biiylik 6l¢iide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Ama

once birey bu 6diilli arzulamalidir.
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1.2.1.2.3. Lawler ve Porter’in Giidillenme Kurami

Bu motivasyon modeli Vroom (1964)’un modelini esas almakta, fakat bazi
noktalarda bu modele ilaveler yapmaktadir. Lawler ve Porter (1968) ’a gore kisinin
yiiksek bir gayret gostermesi yliksek bir performans ile sonu¢lanmaz. Araya iki yeni
degisken girmektedir. Bunlardan birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse

etsin performans gostermeyecektir (akt.: Kogel, 1995).

Kuramin 6zelligi daha once ele alinan ¢ok sayida degiskenin bir araya getirip
aralarindaki iliskileri belirtmesidir. Is gorenin giidiilenmesinde pek ¢ok degisken
etkilidir:

1. Is gorenin aldigi odiilii baskalarminkiyle karsilastiginda haksizliga

ugradigini diistindiigiinde doyumu olumsuz etkiler.

2. Bu kuram rol c¢atigsmalar1 sonucu is gérenden beklenen davranisin giiclinii
azaltan rol ¢atigmalarinin oldugunu, bunun da orgiitii olumsuz bicimde etkiledigini

ileri siirer (Eren 1993: 357).

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans
belirli bir 6diille odiillendirilecektir. Bu kuramda yiiksek basarinin yiliksek doyum
verebilmesi i¢in is gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve
orgiit icinde dagitilan odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Kuram bir orgiitte ayni
zamanlarda disiik basarili olmasina ragmen aradigini bulmus kimselerin olabilecegi
gibi, yiiksek basarili ve aradigin1 bulmus kimselerin de olabilecegini, yine yiiksek
basarili fakat beklentileri uygun bi¢imde 6diillendirilmemis ¢alisanlarin olabilecegini
de vurgulamaktadir (Eren, 2008: 521). Bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak
isteyen orgiit, Vroom (1964) modeli ile ilgili sdylenenlere ek olarak; ¢alisana gerekli
egitimin verilmesi, rol ¢atismalarinin azaltilmasi, 6diil ve cezada adil olunmasini

saglayacak tedbirleri almalidir (akt.: Kogel, 1995).
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1.2.1.2.4. Adams’n Esitlik Kuram

Adams (1965), General Electric firmasinda yaptig1 arastirmalar sonucunda, 6diil ve
adaletin ¢alisanlar1 siirekli giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok 6nemli bir
ara¢ olduguna deginmistir. Arastirmasinda bireylerin kendilerine verilen odilleri
karsilastirdiklarin1 ve benzer basarty1r gosterenlerinki ile esit oldugunu saptamaya

calistiklarin1 belirtmistir (akt.: Eren, 2008).

1.2.1.2.5. Edwin Locke’un Bireysel Amagclar ve Is Basarma Kuram

Locke (1968), tarafindan gelistirilen teoriye gore, kisilerin belirledigi amagclar,
onlarin motivasyon derecelerini belirleyecektir. Bu teoriye gore bireyin performans
diizeyi, bagsarmak istegine gore degisir, kisiler neyi yapmak istiyorlarsa onu yaparlar.
Erisilmesi zor ve yiiksek amaclar belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan
amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha fazla motivasyon gosterecektir

(akt.: Basaran, 1991).

Bu kuram her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin acgik ve secik bigimde
olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amagli hareket etmedigi
gibi, amag belirlemede ve amagl hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz.
Hatta ¢ogu kez bilingsizce fazla diisinmeden ve yargilamadan amag¢ seger ve
harekete geger. Bu teoriye gore motivasyonu saglayan amaglar agik olmali, en iyisini
yapmak gibi genel ifadeler igermemeli, motivasyonun saglanabilmesi i¢in amaglarin
onun gerceklestirecekleri tarafindan kabullenmeli, amacglar zor fakat amaca
ulagilmasi istenilen kisilerin bilgisi ve becerisi kapsaminda olmali ve sonuglarla ilgili

geri bildirim saglanmalidir (Eren, 2008: 506).

Giiniimiizde hizla degisen ve gelisen teknolojiyle birlikte egitim alaninda da
degisimler meydana gelmektedir. Bu degisimler yeni ihtiyaglar1 da beraberinde
getirmektedir. Ihtiyaglara cevap veren bir calisma ortami gretmeni giidiileyip isinde
doyum ve motivasyona ulagsmasini saglayacaktir. Bu da egitimin kalitesini ve

O0gretmenin basarisini arttiracaktir.
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1.2.2. is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Etmenler

Calisanin  isinden sagladigi mutlulugu etkileyen bazi etmenlerin oldugu
diisiiniilmektedir. Bu etmenler ¢alisanin beklentisi dogrultusunda degilse, isten alinan
haz azalr ve doyumsuzluk meydana gelir. isten doyum saglayan calisanin isini
severek yapmasi, orgiite bagliligi, is yerindeki tutumlari, ¢evre ile iligkisinin pozitif
olmas1 beklenir. Hig siiphesiz calisanin is doyumunu etkileyen birgok etmen vardir.
Bu etmenleri iki grupta incelememiz miimkiindiir. Bunlar;

1. Bireysel etmenler,

2. Orgiitsel etmenlerdir.

Bireysel etmenler ya da kisisel etmenler, bireylerin farkli diizeyde doyum elde
etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki konum ve
kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi, medeni durum ve benzeri etkenlerdir. Orgiitsel
etmenler ise isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim bi¢imi, giivenlik duygusu,
iletisim, tcret, gelisme ve yiikselme imkanlari, rekabet, ¢alisma sartlari, birlikte

calisan kisiler ve orgiitsel ortam olarak gruplandirmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 28).

Calisanin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayati
tecriibesi, i¢inde yasadigi sosyal yapit ve cevresi i3 doyumu iizerinde 6nemli rol
oynarlar. Bu kisisel oOzellikler, her calisam1 diger calisandan farkli kilar. Aym
zamanda kisinin yasam bi¢cimini de belirleyen bu kisisel faktorler, beklentilerin
karsilanmasinda, calisanin Orgiite karsi takinacagi tutum {iizerinde olumlu ya da

olumsuz etkiye sahiptirler (Akinci, 2002: 4).

1.2.2.1.Bireysel Etmenler

Yas: Yapilan aragtirmalar sonucunda, yas ve iy doyumu arasinda genellikle olumlu
yonde baglantilarin bulundugu tespit edilmistir (Davis, 1988: 99). is doyumunun
genellikle yasla birlikte arttigi belirtilmekte; bu durumun geng calisanlarin is ile ilgili
olarak fazla imkan ve sorumluluga sahip olmamasindan buna karsin belirli bir yasin
tizerindeki c¢aliganlarin daha fazla maas ve sorumluluga sahip olmasindan
kaynaklandig ifade edilmekte ve yasin artmasina bagli olarak is doyumunun da
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artabilecegi savunulmaktadir. Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu
iligkisini inceledigi ¢alismasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden
farkli olarak, yasin Tiirk ¢alisanlarin genel is doyum diizeyleri ile iliskili olmadigini

belirtmektedir.

Cinsiyet: Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is doyumunda bir etken
olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
gostermektedir (Balci, 1987: 10). Eren, “Yonetim Psikolojisi” adli kitabinda is
devamsizligini etkileyen faktorlere deginirken, cinsiyet ve is devamsizligi arasindaki
iliskiyi arayan disiiniirlerin ortalama olarak kadinlarin erkeklerden daha c¢ok
devamsiz oldugu sonucuna vardiklarini aktarmakta ve bu durumu kadinlarin

erkeklere oranla islerine daha az bagli olmalar1 ile agiklamaktadir (Eren, 1989: 216).

Ogrenim Durumu: Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna gore dgrenim diizeyinin
Tiirk ¢alisanlariin is doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim
diizeyi gorece yliksek olan calisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve
islerine kars1 daha az olumsuz duygu gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu ¢alisanlar
isle ilgili unsurlar konusunda fazla sikayet¢i olmazken, is performanslarinin kalitesi
ile daha ¢ok ilgilidirler. Calisanlarin egitim durumu ile is doyumu arasindaki iliskiyi
inceleyen bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin is doyum
diizeylerinin daha az egitim gérmiis olan calisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ancak bdyle bir sonucu c¢alisanin egitim durumuna uygun bir is bulma

olanag ile sinirli oldugu diisiiniilmektedir (Boliiktepe, 1993:16).

Kidem: Davis (1988), yash c¢alisanlarin kazandiklar1 deneyim sonucunda islerine
uyum sagladigini buna baglh olarak is doyumlariin arttigini; buna karsin daha geng
calisanlarin ise yiikselme ve diger is kosullar ile ilgili olarak agir1 bir bekleyise sahip
olabilecegini bundan dolay1 da islerinin ilk yillarinda is doyumlarinin genellikle ayn1
isi kendilerinden daha uzun siireden beri yapanlara oranla daha diisiik olabilecegini

belirtmektedir.
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1.2.2.2. Orgiitsel Etmenler

Ucret ve Terfi: Cok az kisi aldif iicreti yeterli bulmaktadir. Genelde calisanlar
nadiren aldiklar {icret nedeniyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde iicret
diizeyi, erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakalilar i¢in beyaz yakalilardan evliler i¢in
bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goziikmektedir (Erdogan, 1996: 239).
Terfi olanagi, calisanin doyumunda onemli bir etkendir. Yiikselme olanaginin
yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yiikselme isteginin c¢alisan tarafindan duyulmasi,
bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini arttirir. Yiikkselmenin anlami, ¢alisandan
calisana degisir. Yiikselme bir ¢alisana gore daha yiiksek makam ya da daha ¢ok para
anlamima gelirken, baskalarina psikolojik gelisme, esitligin yerine gelmesi, daha
yiiksek toplumsal konum elde etme, bir yarigsmay1 kazanma anlamina gelebilir. Her
calisanin terfiye bakis acis1 degisik olunca terfi’nin bunlarda yaratacagi doyum ya da
doyumsuzluk da degisik olur (Basaran,2004: 387). Is doyumu agisindan terfi olanag:
ticretten daha etkilidir. Terfi etmek birey icin maddi destek olmasinin yani sira
bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin yaptig1 iste basarili olmasi
halinde terfi etmesi doyumu arttiracaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi,
yeterlinin yaninda yetersizin de ddiillendirilmesi basarili olduguna inanan bireyin is

doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir.

fletisim: Yonetim bilimi agisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve talimat
aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi ve c¢aligsanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan arastirmalar iletisimsizligin doyumsuzluk yarattigini ancak

1yl iletisimin her zaman is doyumu yaratmaya yetmedigini ortaya ¢ikarmistir.

Denetim (ilk Amirle iliskiler) ve Cahsma Arkadaslari: Birey bir orgiitte
kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca oOrgiit icinde gecerli olan iliskiler
sistemine de dahil olur. Ustlendigi goreve gore denkleriyle birlikte ¢alisir, iistlendigi
role gore amirleri ya da astlar1 vardir. Amirler isin planlamasini yapar ve planlanan
sekilde yiirlimesi icin astlarin1 denetler. Bu denetim ¢alisanlara ¢cok az serbestlik
tantyip kendi baslarina karar almalarmi ve katilimlarmmi zorlastiriyorsa i

doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin dahil oldugu ¢alisma grubu da is
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doyumunu benzer bigimde etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir grup iginde yer
alip, hayat goriisii kendisininkine benzer insanlarla birlikte c¢alistigi oranda is

doyumu artacaktir (Erdogan, 1996: 240-242).

Karara Katilma: Caligsana is yerinde yonetsel kararlara katilma olanagi saglandig:
Olciide, kendini etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasindaki rolii artacaktir, buna
bagli olarak isinden daha yiiksek diizeyde doyum saglayacaktir. Dolayisiyla
monotonluk duygusu azalacak is yerinin sorunlariyla daha yakindan ilgilenecek ve

isine olan baglilig1 artacaktir.

Isin Kendisi: Saglikli her insan bir is ve meslek sahibi olmak ister. Daha sonra da
calismalarmin karsih@ini almayi arzular. Orgiitsel ortam icinde gereksinimlerini
doyurmak icin ugrasacaktir. Istedigi olanaklar1 bulan ve ihtiyaglarmi karsilayan
birey, doyum saglayacak ve psikolojik anlamda huzura kavusacaktir. Aksi durumda

bir doyumsuzluk ve psikolojik sorunlar ortaya ¢ikacaktir (Eren, 1989: 213).

Yonetim: Okullarin yonetim bi¢imi toplumun genel yonetim bigiminin aynasidir. Bu
nedenle egitim sisteminin basar1 veya Dbasarisizligi, okul yoOneticilerinin,
yoneticilikteki basar1 veya Dbasarisizigi olarak diisliniilebilir. Yine okul
yoneticilerinin, 6gretmenlerle iliskileri de dgretmenlerin moralini, dolayli olarak is

doyumunu etkilemektedir.

Ucret: Ucret, maddi ¢ikarlar ve gereksinimler dizisinin basinda gelmektedir.
Herzberg’in iki Etmen Kurami’na gore ise, calisanin basarisi ile iicret iliskisi
saglandiginda, {icret basari i¢in giidiileme araci olabilmektedir. Calisanin davranislari
ile doyum incelendiginde, is giici devrinin biiylik Ol¢iide isten saglanan doyuma
bagli oldugu, doyumun da alinan iicrete bagl oldugu anlasilmaktadir. Ayrica iyi
desteklenmis bir Ttcret sisteminin de c¢alisanin giidiilerini gliglendirdigi ileri

stiriilmektedir (Yiiksel, 1998: 198).

Bireyler Arasi Iliskiler: Dawis (1988)’ e gore insan iliskileri toplumsal yasamin
baslangicindan beri var olmussa da karmasik orgiitlerdeki insan iliskilerinin
incelenmesi yirminci yiizyilda olmustur. Bazi bilim adamlar1 deneyleriyle 6rgiitiin
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bir sosyal sistem oldugu, insanin da bu sistemin en dnemli 6gesi oldugu goriislinii
gelistirmiglerdir. Yine bir bilim adamu, isbirliginin sansa birakilamayacagini, bagka
bir bilim adami ise, insan sorunlarinin ¢éziimlenmesi i¢in, insanlarla ilgili verilere ve
araclara dayandirilmasi gerektigini belirtmislerdir. Bireyler arasi iliskilerde, ast-iist
iliskilerinden giiciin ve sevginin paylasilmast da dostluk, arkadaslik, farkli cinslerin
birbiriyle iliskileri gibi konularda ortak kosullarin ve degerlerin belirlenmesi

gereklidir (Sisman, 2007: 155).

Basari, Sayginhk ve Taninma: Birey is yasaminda doyuma ulastiysa mutlu
olmaktadir. Arastirmacilara gore, bireylerin is yasaminda ulastiklart doyum diizeyleri
mutlulugun bir boyutu olmaktadir. A¢ikalin (1996) a gore, kisisel doyumu is disinda
aramak, calisarak gecen zamani gormezden gelmek, mutlu bir insan olmamizi
siirlar. Calisanlarin basari, taninma, ylikselme ve sorumluluk alma ihtiyaci, ¢aligma
yasaminin personel yonetimince diizenlenip kontrol edilen alanlardir. Kabiliyetlerine
ve isteklerine uygun islerde calismak ve takdir edilmek bireyi mutlu eden en dnemli

faktordar.

Veli-Ogrenci Tlgisizligi: Demokratik toplumdaki okul yonetiminde 6nemli bir rol
oynayan bu 6ge, hem yoneticiye hem de 6gretmene olan iliskisi yiiziinden iki agidan
incelenmelidir. Bu yiizden ¢ogu zaman veli ile 6gretmen arasina girmek zorunda
kalan yoOnetici, bunlarin etkilesim neden ve sonuglarini yakindan izlemelidir
(Bursalioglu, 2002: 50). Okulun egitim anlayisi ile ailenin egitim anlayisinin
ortlismesi arzulanan bir durumdur. Ne yazik ki bu her zaman miimkiin olmaz. Baz1
durumlarda aile ile Ogretmenin, Ogrenciye yonelik beklenti ve yaklagimlari
uyusmamaktadir (Aydin, 2003: 24). Bazen de veli 6gretmenin biitiin ¢abalarina
ragmen ilgisiz olmakta, bu durum da 6gretmenin moralini bozmaktadir. Sonucta
ogretmenin performans: diistiigii icin is doyumsuzlugu kendini gdsterecektir. Is
doyumsuzlugunun sonucu olarak okul degistirme, ise devamsizlik, erken emekliligin

giindeme gelmesi ve istifalar olmak tizere farkli durumlar olusabilecektir.

Yonetici Tutumlari: Is doyumu yéneticilerin ¢alisana kars1 olan tutumuyla yakindan
iligkili olup, yoneticinin c¢alisanlara karst olumlu tutumu, c¢alisana deger vermesi,
yOnetici ve ¢alisan arasindaki olumlu iliskiler ¢calisanin yaptig1 isten doyumunu
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saglamasina neden olabilmektedir (Boliikktepe, 1993: 9). Yoneticinin ¢alisana bir
birey oldugunu, ihtiya¢larinin farkinda olundugunu hissettirmesi durumunda, ¢alisan
kendisine deger verildigini diisiinecektir. YoOneticinin biitiin ¢alisanlara ayni tutumlar1
gostermesi, rehberlik etmesi, sorunlara ¢oziimler gelistirebilme gibi davranislarinin
calisanlara giiven ve minnettarlik duygusu olusturabilir. Bu halde c¢alisanin ise karsi

olumsuz duygular beslemeyerek isten doyum saglamasi beklenebilir.

1.2.3. Is Doyumunun Sonuglar

Calisanin isinden sagladigi doyum, yasamim da etkiler. Insan, kendine gére énemli
buldugu bir alandaki duygularini bagka alanlara da yansitarak, geneller. Calisanin da
aile yasamindaki duygularimi Orgiitteki isine, isindeki duygularini aile yasamina
yansitarak genellemesi dogaldir. Isini haz duyarak yapan bir ¢alisanin, bu giizel
yasaminin, dmriiniin uzamasina yol agacagini sdylemek olanaklidir. Bunun yaninda,
calisanin, hem bedensel hem de ruhsal saglig1 yoniinden isten doyumunun, calisana

olumlu etki yapacagi da varsayilabilir (Basaran, 2004: 389).

Is doyumunun sonuglari, calisanin fiziksel ve ruhsal sagligini, orgiitiin ¢alisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir.
Modern yonetim anlayigina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece
karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore
degil, insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is doyumu her seyden
once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan, 1996: 378).

Is doyumunu saglayan ¢alisanlarin drgiite baglanmas, isini sevmesi, orgiit ¢cikarlarini
on planda tutmasi, performansinin artmasi, mutlulugunu her alana yansitmasi,

sagliginin 1yi olmasi, huzurlu olmasi gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasi beklenebilir.
1.2.4. Is Doyumsuzlugunun Sonugclar
Calisan kendisini mutsuz eden durumun sonuglarini farkli sekilde yasayabilir. Cilinkii

nasil is doyumunu etkileyen faktorler calisandan calisana degisirse, is
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doyumsuzlugunun sonugclar1 da ¢alisanlarin beklentileri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda
birbirinden farkli olmalar1 beklenebilir. Is doyumsuzlugunun sonuglarmni 6rgiitsel ve

psikolojik sonuglar olarak iki grupta inceleyebiliriz.

1.2.4.1.0rgiitsel Sonuglar

Isten doyum saglayamayan c¢alisanlar orgiit icinde performanslar1 ve davranislari ile
orgiitii etkileyecektir. Is doyumsuzlugunun orgiitsel agidan yol acabilecegi sonuglar;

devamsizlik, ¢alisan devri ve sabotajdir.

Devamsizhik: Is doyumunu etkileyen faktdrlerden biri devamsizliktir. Genel
anlamiyla devamsizlik, bazi ¢alisanlarin islerini tamamen terk etmeden, belli bir giin
lizerinde gegici olarak ise gelmemeleri durumudur. Ise devamsizlik halinde, normal
sartlarda ise gelmesi gereken kisinin, gesitli sebeplerden dolay1 is bast yapmamasi

s6z konusudur (Eroglu, 2000: 336).

Is doyumu ve devam iliskisine bakildiginda; baski, ekonomik faktorler, grup ¢alisma
normlari, iklim, 6dil sistemi gibi degiskenlerin devam i¢in motivasyon saglarken,
yetenek, aile sorumluluklari, ulasim problemleri gibi faktorlerin de devami etkiledigi
goriilmektedir. Isini sevmeyen, is doyumu ve is motivasyonu diisiik, sorumluluk
isini seven fakat baski gormeyen, diisiik motivasyonlu, devam konusunda gerekli
sorumlulugu tasima yetenegine sahip olus derecesi siurl bir kisi, yiiksek doyuma

ragmen, daha ¢ok devamsizlik yapabilmektedir.

Calisan Devri: Calisan devri, ¢alisanlarin bir 6rgiit kadrosunda istihdam edildikten
sonra herhangi bir nedenle orgiitten ayrilmalarini ifade eder (Eren, 1989: 224). Is
doyumu, isi birakmada belirleyici bir faktordiir. Ancak isi birakma {izerinde
ekonomik durum da 6nemli bir etkiye sahiptir. Ekonomik kosullarin iyi oldugu
zamanlarda, is doyumu, isi birakma konusunda c¢ok etkilidir. Bu kosullarda is
doyumu saglayamayan bireyler islerinden daha kolay ayrilmaktadir. Ciinkii baska is

bulma olanaklar1 fazladir. Ancak igsiz kalma olasiliginin ytiksek oldugu kosullarda,
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calisanlar isten ¢ikarilmak yerine is doyumsuzluguna katlanmay1 tercih etmektedirler

(Izgar, 2003: 137-139).

Orgiit acisindan ¢alisan devri bazen olumlu bir sonug olarak da goriilebilir. Isten
ayrilan calisan, islevsel ve iyi bir ¢alisan ise bu orgiit i¢in bir kayiptir. Ancak, ¢alisan
islevsel olmayan ve kotii bir galisan ise bu durum o6rgiit agisindan olumlu bir sonug

olarak degerlendirilir (Telman, Unsal, 2004: 65).

Sabotaj: Isinden doyum alamayan calisanlarin olumsuz duygulari yogunluk kazanir.
Bazen bu olumsuz duygular ¢alisanin kendisi i¢in veya is yerine yonelik olumsuz
sonuglar dogurabilir. Ornegin, galisan iiretimi engeller, sabote eder ya da kullandig1
alete zarar verir. Bu dogrultuda, toplu halde isi terk etmek, hammadde veya {irliniin
giris cikisin1 engellemek gibi eylemlerin arkasinda da ¢alisanlarin islerinden
alamadiklar1 doyumun acisini1 orgiitten ¢ikarma gibi bilingli ya da bilingsiz sabotaj

davranislar1 s6z konusudur.

Sabotaj davranisinin sonuglari bazen yalnizca Orgiite zarar vermeyebilir. Calisanin
sabotaj davranisi ile kendisine zarar vermesi de olasidir. Calisan is hatasi ya da is
kazas1 yapabilir. Is kazas1 sonucu galisanin saglik problemleri yasamasi buna bagh

olarak sosyal giivencesi ile ilgili meydana gelebilecek sorunlar1 da olabilir.

1.2.4.2. Psikolojik Sonuclar

Calisanin isten doyum alamamasinin bir sonucu olarak “yabancilagsma” ve “stres” ad1
verilen iki psikolojik durum yasamalart olasidir. Yabancilasma ve stres birbirini
tetikleyen iki farkli durumdur. Her ikisi de birbirini etkileyerek kisinin is doyumuna

katkida bulunur (Telman, Unsal, 2004: 75-76). Bu iki durum asagida agiklanmistir:

Yabancilasma: Yasaminin 6nemli bir boliimiinii calistig1 isyerinde gecgiren bir
calisanin doyum diizeyi 6zel yasamini ve sagligini olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir. Is doyumunun yiiksek olmasinin calisan mutluluguna katkida

bulundugu, diisiik olmasinin ise, ¢alisanin isine yabancilasmasina neden oldugu,
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buna bagli olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul géren

bir anlayistir (Akinci, 2002: 7).

Stres: Stres, 6zellikle son otuz yil igerisinde evrensel bir ilgi odag1 haline gelmistir.
Bu ilginin nedenleri stresin insan sagligini ve is performansini olumsuz yonde
etkilemesinden kaynaklanir. Stres alkolizme, kalple ilgili sorunlara, kanserden
Oliimlere yol agmasiin yaninda, kazalar ve kisa siireli hastaliklar nedeniyle isglicii
kaybina da neden olmaktadir. Son yirmi yil i¢inde biitiin iilkelerde ortaya ¢ikan niifus
artis1, teknolojik gelisim, degisim, issizlik, ekonomik sorunlar gibi birgok faktor
dikkate alinirsa yukaridaki hastaliklarin daha ciddi boyutlarda problemlere yol
acacagl tahmin edilebilir (Telman, Unsal, 2004: 87). Calisanlarin zihinsel ve fiziksel
sagliklartyla i3 doyumu arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir. Stresli
ortamlarda ¢alisan kisilerde psikolojik doyumsuzluk olusmakta ve bunun sonucunda

zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1993: 255).

Egitim ¢alisanlar1 olan 6gretmen agisindan is doyumsuzlugu, basarisizlikla esdeger
olabilir. Bu nedenle egitim yoneticileri, dgretmenlerin psiko-sosyal ihtiyaclarini
kargilamak i¢in gerekli onlemleri almalidir. Ciinkii, 6gretmenlerin islerinden elde
ettikleri mutluluk 6grenciye yansiyacaktir. Psiko-sosyal ihtiyaclart karsilanmadig
icin doyumsuzluk iginde bulunan dgretmenler, 6grencilerin benzeri gereksinimlerini

karsilayamamaktadir.

Ogretmenlerin psiko-sosyal ihtiyaglarim1 karsilamak, is doyumlarmi arttirmak igin
egitim ve okul yoneticileri 6gretmenleri kendilerini ilgilendiren kararlarin alinmasina
katilmaya tesvik etmeli, onlara adil davranmali, ¢alisanlarin basar1 duygusuna sahip
olabilecekleri bir ¢aligma ortami olusturmali, gérev dagiliminda bireylerin ilgi ve
yeteneklerini hesaba katmali, ¢alisanlarin memnun olacag: estetik yonii de olan bir
caligma ortam1 olusturmali, bireylerin isle ilgili olmayan sorunlar1 karsisinda duyarl
olmali, ¢alisanlarin sorumluluk almalar i¢in firsatlar yaratmali, ¢alisanlarin giiven ve
ait olma duygusunu gelistirmeleri i¢in ¢aba gostermelidir. Unutulmamalidir ki,
Ogretmenler en 1iyi calismayi kendilerini gelistiren ve doyum veren ortamlarda

yapabilirler (Alig, 1996: 178).
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1.3. Yoneticiye Giiven ile is Doyumu Arasindaki liski

Giiven konusu gittikge onem kazanan ve gesitli ¢iktilar tizerindeki etkisi incelenen
bir unsurdur. Ornegin yonetime giiven, orgiite baghiligi arttirarak, daha yiiksek
seviyede isbirligini beraberinde getirecek, insanlar bilgi paylasimi konusunda daha
istekli olacak ve sonug olarak performans artacaktir. Kisilerarasi giiven, ¢alisanlarin
bilgi paylasimi kararini etkileyen baglica faktorlerden biridir ve isyerindeki davranas,
tutum ve performans iizerinde etkilidir. Calisma ortaminda giiven arttikca karsi
tarafin davraniglarini kontrol etme gerekliligi de ortadan kalkacaktir. Giivenin orgiite
baglilik, is doyumu, stres, iiretkenlik ve bilgi paylagimi gibi pek ¢ok unsur tizerinde

giiclii bir etkiye sahip oldugu kanitlanmistir.

Reinke (2003) calisan ve yonetici arasindaki glivenin yeni bir diizeni kabullenmede
baslica etken olduguna isaret etmektedir. Orgiite daha ¢ok giivenen yoneticilerin,
degisim siirecinde miidiirlerinin 6nemli bir role sahip olduklarimi diisiinmekle
kalmayip, degisimin bir parcasi olmak konusunda daha istekli olduklarini ortaya

koymustur (akt.: Neves ve Caetano, 2006).

Ogretmenlerin bir ise motive olmalarinda, is doyumlarini yada doyumsuzluklarim
etkileyen onemli faktorlerden biri okul yOnetimi ve ydneticisinin tutum ve
davraniglaridir. Yoneticilerin astlarina karsi tutumlari ¢alisanlarin orgiitsel amaclara
giidiilenmesinde ve var giiclerini orgiit icin kullanmalarinda 6nemli bir etkendir.
Yonetici bir 6gretim lideri olarak dgretmen ve Ogrencilerden beklentilerini agikca
ortaya koymal1 ve yine 6gretmen ve &grencilerin beklentilerine uygun motivasyon
unsurlarim1  uygulamalidir. Okullarda gorev yapan &gretmenler degisik egitim
kurumlarindan gelmis, yetenekleri, becerileri, ilgileri, disilinceleri, kiiltiirleri,
branglari, iletisim kurma yontemleri ve kisilik Ozellikleri farkliliklar gosteren

bireylerdir.

Bu nedenle o6gretmenleri ortak amaglar dogrultusunda giidiilleme sorumlulugunu
iistlenen okul yoneticisinin degisik giidiileme yollarini bilerek kisiye ve karsilasilan
duruma wuygun ve etkili olabilecek giidilleme yOntemlerini uygulamasi
gerekmektedir.
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Okulun amaglarin1 gerceklestirmek durumunda olan okul yoneticilerinin birlikte
calistiklar1  6gretmenlerle iliskileri biiyiikk onem tasimaktadir. Isine, ¢alisma
arkadaslarina, yonetime ve bulundugu ortama kars1 olumsuz duygular igerisinde olan
bir 6gretmenin Ogrencilerle iletisim kurmasi ve igsinde verimli olmasi zordur. Oysa
ogretmenlerle iyi iliski kurabilen okul yoneticilerinin, 6gretmenlerin iy doyumunu

artirarak egitimde basariy1 daha rahat saglayabilecekleri sdylenebilir.

Okul yoneticisinin 6gretmenlerle olumlu bir etkilesime girmesi ve destekleyici bir rol
oynamasi okul iklimini gelistirdigi gibi 6gretmenlerin yeterlik duygularint da olumlu
yonde etkilemektedir. Bu nedenle okul yoneticilerine biiylik sorumluluklar
diismektedir; yoneticiler dogru zamanda, dogru davranislar gostermeli, esnek ve
destekleyici bir yaklasimla Ogretmenleri okul basarist i¢in ortak amaclar
dogrultusunda giidiilemelidir. YOneticisine gilivenen calisanlar yenilik yapmak,
tiretmek ve harekete gegmek konusunda kendilerini daha 6zgiir hissedeceklerdir.
Yoneticisine giivenmedigi halde mutlu olan c¢alisanlar olabilir ancak yiiksek is
doyumu ancak yoneticiye giivenin yliksek olmasiyla saglanabilir (Perry ve Mankin,

2007: 165-166).

Gliven, oOrgiit kiiltlirii gibi, tepe yoOnetimi tarafindan giiclii ve goriiniir bir baglilik
gerektirmektedir. Orgiitlerde giiven yukaridan baslaylp ve asagiya dogru
yayilmaktadir. Giiven ortam1 yaratmada baslica sorumluluk, hiyerarsinin
avantajlarindan yaralanmaktan hoslanan ve anahtar bilgilere daha fazla ulasan
yoneticiye aittir. Oysaki yOneticiler otoritelerinin sarsilmasindan korktuklar igin
giiveni sakincali bulmaktadirlar. Cogu yonetici-calisan iligkisinde giliven eksikligi
bulunmakta ve Orgilitlerdeki verimsizligin en biiyiik nedenlerinden birinin ¢alisanlar
ve yonetim arasindaki yaygin gilivensizlikten kaynaklandigi goriilmektedir. Bir
yonetici c¢alisanlarina emir verebilir, ama calisilan yerde giiven ortami yoksa

calisanlari en iyi performanslarin sergileyemeyeceklerdir.
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1.4. Tigili Arastirmalar ve Yayinlar

Bugiine kadar konu ile ilgili yapilan arastirmalarin bir boliimii yoneticiler lizerine, bir
bolimii  Ogretmenler {izerine, bir bdlimi de Ogretmenler ile yoneticilerin

karsilagtirilarak incelenmesi lizerine yapilmistir.

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirma ile ilgili gerek lilkemizde gerekse yurtdisinda

yapilmig arastirmalarin sonuglarindan soz edilmektedir.

1.4.1. Yurt icinde Yapilmis Arastirmalar

Eroglu (1986) “Is Doyumu ve Cinsiyet Arasindaki Iligki” adli arastirmasinda iic
farkli bankada ¢alisan kadin ve erkeklerin is doyumlar1 ve is doyumsuzluklarindaki
faklilig1 ortaya koymustur. Arastirmada elde edilen sonuglara gore kadin ¢alisanlarla
erkek ¢alisanlarin is doyumsuzluk oranlarinda 6nemli farkliliklar bulunmustur. Erkek
calisanlar  iicret yetersizligini  psikolojik ve fizyolojik  gereksinimlerin
kargilanmasinda 6nemli bir etken olarak gormekte, kadin calisanlar bu durumu

ticiincii sirada degerlendirmektedir.

Korkut (1990) iiniversitelerde akademik olmayan (idari gorevlerde calisan) 329
personelin i3 doyumu ve oOrgiitle 6zdeslesmelerini kisisel Ozellikler ve cinsiyet,
hizmet siiresi ve Ogrenim durumu degiskenlerine gore inceledigi ¢alismasinda,
erkeklerin is doyum puanlar1 kadinlara gore daha ytiksek oldugu ve orgiitleriyle daha
cok Ozdeslestikleri ve kidemlerine gore 1-10, 2340 y1l aras1 ¢alisanlarin is doyumu
diisiik, 15-18 yillar1 arasinda calisanlarin ise en yiiksek doyuma ulastiklar
gorilmiistiir. Doktora diizeyinde egitim gormiis akademik olmayan personelin is
doyumlar1 lise ve ortaokul diizeyinde egitim gormislerden yiiksek oldugu

gozlenmistir.

Ergene (1994) 1992-1993 Egitim-Ogretim yilinda Hacettepe Universitesi Egitim
Fakiiltesi’nde lisans tamamlama egitimi alan ilkokul 6gretmeni 218 miifettis adayinin
is doyumu diizeylerini bazi demografik degiskenler acisindan inceledigi

calismasinda, miifettis adaylarinin %66’siin isinden memnun oldugunu, bilgi ve
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becerilerini nadiren kullanabildiklerini, gorevlerinde belirsizlik oldugunu ve islerinin
monoton oldugunu rapor etmislerdir. Bunlarin, is doyumsuzlugunun O6nemli
belirtileri olarak diisliniilmiis. Kidem siireleri ve yas degiskenleri ile is doyumu

arasinda anlamli iliski gézlenmemistir.

Sancar (1996) “Isletmelerde Motivasyon ve Is Doyumu iliskisi” adli arastirmasinda,
orgiit calisanlar ile yoneticilerin orgiitlerinden beklentileri ve bu beklentilerinin
karsilanma derecesi olarak kabul edilen is doyum diizeylerini saptamaya caligsmuistir.
Arastirmada oOrgiit calisanlarinin dortte ticii islerinden doyum saglamaktadir, cinsiyet

degiskeninin is doyumu saglamada 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmustiir.

Sahin (1999)’ in “Ilkdgretim Okullarinda Gérevli Ogretmenlerin i3 Doyum
Diizeyleri” adl1 arastirmasinda c¢alisma grubu olarak Izmir ilinde gérev yapan 583
ogretmen yer almistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore 6gretmenlerin genel
is doyum diizeyleri kismen doyumlu bulunmustur. Ogretmen lisesi / &n lisans
tamamlama mezunlar ile diger fakiiltelerden mezun olan Ogretmenlerin, egitim
enstitlisi / egitim yiiksek okulu ve egitim fakiiltesinden mezun olan &gretmenlere
gore is doyum diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Ogretmenlerin kidemlerine gore
0 — 1 yil ile 25 ve daha fazla y1l kidemi olanlarin is doyumu diizeyleri, 7 — 12 yil
kidemi olanlara gére daha yiiksek bulunmustur. Ogretmenlerin is doyumlarinda yas
degiskeni ve bulundugu okuldaki toplam caligsma siiresi degiskenine gore is doyumu

diizeylerinde 6nemli bir farklilik saptanmamastir.

Sarpkaya (2007) “Liselerde Calisan Ogretmenlerin Is Doyumu” adli arastirmasinda
Ogretmenlerin is doyumlar1 arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore 6 gretmenlerin
en diisiik is doyumlari iicret boyutundadir. Ogretmenler, ikinci en diisiik diizey olarak
calisma kosullar1 boyutunda diisiik i3 doyumu yasamaktadir. En yiiksek is doyumu
iliskiler boyutudur. Diger degiskenlere gore okullarin imkanlart is doyumlarmi
olumlu etkilemektedir, yashi Ogretmenler geng Ogretmenlere gore daha fazla is
doyumu yasamaktadir, egitim fakiiltesinden mezun 6gretmenler daha yiiksek is
doyumu yasamaktadir, kidem yiikseldikce is doyumu artmaktadir seklinde sonuglara

ulasilmustir.
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Borii (2001) yaptigr calisma sonucu Tiirkiye’de gliven ve gilivenli insana verilen
degerler ile ilgili bir olcek gelistirmistir. Bu calismada gliven ve giivenli insan
tanimlamasina iliskin degerlerin toplam dokuz baslik altinda toplandigi ortaya

konmustur.

Giineser (2002) yaptig1 ¢alisma ile liderlik tarzinin is doyumu etkisini ve bu iliski
igerisinde yoneticiye olan giivenin dnemine deginmis ve liderin ¢alisanlariyla olan
iliskilerinde sergiledikleri tavrin ve ¢alisanlarin goziinde giivenilir olmanin énemini

vurgulamaistir.

Ozdil (2005) tarafindan 600 ogretmen iizerinde yapilan arastirmada, ilkdgretim
okullarinda giliven ve orgilitsel iklim arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmanin
sonucunda ogretmenlerin  miidiire giiveni biiylilk oranda destekleyici miidiir
davraniglarinin etkili oldugu ve okulda giiven gelistirmede miidiiriin baslatici
olabilecegi bulunmustur. Ayrica bu arasgtirmada 6gretmenlerin birbirlerine giiven
duyduklari, cinsiyet ve kidem degiskenine gore Ogretmenlerin birbirlerine veya
yoneticilerine duyduklart giiven bakimindan farklilasmanin olmadigr tespit

edilmistir.

Erdem, Aytemur ve Karaman (2007) ise, her iliski tipi i¢in giiven anlamlarin1 ve
boyutlarini inceleyerek, meslektaslara duyulan giivenin boyutlari: diirtistlik,
yetkinlik, iletisim, adil olma ve iyl niyete dayali is iliskisi olarak belirtilirken,
calisanlara duyulan giivenin boyutlari: diirtistliik, yetkinlik, baglilik ve ortiik itaat
iligkisi olarak tanimlamiglardir. Yoneticiye duyulan giivenin boyutlar: ise diiriistliik,

yetkinlik, liderlik, hamilik, adalet ve iletisim olarak belirlenmistir.
1.4.2. Yurt Disinda Yapilmis Arastirmalar
Yapilan aragtirmalar yoneticiye duyulan giivenin, bilgiye olan inang, 6rgiite baglilik,

kararlara baglilik, orgiitsel vatandaslik, is doyumu, yoneticiye iliskin memnuniyet ve

orgiitte kalma istegi lizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir .
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Chapman ve Hutcheson (1981) ogretmenlerin meslekten ayrilma nedenlerini
inceledigi ¢alismasinda, 6gretmenlige devam edenler ile devam etmeyenler arasinda
onemli derecede yetenek, beceri ve basar1 yoniinden farklilik oldugu goériilmiistiir.
Hem ilkokul hem de lise seviyesinde 6gretmenligi birakanlar maas durumunu ve is
basarisini en dnemli karar verme nedeni olarak rapor etmisler. Ilkokul 6gretmenligini
birakanlarda kararlara katkida bulunma 6nemli iken, devam edenlerde taninma ve
diger insanlarin onayma almaya daha fazla 6nem vermisler. Lise 68retmenlerinin
meslekten ayrilmalar1 kisisel yetenek ve becerileriyle onemli bir iliski oldugu,
bununda cinsiyet, yas, gelir durumuna gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Tlkokul
ve lise Ogretmenlerinde kariyer tatmininin profesyonel basari ile iligkili oldugu

gbzlenmistir.

Kupersmith (1983), okul yoneticilerin liderlik becerisi ile 6gretmenlerin yoneticiye
giiveni arasindaki iliskiyi saptamay1 amaglamistir. TIkogretim gretmenleri iizerine
yapilan arastirmada okul yoOneticisinin samimi davranmasi ile Orgiitsel giliven
arasinda olumlu yoénde iliski bulunmustur. Yine bu arastirmada Ogretmenlerin
yoneticiye giiven duyduklarini ama meslektaslarina karsi ayni diizeyde giiven
duymadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Yoneticiye giivenle oOrgiite giiven arasinda ve s6z
konusu arastirmanin devaminda kisiye odakli liderlik becerisi sergilenme bi¢imi ile
oOrgiitsel gliven arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Yas ve hizmet yilina gore
yoneticiye giiven diizeyi arasinda ters yonlii bir iligki bulunmustur. Bu arastirmada
en son okuldaki 6gretmen sayisi ile okulun 6rgiitsel giiven diizeyi arasinda ters yonlii

bir iliski vardir (akt.:Y1lmaz, 2006).

Wiggins (1984) 123 okul danismaninin is doyumlar1 ile kisisel ve demografik
degiskenler arasindaki iliskiyi inceledigi calismasinda, calisma siiresi, kisilik ve yas
degiskenlerinin is doyumu arasinda anlamli bir iligki olmadigi, is yerine uyum ve

mesleki kidem ile anlaml1 diizeyde iliskili oldugu gézlenmistir.
Litt ve Turk (1985) 6gretmenlerin isten ayrilmasina sebep olan stres kaynaklar1 ve
doyumsuzluk durumlar ile is doyumu arasindaki iliskiyi 291 6gretmen iizerinde

inceledigi ¢alismasinda, hosnutsuzluk ve stresin kaynaklarinin yetersiz maaslar,
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ogretmenlik mesleginin statiisiiniin diisiik olmasi, 6gretmen-6grenci iligkisi, yiiklii

program, rol belirsizligi ve fazla kirtasiyecilik gibi sorunlarin oldugu goézlenmistir.

Holmes ve Rempel (1989) ile Burke ve Stets’e gore, eger birey orglitiin veya
yoneticisinin gilivenilirli§ine inaniyorsa, bu bilgi onun baglhiligini arttiracaktir. Yani
sorunlar ortaya ¢iksa dahi mevcut iliskisini slirdiirmek i¢in istek duyacaktir. Birey
iliskiyi siirdiirecektir, ¢iinkii giivenin var olusu ¢ikabilecek sorunlarin ¢6ziimiini

kolaylastiracak olan empatiye neden olacaktir (akt.: Kamer, 2001).

Dinham ve Scott (1997) “ Ogretmen Doyum Ornegi” adli arastirmalarinda dgretmen
doyum ve doyumsuzlugunu anlamayi, 6gretimi yonlendirmeyi, 68retmen degerleri
ve saghiginm gecerli kilmay1 hedeflemislerdir. Arastirma 72 okulda gérev yapan 892
Ogretmen iizerinden gerceklestirilmigtir. Aragtirmada bir makinenin ¢ozebilecegi
bicimde hazirlanmis sifreli raporda, agik u¢lu sorular kullanilmig ve %38 oraninda
yanit alinmigtir. Elde edilen bulgular, 6gretmenlerin kendi rolleri ile ilgili, yani
Ogrenci basarisi, Ogrencilerle pozitif iliskiler ve kendilerini gelistirmekle
giidiilendiklerini ortaya koymustur. Doyumsuzluk sebepleri ise, 6gretmen ve okulun
kontrolii disinda olan; egitim sisteminin hizli degisimi, okullarda beklentilerin
artmasi, 6gretmenlerin toplumdaki yeri ve degiskenlerle ilgili destek yetersizligi gibi
etkenlerden olusmaktadir (akt.: Sahin, 1999).

Kratzer (1997) arastirmasinda, 6gretmenler arasinda giivenin en 6nemli gostergesini
ogretmenlerin birbirleriyle iliskilerinde agik olmasiyla iliskili oldugunu, ytiksek
giivenin oldugu okullarda o6gretmenlerin mesleki sirlarini, basarili stratejilerini,
materyallerini, plan ve uygulamalarmi yogun bir sekilde paylastigini gozlemistir.
Dolayisiyla okullardaki iletisime agiklikla, oOrgiitsel giiven arasinda olumlu bir
iliskiyi bulmustur. Yine giivenin hakim oldugu okullarda 6gretmenler arasinda

isbirliginin, sorumluluk bilincinin fazla oldugunu bulmustur.
Reynolds (1997) Orta Atlantik okul sistemindeki temel okul yonetimine dayanan
ilkogretim okullarindaki 6gretmenlerin karar almaya katilim diizeyi ile is doyumu

arasindaki iligkiyi 516 6gretmen iizerinde inceledigi ¢aligmasinda, karar katilim
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diizeyi ne kadar yiiksekse, is doyumu ve amaglar1 benimseme diizeyi de o kadar

yiiksek oldugu saptanmustir.

Wayne Hoy ve arkadaglart (1998) okullarda giiven iizerine yaklasik on yildir
stirdiirdiikleri ¢aligmalarda G6gretmenlerin is arkadaslarina olan giivenleri kadar
midiirlerine olan giivenlerinin de okulun varliginda 6nemli unsurlar olduklarini

bulmuslardir.

Daley ve Vasu calismalarinda orgiitsel giiven ve is doyumu arasindaki iliskiyi
aragtirmiglardir. Calisanlarin ayliklarini, emeklilik ve saglik hizmetleri gibi isteki ek
kazanglarimi yiiksek olarak algilamalari, isletmedeki kaynaklara ulasilabilecegi algisi,
Is ¢evresinin temiz ve giivenli oldugu algisi ile orgilite duyulan giiven arasinda
olumlu bir iligki saptanmistir. Genel olarak ¢alisanlarin is doyumu yiiksekse orgiitsel
given de yiiksek olmaktadir. Kamu kesiminde yapilan bu ¢alismada is doyumu
oOrgiitsel gliveni arttiran bir unsur olarak degerlendirilmekte ayrica politik baskilarin
az olmasinin da Orgiitsel gliveni arttiran bir unsur oldugu ortaya konmaktadir (Ari,

2003: 79).

Tan ve Tan (2000) yaptiklar1 arastirmalarda; yoneticiye glivenmenin sonuglari,
yoneticiden memnunluk, i doyumu ve yenilik¢i davraniglar, kuruma gilivenin
sonuclar1 isten ayrilma niyetinin azalmasi ve oOrgiite olan baglhiligin artmasi

sonuglaria ulagsmislardir.

1.5. Arastirmanin Problemi

Ogretmenleri iglerine motive etme, yoneticilerine giiven duymalarim saglama,
verimlerini arttirma ve bu yolla egitim-6gretim islerinde doyuma ulagmalarini
saglama isi, ilk agsamada egitim Orgiitiinlin en 6nemli basamagi olan okulun baginda
bulunan ve onu yoneten okul miidiiriine diismektedir. Ancak okul yoneticilerinin;
yonetimi altindaki c¢alisanlarii cesitli sebeplerden dolayr yeterince destekleyip
cesaretlendiremedikleri; ayrica okullardaki c¢alisma ortaminin, Orgiitsel iklimin
istenilen diizeyde olmadig1 ve sunulan olanaklarin 6gretmenleri mesleki yonden
tatmin etmedigi diisliniilmektedir. Buna bagl olarak egitimin kalitesi olumsuz yonde
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etkilenmektedir. Bu nedenle egitimde kalite ve verimin saglanabilmesi i¢in okul
yoneticilerinin; okulun ¢alisma sartlarini iyilestirmeye, ayni1 zamanda Ogretmenlerin

bireysel ve mesleki beklentilerini karsilamaya 6zen gostermeleri gerekmektedir.

Bu arastirmanin problem ciimlesi: ilkdgretim okullarinda calisan Ogretmenlerin
yoneticilerine duyduklart giiven ile is doyumlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi
seklinde belirtilebilir.

1.6. Arastirmanin Alt Problemleri

Bu arasgtirmanin amaci ilkdgretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin, yoneticilerine

duyduklar1 giiven ile is doyumlar1 arasindaki iligkiyi belirlemektir.

Bu temel amaci gerceklestirmek i¢in asagidaki sorulara yanit aranmaistir:

1.1kdgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin yoneticilerine olan

giivenleri is doyumlarinin anlamli bir yordayicist midir?

2.1Ikdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin yoneticilerine duyduklart

giiven ile is doyumlari arasinda anlamli bir iliski vardir midir?

3. Ilkdgretim okullarmda gorev yapan dgretmenlerin is doyum odlgegi ve
giiven Olgegi alt boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir

iliski var midir?
4. ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin yoneticilerine olan

giivenleri ve is doyumlar1 cinsiyet, mesleki kidem ve mezun olduklar1 egitim

kademesine gore farklilik gostermekte midir?
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1.7. Arastirmanin Onemi

Calistigt okulun yonetimine ve yoneticisine gilivenmeyen bir &gretmenin is
performansinda diislis yasadigi, buna bagli olarak isinden yeterince doyum elde
edemedigi goriilmektedir. Okul miidiiriinden okulun vizyon ve misyonuna yakisir,
okul amaglarin1 gergeklestirmeye yonelik davraniglar bekleyen o6gretmen ayni
zamanda yoneticisinden okulun ve Ogrencinin haklar1 kadar kendi hak ve
Ozgiirliiklerini de korumasim1i ve kendisine saygi gostermesini beklemektedir.
Yoneticiye duyulan giiveni etkileyen etmenler kadar 6gretmenin is doyumunu
etkileyen etmenlerde iliskinin gelisiminde etkili olmaktadir. Yonetici 6gretmenine
saygt duymali, ona degerli oldugunu hissettirmeli, 6gretmenine karst icten olmal,
ona inanmali ve giivenmeli, 6gretmeninin 6zliikk haklarini korumali, d6gretmeniyle
iletigimini higbir zaman koparmamalidir. Demokratik bir egitim ortaminda ¢alisan,
yaptig1 caligmalar yoneticisi tarafindan takdir edilen, c¢aligma arkadagslari ile
diyaloglar1 kuvvetli, dgrencilerini anlayan, onlarin seviyesine inmeyi basarabilen,
geleneksel egitim metotlarini cagdas egitim metotlar1 ile birlestirerek, gelisen
teknoloji ve imkanlar dogrultusunda c¢agin gerektirdigi egitim ara¢ ve gereglerini
derslerinde kullanarak Ogrencilerine sadece bilgiyi tek diize 6greten degil bunun
yaninda bilgiyi transfer etmeyi de ogreten, Ogrencilerini Nicin?, Hangisi? gibi
sorular1 sormaya sevk eden, onlar1 diisiindiiren, diislindiiriirken de Ogrenmelerini
saglayan, onlar1 bilgiyi sorgulamaya yonelten, yeni bilgileri ve gelismeleri her zaman
takip eden, bu yenilikleri planlarinda uygulayarak derslerine de yansitmay1 basaran,
teorik bilginin yaninda yaparak—yasayarak 6grenme metotlarini derslerinde kullanan,
ogrencilerinin bireysel 6zelliklerini her zaman dikkate alan ve tiim 6grencilerine esit
davranabilen bir Ogretmenin is performansi yiiksek demektir. Ogretmenin
yoneticisine duydugu giiven ile is doyumu arasindaki iliskinin boyutlar is

performansi agisindan 6nemlidir.

Bu arastirmada; yapilan arastirmalardan da faydalanilarak 6gretmenlerin
yoneticilerine duyduklar1 giiven ile is doyumlar1 arasindaki iligski incelenerek, elde
edilen bulgular 15181inda gerekirse yeni arayislara gidilip Onerilerde bulunulacaktir.
Sonugta bu arastirma, 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven ile is doyumlari
arasindaki iligkinin ne boyutta oldugunun goriilebilmesi bakimindan énemlidir.
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1.8. Varsayimlar

Aragtirmaya katilan ilkégretim okulu 6gretmenleri kendilerine uygulanan Kisisel
Bilgi Formunu, Yéneticiye Duyulan Giiven Olgegini ve Is Doyumu Olgegini, samimi

ve tarafsiz olarak yanitlamiglardir.

1.9. Stmirhhiklar

1. Bu arastirma 2008-2009 Egitim-Ogretim yilinda, Istanbul ili, Avrupa Yakasi,
Bakirkoy ilgesindeki resmi ilkdgretim okullarinda gérev yapan ogretmenler ile

sinirlidir.

2. Arastirma, Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi ve Is Doyumu 6lgegi ile elde edilen
bulgularla sinirhdir.

1.10. Tanimlar ve Kisaltmalar

flk6gretim: Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasast ile Milli Egitim Temel Kanunu’na gore

ilkdgretim, 6-14 yaslar1 arasindaki ¢cocuklarin egitimini kapsar (Sisman, 2002: 69).

Is Doyumu: iste kazanilan basari, sorumluluk, 6zerklik, saygi géorme gibi kosullarin
var olmas1 sonucu ortaya ¢ikan ve kisiye haz veren bir durumdur (Telman ve Unsal,

2004: 14).

Giiven: Giiven, bir tarafin diger degisim tarafina glivenme istegi olarak ifade

edilebilir (Morgan ve Hunt, 1994: 23).
Yoneticiye Duyulan Giiven: s ile ilgili problemlerin, herhangi bir olumsuz tavirla

karsilasma korkusu olmadan agikca yoneticiyle konusulabilir olmasidir (Fulk, Brief

ve Barr, 1985, akt.: Kilig, 2000).
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BOLUM 11

YONTEM

Arastirmanin bu bolimiinde sirasiyla arastirma modeli, evren ve Orneklem, veri
toplamada kullanilan 6l¢me araglari, verilerin toplanmasi ve ¢dzlimlenmesinde

kullanilan istatistiksel tekniklere iliskin agiklamalara yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada ilkogretim okullarinda c¢alisan Ogretmenlerin  yOneticilerine
duyduklar1 giiven ile is doyumlar1 arasindaki iliski cesitli degiskenler agisindan
incelenmektedir. Bu nedenle, calisma iliskisel tarama modelindedir. Arastirmanin

bagimsiz degiskenlerini cinsiyet, mesleki kidem ve egitim diizeyi olusturmaktadir.

Iliskisel Tarama Modelleri; iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisim varligin1 ve derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir. Bu tiir
bir diizenlemede, aralarinda iligki aranacak degiskenler, tekil aramada oldugu gibi,
ayr1 ayrt degerler verme, iliskisel bir ¢oziimlemeye olanak verecek sekilde
yapilmalidir. Deger verme islemi iki tiirlii yapilabilir: Korelasyon tiirii iliski ile
karsilastirma yoluyla elde edilen iligkilerdir. Korelasyon tiirii iliski aramalarda
degiskenlerin birlikte degisip degismedikleri, birlikte bir degisme varsa, bunun nasil
oldugu 6grenilmeye ¢alisilir. iki degisken arasinda iliski olmadiginda bulunacak olan

korelasyon katsayisi sifirdir ya da sifira yakin bir degerdir (Karasar, 2006: 81).

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul ili, Bakirkdy ilgesindeki resmi ilkdgretim okullarida

gorev yapan 6gretmenler olusturmaktadir.
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Aragtirmanin  6rneklemini ise, Istanbul ili, Avrupa Yakasi, Bakirkdy ilcesinde
bulunan 26 resmi ilkdgretim okulu arasindan rastgele segilmis 6 ilkogretim okulu ve
bu ilkégretim okullarinda gorev yapan ogretmenler olusturmaktadir. Ulasilmasi
planlanan Ogretmen sayist 120°dir. Arastirmanin  6rnekleminde yer alan
ogretmenlerin hepsine ulasilmustir. Ilgedeki resmi ilkdgretim okullar1 ve burada

calisan 6gretmen sayilar1 asagidaki tabloda goriilmektedir.

Resmi Kadrolu Orneklem Ahlnan | Orneklem Alinan
TIkégretim Ogretmen Sayis1 | Okul Sayisi Ogretmen Sayist

OKkullar: Sayisi

Bakirkoy 26 980 6 120

2.3. Veri Toplama Araclari

Aragtirmanin  veri toplama araglart boliimiinii, &rneklemi olusturan [lkdgretim
okullarinda gorev yapan Ogretmenlere uygulanmak {izere hazirlanmis ii¢ sayfadan
olusan “Kisisel Bilgi Formu”, “Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi” ve “Is Doyumu
Olgegi” olusturmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu arasgtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Kisisel bilgi formu,
orneklemde yer alan ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlere kendileriyle

ilgili cinsiyet, mesleki kidem, egitim diizeyinden olusan sorular1 icermektedir.

Giiven (")lg:egi

Sonmez (2005), tarafindan uyarlanan “Giiven Olgegi”, Ogretmenlerin okul

miidiirlerine (yoneticilerine) karsi duyduklar1 gliveni belirlemeye yonelik 35 sorudan

olusturulmustur. Olgek sorulart Hoy ve Tschannen-Moran’m (1998) ve Kilig’in

(2000) yaptiklar1 ¢alismalar ve kullandiklar1 6lgekler dikkate alinarak hazirlanmistir.

Olgegin yapilan gegerlik giivenilirlik calismalarindan sonra Cronbach Alpha degeri
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0.9513 olarak hesaplanmistir ( Hoy ve Tschannen-Moran, 1998; Kilig, 2000). 35
sorunun “risk alma”, “uzmanlik”, “glvenilirlik”, “durtstlik”, “aciklik” wve
“tyilikseverlik” ad1 altinda 6 alt boyut olarak kullanilabilecegi goriilmiistiir. Her bir

madde besli likert tipi degerlendirme sistemine sahiptir.

Olgek ve alt boyutlarma ait giivenilirlik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) analizler
Oncesi tekrar hesaplanmasi sonucu; risk alma i¢in a=.897, uzmanlik i¢in a=.908,
giivenirlilik i¢in «=.903, diiriistliik i¢in a=.812, agiklik i¢in a=.744 ve iyilikseverlik
icin a=.725 olarak bulunmustur. Giiven 6lgeginin geneli i¢in ise a=.886 olmustur.
Olgegin ve alt boyutlarimin giivenirliligi icin Alfa (a) katsayisina bagl olarak

giivenirliligi asagidaki gibi degerlendirilmistir.

0.00< a < 0.40 ise olcek giivenilir degildir,

0.40< a < 0.60 ise dlgek giivenilir,

0.60< a < 0.80 ise olcek oldukea giivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilirdir (Kalayci, 2006: 405).

Olgek ve alt boyutlarmin giivenirlilikleri (i¢-tutarlilig1), ‘oldukg¢a giivenilir’ ile

‘yiiksek derecede gilivenilir’ araliginda bulunmustur.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerden gorev yaptiklart ilkogretim okullarindaki
yoneticilerine duyduklar1 giiveni géz Oniinde bulundurarak, kendileri agisindan en

uygun bulduklar1 segcenegi isaretlemeleri istenmistir. Secenekler ve puan araliklari

sOyledir:
SECENEK PUAN ARALIGI
Kesinlikle Katilmiyorum 1,00-1,80
Katilmiyorum 1,81-2,60
Kararsizim 2,61-3,40
Katiliyorum 3,41-4,20
Tamamen Katiliyorum 4,21-5,00
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Is Doyumu Olcegi

Aragtirmaya katilan ilkogretim okulu 6gretmenlerinin c¢alistiklar1 kurumlardaki is
doyumlarin1 arastirmak {iizere, Skovholt, A¢ikgdéz ve Agikgoz (1991; akt.:Sahin,
1999) tarafindan ABD’de gelistirilen “Minnesota Ogretmen Gerilimi Envanteri” ile
Kose (1985) tarafindan gelistirilen “Is Doyumu Anketinden” yararlanmak suretiyle
Sahin (1999) tarafindan uyarlanan ve giivenirliligi, a=.890 olarak bulunan “Is
Doyumu Olgegi” kullanilmistir. Olgek alt1 boyut ve 42 maddeden olusmaktadir.
Olgek ve alt boyutlarina iliskin arastirma i¢in bulunan giivenirlilik katsayilari; isin
kendisi i¢in a=.901, yonetim i¢in a=.896, licret i¢cin a=.907, bireylerarasi iligkiler
icin a=.826, basari, sayginlik ve taninma igin a=.803 ve veli-6grenci ilgisizligi i¢in
a=.891 olarak gerceklesmistir. Is Doyumu Olceginin geneli icin ise giivenirlilik (ig-
tutarlilik), a=.912 olmustur. Olgek ve tiim alt boyutlarmin giivenirlilik (i¢-tutarlilig)
katsayilar1 “yiiksek derecede giivenilir’ araliginda bulunmustur. Is Doyum Olgeginin
maddeleri, 1 (katilmama) ve 3 (katilma) olmak iizere 3 puanli bir Likert dlcegi
seklinde hazirlanmis ve 6gretmenlerce kendi algi diizeylerine gére en uygun sikki

isaretlemeleri biciminde uygulanmistir. Secenekler ve puan araliklari soyledir:

SECENEK PUAN ARALIGI
Hayir (katilmiyorum) 1,00-1,66

Kismen (biraz katiliyorum) 1,67-2,33

Evet (katiliyorum) 2,34-3,00

2.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari 2008-2009 ilkbahar doneminde
uygulanmistir. Uygulama yaklasik 1 ay siirmiistiir. Veri toplama araclari izin alinan
okullardaki 6gretmenlere gerekli agiklamalar yapildiktan sonra bizzat arastirmaci

tarafindan uygulanmistir.
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2.5.Veri Coziimleme Yontemleri

Ogretmenlere uygulanan veri toplama araclarindan elde edilen veriler kodlanarak
bilgisayara yiliklenmistir. Elde edilen bu verilerin ¢éziimlenmesinde SPSS 16.0

istatistik paket programi kullanilmistir.

Elde edilen verilerin analizinde betimsel istatistiklerden frekans (f), yiizde (%),
aritmetik ortalama (X) ve standart sapma (Ss) kullamlmistir. Ogretmenlerin
yoneticiye gliven oOlgegi ile is doyumu Olceginden aldiklart puan ortalamalari
arasindaki iliski diizeyini belirlemek i¢in Pearson Carpim Moment Koreldsyon
analizi yapilmistir. Ayrica degiskenlerin birbirlerini yordama diizeylerini belirlemek
icin ise regresyon analizi yapilmistir. Katilimeilarin  goriislerinde bagimsiz
degiskenlere gore farklilik olup olmadigini belirlemek {izere parametrik testlerden
iki segenekliler icin t-testi, lic ve daha fazla segenekliler i¢in ise varyans (Anova)
analizi, non-parametrik testlerden ise Kruskal-Wallis H testi kullanilmigtir. Ayrica

farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak i¢in LSD uygulanmustir.

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyi p<.05 olarak kabul edilmistir.
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BOLUM III

BULGULAR

Bu boliimde, ilkogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari
giiven ile i3 doyumlar1 arasindaki iliskiyi arastirmak iizere Kisisel Bilgi Formu,
Giiven Olgegi ve Is Doyumu Olgegi ile toplanan verilerin istatistiksel ¢dziimlemeleri

sonucunda elde edilen bulgular ve bunlarin yorumlarina yer verilmistir.

3.1. Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmanin 6rneklemini olusturan ve resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan 120
ogretmenin kisisel Ozelliklerine iliskin verilerin (cinsiyet, kidem, egitim diizeyi)
frekans ve yiizde dagilimlar1 asagida sirasiyla verilmistir.

Asagidaki Tablo 3.1°de 6gretmenlerin cinsiyetlerine gére dagilimi goriillmektedir.

Tablo 3.1. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilim1

Cinsiyet Frekans (f) Yiizde (%0)
Kadin 60 50,0

Erkek 60 50,0
Toplam 120 100,0

Tablo 3.1°de goriildigi gibi Ogretmenlerin  yarisi kadin, yarist ise erkek

ogretmenlerden olugmaktadir.

Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gére dagilimlar Tablo 3.2°de goriilmektedir.

Tablo 3.2. Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerine Gére Dagilimi
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Mesleki Kidem Frekans (f) Yiizde (%0)
1-10 31 25,8

11-20 39 32,5

21 ve usti 50 41,7
Toplam 120 100,0




Tablo 3.2°de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan 6gretmenlerin %25,8’1 1-10 y1l aras1
mesleki kideme sahiptir. Ogretmenlerin %32,5’i, 11-20 yil arasi mesleki kideme
sahiptir. Geriye kalan %41,7’sinin mesleki kidemi ise 21 yildan fazladir.

Ogretmenlerin egitim diizeylerine gore dagilimi Tablo 3.3’te gdsterilmistir.

Tablo 3.3. Ogretmenlerin Egitim Diizeylerine Gére Dagilimi

Egitim Diizeyi Frekans (f) Yiizde (%)
On Lisans 28 23,3

Lisans 58 48,3
Egitim Enstitiisii 17 14,2
Yiiksek Lisans 17 14,2
Toplam 120 100,0

Tablo 3.3’te goriildiigii gibi Ogretmenlerin %23,3’ii Onlisans, %48,3’ii Lisans,

%14,2’s1 Egitim Enstitiisii mezunu, %14,2’s1 Lisansiistii egitime sahiptir.

3.2 Ogretmenlerin Yoneticilerine Olan Giivenleri ile Is Doyumlar1 Arasindaki

Mliskiye Iliskin Bulgular

Ogretmenlerin yoneticiye giiven 6lgegi ve alt boyutlarindan aldiklari puanlarin

aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari tablo 3.4’te gosterilmistir.

Tablo 3.4. Ogretmenlerin Y&neticiye Giiven Olgegi ve Alt Boyutlarindan Aldiklari
Puanlarin Aritmetik Ortalamalari ve Standart Sapmalari

Degiskenler X Ss
Risk Alma 3,41 91
Uzmanlik 2,38 ,90
Guvenirlilik 2,68 1,05
Diiriistliik 2,17 ,86
Aciklik 2,16 81
lyilik Severlik 2,22 91
Giiven Olgegi Toplam 2,42 71

Tablo 3.4’te goriildiigii gibi 6gretmenlerin yoneticiye giiven dlgeginin tamamindan
aldiklar1 puanlarin ortalamasi X =2.42 (Katilmiyorum) iken, standart sapmast (ss)
,71°dir.
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Ogretmenler giiven dlgeginin sadece risk alma alt boyutunda kararsiz gériiniirken
(Y =3,41 ve Ss=,91), diger tim alt boyutlarda yoneticileri hakkinda olumlu goriis

bildirmemislerdir.

Ogretmenlerin is doyumu 6lceginden aldiklar1 toplam puan ortalamasi ve alt

boyutlarinin ortalamasina iligkin bulgular tablo 3.5’te gosterilmistir.

Tablo 3.5. Ogretmenlerin is Doyumu Olgeginden Aldiklar1 Toplam Puan Ortalamasi
ve Alt Boyutlarmin Ortalamasina iliskin Bulgular

Degiskenler X Ss
Isin Kendisi 1,60 29
Yonetim 1,91 27
Ucret 1,63 37
Bireyleraras: iliskiler 2,16 40
Basari, Sayginlik ve Taninma 1,78 27
Veli-Ogrenci ilgisizligi 1,84 44
Is Doyumu Olgegi Toplam 1,60 29

Tablo 3.5’te gorildigi gibi 6gretmenler en yiiksek ortalamayr “Bireylerarasi
lliskiler” alt boyutundan almislardir (X =2,16). “Bireyleraras: Iliskileri” sirasiyla
“Yonetim” (X =1,91), “Veli-Ogrenci ilgisizligi® (X =1,84), “Basari, Sayginlik ve
Taninma” (X =1,78), “Ucret” (X =1,63) ve “Isin Kendisi” (X =1,60) takip
etmektedir. Bulgulara gore ogretmenler “Bireylerarasi Iliskiler” alt boyutunda

“Kismen” i3 doyumuna sahip iken, “Ucret” ve “Isin Kendisi” alt boyutlarinda is

doyumuna sahip degillerdir.
Ogretmenlerin  “Giiven Olgegi” ve “Is Doyum” Olgegi’nden aldiklar1 puan

ortalamalar1 arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan Pearson Carpim Moment

Korelasyon analizi sonucu tablo 3.6’da gosterilmistir.

63



Tablo 3.6. Ogretmenlerin Giiven Olgegi ve Is Doyum Olgeginden Aldiklar1 Puan
Ortalamalar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemek igin Yapilan Pearson Carpim Moment
Korelasyon Analizi Sonucu

Degiskenler Giiven Is Doyum
Giiven : 1 3470
0 000
N
Is Doyum r 347 (**) 1
0 000 .
N 120 120

Tablo 3.6 incelendiginde goriilecektir ki, 6gretmenlerin yoneticilerine olan giivenleri
ile i3 doyumlar1 arasinda .347 oraninda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
Bulgulara gore 0gretmenlerin yoneticilerine olan giivenleri arttikca is doyumlar1 da

artmaktadir.

Ogretmenlerin ydneticilerine olan giiven duygularinm, onlarm is doyum diizeylerini
yordamada anlamli bir yordayict olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan regresyon

analizi sonucu tablo 3.7’de gosterilmistir.

Tablo 3.7. Ogretmenlerin Ydneticilerine Olan Giiven Duygularinin, Onlarin s
Doyum Diizeylerini Yordamada Anlamli Bir Yordayict Olup Olmadigini Belirlemek
Icin Yapilan Regresyon Analizi Sonucu

Yordayan Degisken r r’ Sd Sh F p
Yoneticiye Giiven

Yordanan Degisken 347 120 118 167 (16,01 |000
Is Doyumu

Tablo 3.7°de goriildigl gibi, 6gretmenlerin yoneticilerine olan giiven duygularinin,
onlarin 1§ doyumlarin1 yordamada anlamli bir yordayict olup olmadigini belirlemek
icin yapilan regresyon analizi sonucunda, gilivenin iy doyumunun anlamli bir
yordayicist oldugu belirlenmistir (r=.347; r’=.120; F=16.01; p<.05). Bulgulara gore
Ogretmenlerin i doyumlarina iligkin toplam degisimin %12’si, onlarin yoneticilerine

olan gilivenleri ile agiklanabilir.
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Ogretmenlerin giiven dlgegi alt boyutlari ile is doyumu 6lgegi alt boyutlar1 arasindaki

iliskiyi belirlemek i¢in yapilan Pearson Carpim Moment Korelasyon analizi sonucu

tablo 3.8’de gosterilmistir.

Tablo 3.8. Ogretmenlerin Giiven Olgegi Alt Boyutlar1 ile Is Doyumu Olgegi Alt
Boyutlar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemek Igin Yapilan Pearson Carpim Moment
Korelasyon Analizi Sonucu

Giiven
4
£ 2 2|z 3
. < g E 7 |2 o
fs Doyumu | 2 : - 5
o -) Q a < —
r -083[ 352(*%)|  360(*%)| ,314(**)| ,330(**)],330(**)
p ,369 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Isin Kendisi |N 120 120 120 120 120 120
r 019 556(**)[ 5420 517¢%)[ ,506(**)[,482(**)
Y Onetim p ,835 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 120 120 120 120 120 120
Ucret r ,049 -,022 -,006 ,015 ,040 ,020
p ,597 ,814 ,948 ,869 ,670 ,828
N 120 120 120 120 120 120
Bireylerarasi |r ,144 -,082 -,123 -,097 -,063 -111
Mliskiler p 120 373 ,181 293 ,495 230
N 120 120 120 120 120 120
Basari, r 077 376(*%)|  311(*%)| ,298(**)| ,347(**)],308(**)
Saygimlik ve |p ,407 ,000 ,001 ,001 ,000 ,001
Taninma N 120 120 120 120 120 120
Veli- r| ,188(*) -,147 -,170 -179] -198(*)]  -,130
Qgrenci P ,041 111 ,064 ,051 ,031 ,160
llgisizligi [N 120 120 120 120 120 119

Tablo 3.8’de goriildiigii gibi, 6gretmenlerin giiven dlgegi alt boyutlar ile is doyumu

Ol¢egi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yapilan Pearson Carpim

Moment Korelasyon analizi sonucunda bazi boyutlar arasinda anlamli iliskiler

bulunmustur.

Giiven dlgeginin “Uzmanlik” alt boyutu ile Is Doyumu &lgeginin “Isin Kendisi” alt

boyutu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir (r=.352; p<.05).




Bulgulara gore alaninda uzman yoneticilerle calisan 6gretmenler, yaptiklart isin
kendisinden biiylik bir doyum elde etmektedirler. Benzer bir iliski Giiven 6lgeginin
“Uzmanhik” alt boyutu ile Is Doyumu 6lgeginin “Yonetim” alt boyutu arasinda da
vardir (r=.556; p<.05). Bu durum da, alaninda uzman oldugu algilanan yoneticilerin
yonetiminin de tatmin edici oldugu seklinde agiklanabilir. “Uzmanlik” alt boyutu ile
anlamli iliskisi olan is doyumu 6l¢eginin diger bir boyutu ise “Basari, Taninma ve
Sayginlik” alt boyutudur (r=.376; p<.05). Bu durum, yoneticinin uzmanligindan
dolayr duyulan gilivenin, Ogretmenlerde ‘“Basari, Taninma ve Sayginlik”

noktalarindan is doyumlarina katki sagladigi seklinde agiklanabilir.

Ogretmenlerin  Giiven Olgegi, “Giivenirlilik> alt boyutundan aldiklari puan
ortalamalari ile Is Doyumu 6lgeginin “Isin Kendisi” (r=.360), “Yonetim” (r=.542) ve
“Basari, Taninma ve Sayginlik” (r=.311) alt boyutlar1 arasinda da pozitif yonde
anlamli iliski oldugu belirlenmistir. Bulgulara gore yoneticilerini gilivenilir olarak
algilayan 6gretmenler yaptiklari isten, yonetimden ve basari, taninma ve sayginliktan

memnun olmaktadirlar.

Ogretmenlerin Giiven Olgegi, “Diiriistliik” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar
ile Is Doyumu 6lceginin “Isin Kendisi” (r=.314), “Yénetim” (r=.517) ve “Basari,
Taninma ve Saygilik” (r=.298) alt boyutlar1 arasinda da pozitif yonde anlaml iliski
oldugu belirlenmistir. Buna gore 6gretmenlerin yoneticilerini diiriist olarak algilama
diizeyleri arttikga yaptiklar1 isin kendisinden, yonetimden ve basari, taninma ve

sayginliktan aldiklar1 doyumda artmaktadir.

Ogretmenlerin Giiven Olgegi, “Aciklik” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar
ile Is Doyumu 6lgeginin “Isin Kendisi” (r=.330), “Y&netim” (r=.506) ve “Basari,
Taninma ve Sayginlik” (r=.347) alt boyutlar1 arasinda da pozitif yonde anlamh iligki
bir oldugu belirlenmistir. Bulgular, yoneticilerini agik olarak algilayan 6gretmenlerin
yaptiklar1 isten, yoOnetimden ve basari, taninma ve sayginliktan memnuniyet

diizeylerinin arttigin1 géstermektedir.

Ogretmenlerin Giiven Olgegi, “lyilik Severlik” alt boyutundan aldiklari puan
ortalamalari ile Is Doyumu 6lgeginin “Isin Kendisi” (r=.330), “Yonetim” (r=.482)
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ve “Basari, Taninma ve Sayginlik” (r=.308) alt boyutlar1 arasinda da pozitif yonde
anlaml 1iliski oldugu belirlenmigstir. Bulgular, yoneticilerini iyiliksever olarak
algilayan oOgretmenlerin yaptiklari isten, yoOnetimden ve basari, taninma ve

sayginliktan doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.3 Ogretmenlerin Yéneticilerine Olan Giivenleri ve Is Doyumlarinin

Demografik Ozelliklerine Gére Farklilasip Farkhlasmadigina Iliskin Bulgular

Ogretmenlerin yoneticilerine olan giivenlerinin cinsiyetlerine gére farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu tablo 3.9’da

gosterilmistir.

Tablo 3.9. Ogretmenlerin Yéneticilerine Olan Giivenlerinin Cinsiyetlerine Gére
Farklilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek Igin Yapilan Bagimsiz Grup T-testi
Sonucu

Olcek Gruplar | N X sS S, | Sd t P
Yoneticiye Kadin 60 | 2,47 ,730 ,094 | 118 | ,745 528
Giiven Erkek 60 | 2,37 711 ,092

Tablo 3.9°da goriildigii gibi, 6gretmenlerin yoneticilerine olan giivenlerinin
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢in yapilan bagimsiz
grup t-testi sonucunda, cinsiyetler arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir
[t18=,745; p>.05]. Bulgulara gore kadin ve erkek dgretmenlerin yoneticilerine olan

giiven diizeyleri benzerlik gostermektedir.

Ogretmenlerin is doyumlarmin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek i¢in yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu tablo 3.10°da gosterilmistir.

Tablo 3.10. Ogretmenlerin is Doyumlarmin Cinsiyetlerine Gére Farklilik Gosterip
Gostermedigini Belirlemek I¢in Yapilan Bagimsiz Grup T-testi Sonucu

Olcek Gruplar | N X SS Sh, | Sd t p

Is Doyumu | Kadin 60 | 1,84 ,136 017 | 118 |[1,473 |,123
Erkek 60 | 1,79 ,210 ,027
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Tablo 3.10’da goriildiigii gibi, 6gretmenlerin is doyumlarmin cinsiyetlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan bagimsiz grup t-testi
sonucunda, cinsiyetler arasinda anlaml bir farklilifa rastlanmamistir [t118)=1,473;
p>.05]. Bulgulara gore kadin ve erkek 6gretmenlerin is doyum diizeyleri benzerlik

gostermektedir.

Ogretmenlerin  yoneticiye giiven olgegi alt boyutlarindan elde ettikleri puan
ortalamalarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu tablo 3.11°de gosterilmistir.

Tablo 3.11. Ogretmenlerin Yéneticiye Giiven Olgegi Alt Boyutlarindan Elde Ettikleri
Puan Ortalamalarinin Cinsiyetlerine Goére Farklilik Gosterip Gostermedigini
Belirlemek I¢in Yapilan Bagimsiz Grup T-testi Sonucu

Yoneticiye Giiven Cinsiyet | N X | Ss Sh Sd t p

Olcegi Alt Boyutlar

Risk Alma Kadin 60 |3,35(,820 |,105 |118 |-,824 ,084
Erkek 60 | 3,481,000 |,130

Uzmanlik Kadin 60 |250|,952 |,122 | 118 | 1,40 |,195
Erkek 60 |2,26|,837 |,109

Guvenirlik Kadin 60 |2,77(1,081|,139 |118 |,897 |,332
Erkek 60 |259]1,025|,133

Diiriistliik Kadin 60 |2721]|,853 |,110 |118 |,156 |,693
Erkek 60 |213]|,876 |,114

Aciklik Kadin 60 |221]|.,846 |,109 |118 |,907 |,343
Erkek 60 |2,10],781 |,101

Iyilik Severlik Kadin 60 |2,29|,951 |,122 | 118 | ,506 | ,478
Erkek 60 |2,14|,883 |,115

Tablo 3.11’de goriildligii gibi, Ogretmenlerin ydOneticiye giliven Olcegi alt
boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda anlaml bir
farkliliga rastlanmamuistir. Bulgulara gore kadin ve erkek 6gretmenlerin giiven 6lcegi

alt boyutlarina iliskin diistinceleri benzerlik gostermektedir.

Ogretmenlerin is doyum &lgegi alt boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalarinin
cinsiyetlerine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek icin yapilan bagimsiz
grup t-testi sonucu tablo 3.12°de gosterilmistir.
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Tablo 3.12. Ogretmenlerin Is Doyum Olgegi Alt Boyutlarindan Elde Ettikleri Puan
Ortalamalariin Cinsiyetlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Icin Yapilan Bagimsiz Grup T-testi Sonucu

Is Doyum Olgegi Cinsiyet | N X | Ss Sh Sd t p
Alt Boyutlan

Kadin 60 |165],319 |,041 | 118 |1,91 |,098

Isin Kendisi Erkek 60 |1,55|,261 |,034

Kadin 60 |198|,254 |,032 |118 | 3,17 |,923
Y 6netim Erkek 60 |1,83|,281 |,036

Kadin 60 |1,60],371 |,047 |118 |-,929|,703

Ucret Erkek 60 |1,66]|,378 |,049

Cinsiyet | N X Ss Sh Sd t p

Bireylerarast iliskiler | Kadin 60 |2,12],406 |,052 | 118 |-1,03|,261
Erkek 60 |2,20|,404 | ,052

Basari, Saygmlik ve | Kadin 60 1,82 |,255 |,033 | 118 |1,33 |, 506

Taninma Erkek 60 |1,75|,283 |,036
Veli-Ogrenci Kadin 60 [1,83|,494 |,063 |118 |-,242 | ,140
Mgisizligi Erkek 60 |1,85|,387 |,050

Tablo 3.12 de gorildiigii gibi, 6gretmenlerin is doyumu 6lgegi alt boyutlarindan elde
ettikleri puan ortalamalarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek igin yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Bulgulara gbre kadin ve erkek 6gretmenlerin is doyumu olgegi alt

boyutlarina iliskin diisiinceleri benzerlik gostermektedir.

Ogretmenlerin ydneticiye giiven dlgeginden aldiklari puan ortalamalarmin mesleki
kidemlerine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii

varyans analizi sonucu tablo 3.13’te gdsterilmistir.

Tablo 3.13. Ogretmenlerin Yoneticiye Giiven Olgeginden Aldiklar1 Puan
Ortalamalarini Mesleki Kidemlerine Gore Farklilagip Farklilasmadigini Belirlemek
I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Degisken | Kidem N X | Kaynak KT |SD |[KO |g P

Yénetici 1-10 31 3,84 |Gruplararast [,799 [4 |,200

G‘;itztlic‘ye 11-20 39 |3,65 |Grup ici 60,35 | 115 |,529 | 486 0,026
21 veiistii |50 |3,61 | Toplam 61,15 | 119

Tablo 3.13’te goriildiigii gibi, 0gretmenlerin ydneticiye giiven 6l¢eginden aldiklari
puan ortalamalarinin mesleki kidemlerine gore farklilagip farklilagmadigini

69



belirlemek icin yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, puan
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bu
islemin ardindan ANOVA sonrasi belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1  belirlemek tizere tamamlayici post-hoc analiz tekniklerine

gecilmistir. Yapilan LSD testi sonucu agagida sunulmustur.

Tablo 3.14. Yoneticiye Gliven Puan Ortalamas1 Arasindaki Farkin Hangi Gruplar
Arasida Oldusunu Belirlemek Icin Yamlan Post-Hoc LSD Testi Sonucu

Degisken Kidem (1) Kidem (J) Xi-X;
1-10 11-20 0,184(*) 0,012
o 21 ve iistii 0,231(*) 0,002
Yoneticiye 11-20 1-10 -0,184(%) 0,012

Giiven

21 ve iisti 0,046 0,784
21 ve iistii 1-10 -0,231(*) 0,002
11-20 -0,046 0,784

Tablo 3.14’te gortldiigii gibi, yoneticiye giiven Ol¢egi puan ortalamalari arasindaki
fark, 1-10 yil kideme sahip 6gretmenler ile diger gruplar arasinda ve kidemi 1-10 y1l
arasi degisen 6gretmenlerin lehine gergeklesmektedir. Bulgulara gore 1-10 yil arasi

kideme sahip 6gretmenlerin yoneticilerine olan giivenleri daha yiiksektir.

Ogretmenlerin yoneticiye giiven olgegi alt boyutlarindan elde ettikleri puan
ortalamalarinin, mesleki kidemlerine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucu tablo 3.15°te

gosterilmistir.
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Tablo 3.15. Ogretmenlerin Yoneticiye Giiven Olgegi Alt Boyutlarindan Elde Ettikleri
Puan Ortalamalarinin, Mesleki Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigini
Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Degisken

Kidem

N

X

Kaynak

KT

SD

KO

F p

Risk Alma |[1-10 31 |3,66 | Gruplar arast |7,259 |4 1,81 |0,40
11-20 39 |3,64 |Grupici 91,06 | 115 |,799 0,672
21 veiistii |50 |3,55 | Toplam 98,31 | 119
1-10 31 |3,85 | Gruplar aras1 | 2,368 |4 ,592

Uzmanhk |11-20 39 3,61 |Grup ici 93,39 | 115 |,819 |4.66 |0,028
21 veiistii |50 |3,58 | Toplam 95,76 | 119

Giivenirlik |1-10 31 |3,83 |Gruplar aras1 |2,600 |4 |,650
1120 |39 |3,55 |Grup ici 1282 [115]1,12 | 411 |0.033
21 veistii |50 |3,65 | Toplam 130,8 | 119

Diuruostlik |1-10 31 |3,94 | Gruplar aras1 | 2,580 |4 ,645
11-20 39 (3,71 | Grup ici 85,09 [115 | 746 | >80 |0,015
21 ve istii |50 |3,70 | Toplam 87,67 | 119
1-10 31 |3,87 | Gruplar arast |2,552 |4 ,638

Agiklik 19 99 39 |3,62 |Grupici 75,55 | 115 | 663 | 543 |0,024
21 veiistii |50 |3,61 | Toplam 78,10 | 119

iyilik 1-10 31 (3,92 Grupl.fslr‘aram 1,537 |4 ,384

Severlik  |11-20 39 3,89 |Grup ici 97,75 [ 115 |,858 |0,95 |0,389
21 ve listii |50 |3,85 | Toplam 99,29 (119

Tablo 3.15’te goriildiigii gibi, O6gretmenlerin “Yoneticiye Giiven” Olgegi alt

boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalarinin, mesleki kidemlerine gore farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek igin yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucunda “Uzmanlik”, “Giivenirlik”, “Dirtistlik” ve “Ag¢iklik” alt boyutlarinin

puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.

Bu iglemin ardindan ANOVA sonrasi belirlenen anlamh farkliligin hangi gruplardan

kaynaklandigini

belirlemek 1tizere

tamamlayici

gecilmistir. Yapilan LSD testi sonucu asagida sunulmustur.
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Tablo 3.16. Ogretmenlerin Kidemlerine Gore Yoneticiye Giiven Olgegi Alt
Boyutlarindan Elde Ettikleri Puan Ortalamalar1 Farklarinin Hangi Gruplar Arasinda
Olustugunu Belirlemek i¢in Yapilan Post-Hoc LSD Testi Sonucu

Alt Boyutlar Kidem (i) Kidem (J) Xi-X; P
Uzmanlik 1-10 11-20 0,235(*) 0,017
21 ve iistii 0,262(*) 0,016
11-20 1-10 -0,235(*) 0,017
21 ve ustl 0,127 0,555
21 ve iistii 1-10 -0,262(*) 0,016
11-20 -0,127 0,555
Giivenirlilik 1-10 11-20 0,272(*) 0,003
21 ve iistii 0,182(*) 0,012
11-20 1-10 -0,272(*) 0,003
21 ve ustil -0,091 0,582
21 ve iistii 1-10 -0,182(*) 0,012
11-20 0,091 0,582
Diriistliik 1-10 11-20 0,224(*) 0,008
21 ve iistii 0,235(*) 0,004
11-20 1-10 -0,224(%*) 0,008
21 ve ustl 0,012 0,951
21 ve iistii 1-10 -0,235(*) 0,004
11-20 -0,012 0,951
Aciklik 1-10 11-20 0,252(*) 0,007
21 ve iistii 0,254(%) 0,005
11-20 1-10 -0,252(%) 0,007
21 ve usti 0,001 0,993
21 ve iistii 1-10 -0,254(*) 0,005
11-20 -0,001 0,993

Tablo 3.16°da goriildiigli gibi, yapilan LSD testi sonucunda 1-10 yil arasi kideme

sahip olan 6gretmenler, yoneticilerinin uzmanliklari, giivenirlikleri, diiriistliikleri ve

acikliklar1 konusunda daha olumlu goriise sahiptirler.

Ogretmenlerin is doyumu 6lgeginden aldiklari puan ortalamalarmin mesleki

kidemlerine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii

varyans analizi sonucu tablo 3.17°de gosterilmistir.

72




Tablo 3.17. Ogretmenlerin Is Doyumu Olgeginden Aldiklar1 Puan Ortalamalarinin
Mesleki Kidemlerine Goére Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek I¢in Yapilan
Tek Yonli Varyans Analizi Sonucu

Degisken |Kidem N X | Kaynak KT |SD |[KO |k p
1-10 31 2,12 | Gruplar arast |,257 |4 ,064 (4,64 |0,009
Is doyumu |11-20 39 2,17 | Grup ici 3,48 |115,031
21 vetistii |50 |2,33 | Toplam 3,74 119

Tablo 3.17°de gorildigi gibi, 6gretmenlerin is doyumu 6l¢eginden aldiklar1 puan
ortalamalarinin mesleki kidemlerine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek icin

yapilan tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, puan ortalamalari

arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bu islemin

ardindan ANOVA sonrast belirlenen anlamli  farkliligin - hangi gruplardan

kaynaklandigin1 belirlemek tiizere tamamlayict post-hoc analiz tekniklerine

gecilmigtir. Yapilan LSD testi sonucu agagida sunulmustur.

Tablo 3.18. Is Doyumu Olgegi Puan Ortalamas: Arasindaki Farkin Hangi Gruplar
Arasinda Oldugunu Belirlemek I¢in Yapilan Post-Hoc LSD Testi Sonucu

Degisken Kidem (1) Kidem (J) Xi-X;
1-10 11-20 0,052 0,563
) 21 ve iistl -,200(*) 0,021
Is Doyumu 79 50 1-10 -0,052 0,563
21 ve listl -,252(*) 0,002
21 ve st 1-10 ,200(*) 0,021
11-20 ,252(*) 0,002

Tablo 3.18’de goriildiigii gibi, is doyumu 6lgegi puan ortalamalart arasindaki fark, 21
yil ve iizeri kideme sahip 6gretmenler ile diger gruplar arasinda ve kidemi 21y1l ve
tizeri aras1 degisen 0gretmenlerin lehine gergeklesmektedir. Bulgulara gore 21 yil ve

tizeri kideme sahip 6gretmenlerin is doyumlar1 daha yiiksektir.
Ogretmenlerin is doyumu 6lgegi alt boyutlarindan elde ettikleri puan ortalamalarmin,

mesleki kidemlerine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢in yapilan

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucu tablo 3.19’da gosterilmistir.
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Tablo 3.19. Ogretmenlerin Is Doyumu Olgegi Alt Boyutlarindan Elde Ettikleri Puan
Ortalamalarinin, Mesleki Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigini
Belirlemek I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Degisken |Kidem N X | Kaynak KT |SD |[KO |k p

Isin 1-10 31 |2,41 | Gruplar arast |1,121 |4 ,280 |5,64

Kendisi  |11-20 39 |2,36 | Grup ici 9,183 | 115 |,081 0,005
21 vetistii |50 |2,61 | Toplam 10,30 | 119

Yonetim 1-10 31 [2,32 | Gruplar aras1 |,298 |4 ,075 10,07
11-20 39 2,30 |Grup ici 8,825 115 |,077 0,935
21 veistii |50 ]2,28 | Toplam 9,124 1119

Ucret 1-10 31 |1,63 |Gruplararast |,806 [4 |,202 |0.77
1120 |39 |1,58 |Grup ici 15,74 | 115 | ,138 0,468
21 vetistii |50 |1,68 | Toplam 16,54 | 119

Bireylerar |1-10 31 [2,17 | Gruplar aras1 |1,712 |4 428 | 3,96

asl 11-20 39 |2,43 |Grup ici 17,70 | 115 |,155 0,046

Iliskiler |21 ve iistii |50 [2,29 | Toplam 19,41 |119

Basar, 1-10 31 |2,44 | Gruplar arast |,586 |4 147 | 4,63

Saygmhk, |11-20 39 2,44 |Grup ici 8,061 [115 |,071 0,012

Tanmmnma |21 ve jistii |50 [2,63 | Toplam 8,647 [119

Veli- 1-10 31 |1,76 |Gruplararast |,730 |4 |,183 |0,81

dgrenci | 11-20 39 [1,89 |Grup ici 22,40 | 115 |,197 0,449

Igisizligi |21 ve tstii |50 |1,86 | Toplam 23,13 | 119

Tablo 3.19’da goriildiigi gibi, 6gretmenlerin is doyumu 6lgegi alt boyutlarindan elde

ettikleri puan ortalamalarinin, mesleki kidemlerine gore farklihk gdsterip
gostermedigini  belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda “Isin Kendisi®, “Bireylerarasi Iliskiler” ve “Basari, Sayginhk ve
Taninma” alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Bu islemin ardindan ANOVA sonrasi1 belirlenen
anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayici
post-hoc analiz tekniklerine ge¢ilmistir. Yapilan LSD testi sonucu asagida

sunulmustur.
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Tablo 3.20. Ogretmenlerin Kidemlerine Gére is Doyumu Olgegi Alt Boyutlarindan
Elde Ettikleri Puan Ortalamalar1 Farklarinin Hangi Gruplar Arasinda Olustugunu
Belirlemek I¢in Yapilan Post-Hoc LSD Testi Sonucu

Alt Boyutlar Kidem (1) Kidem (J) Xi-Xj p
1-10 11-20 0,052 0,563
21 ve Uistii -,200(*) 0,021
Isin Kendisi 11-20 1-10 -0,052 0,563
21 ve Uistii -,252(*) 0,002
21 ve uistii 1-10 ,200(*) 0,021
11-20 ,252(*) 0,002
1-10 11-20 -,257(%) 0,017
21 ve usti -0,118 0,246
Bireylerarasi iliskiler [11-20 1-10 ,257(*) 0,017
21 ve uistii 0,139 0,144
21 ve Uistii 1-10 0,118 0,246
11-20 -0,139 0,144
1-10 11-20 -0,001 0,992
21 ve ustii -,189(*) 0,015
Basari, Sayginlik, 11-20 1-10 0,001 0,992
Tanmnma 21 ve listi -,188(*) 0,010
21 ve Ustl 1-10 ,189(*) 0,015
11-20 ,188(*) 0,010

Tablo 3.20’nin incelenmesiyle goriilecegi gibi is doyumu 6lgcegi alt boyutlarindan
“Isin Kendisi”, “Basar1, Saygmlik ve Taninma” alt boyutlarindan elde edilen puan
ortalamalar1 arasindaki fark 21 yil ve lizeri kideme sahip Ogretmenler ile diger
gruplar arasinda ve 21 yil ve ilizeri kideme sahip Ogretmenlerin lehine
gerceklesmistir. Bulguya gore 21 yil ve {lizeri kidemi olan 68retmenler hem yaptiklar
isin kendisinden dolayr hem de meslege iliskin basari, sayginlik ve taninmadan

dolay1 daha fazla is doyumu yasamaktadirlar.

“Bireyleraras: Iligkiler” alt boyutu puan ortalamasi arasindaki fark ise 11-20 yil arasi
kideme sahip 6gretmenler ile diger gruplar arasinda olusmustur. Bulguya gore, 11-20
yil arast kideme sahip O0gretmenler bireyleraras: iligkiler konusunda daha fazla is

doyumu edinmektedirler.

75




Ogretmenlerin, ydneticiye giiven dlgeginden elde ettikleri puan ortalamalarinin,
mezun olduklar1 yiiksekdgretim kurumuna gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek i¢in yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testi sonucu tablo 3.21°de

gorilmektedir.

Tablo 3.21. Ogretmenlerin, Yoneticiye Giiven Olgeginden Elde Ettikleri Puan
Ortalamalarinin, Mezun Olduklar1 Yiiksekogretim Kurumuna Gore Farklilasip
Farklilasmadigin1 Belirlemek i¢in Yapilan Non-Parametrik Kruskal-Wallis H Testi
Sonucu

Mezun Olunan
Degisken Yiiksekogretim N | Sira xz SD p
Diizeyi Ortalamasi
On Lisans 28 57,82
Yoneticiye Lisans 58 59,60 | 1,032 |3 ,793
Giiven Egitim Enstitlisii 17 57,56
Yiiksek Lisans 17 67,84

Tablo 3.21°de goriildiigii gibi, O0gretmenlerin, yoneticiye giiven Olceginden elde
ettikleri puan ortalamalarinin, mezun olduklar yiliksekdgretim kurumuna gore
farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis
H testi sonucunda gruplar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. Buna gore
farkli yiiksekogretim kurumlarindan mezun olan gretmenlerin ydneticilerine olan

giiven diizeyleri benzerlik gostermektedir.

Ogretmenlerin, is doyum o&lceginden elde ettikleri puan ortalamalarinin, mezun
olduklar1 yiiksekdgretim kurumuna gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in

yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testi sonucu tablo 3.22’de goriilmektedir.

Tablo 3.22. Ogretmenlerin, Is Doyum Olgeginden Elde Ettikleri Puan
Ortalamalarinin, Mezun Olduklar1 Yiksekogretim Kurumuna Gore Farklilagip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Igin Yapilan Non-Parametrik Kruskal-Wallis H Testi
Sonucu

Mezun Olunan

Degisken Yiiksekogretim N | Sira xz SD p
Diizeyi Ortalamasi
On Lisans 28 56,43

Is Doyumu Lisans 58 61,153,755 |3 289
Egitim Enstitiisii 17 50,35
Yiiksek Lisans 17 72,34
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Tablo 3.22°de goriildiigii gibi, 6gretmenlerin, iy doyum 6l¢eginden elde ettikleri puan
ortalamalarinin, mezun olduklar1 yiiksekogretim kurumuna gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek icin yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis H testi
sonucunda gruplar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamistir. Buna gore farkli
yiiksekogretim kurumlarindan mezun olan ogretmenlerin i3 doyum diizeyleri

benzerlik gostermektedir.
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BOLUM IV

SONUC - TARTISMA VE ONERILER

Bu aragtirmada, ilkogretim okullarinda goérev yapan 6gretmenlerin yoneticilerine
duyduklar1 giiven ile is doyumlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen
bulgularin sonuglari, konuyla ilgili olarak yapilmis diger calismalarla karsilastirilarak

tartismaya calisilacaktir.

Orgiit i¢i iliskiler anlaminda giiven degerlendirildiginde, giiven kendini genellikle
calisanin yOneticisine olan giiveni ya da yoneticinin ¢alisanina olan giiveni seklinde
sergilemektedir. Giiven, ¢alisan-yonetici iliskisinin kalitesinin belirlenmesinde ¢ok
onemli bir role sahiptir (Ergeneli, Ar1 ve Metin, 2007: 43-44). McGregor’un giiven
kurami1 da bu gorlisii destekler niteliktedir. Yoneticiye giivenmenin sonuglari,
yoneticiden memnunluk, is doyumu ve yenilik¢i davraniglardir (Tan ve Tan, 2000:
243-247). Yoneticisine giivenen c¢alisanlar yenilik yapmak, tiretmek ve harekete
gecmek konusunda kendilerini  daha 6zgiir hissedeceklerdir.  Yoneticisine
giivenmedigi halde mutlu olan ¢alisanlar olabilir, ancak yliksek is doyumu yoneticiye

giivenin yiiksek olmasiyla saglanabilir (Perry ve Mankin, 2007: 165-166).

Arastirmadan elde edilen analiz sonuglarina bakildiginda genel olarak ogretmenler
Giiven olgeginin sadece “Risk Alma” boyutunda kararsizlik gosterirken, diger alt
boyutlarm hepsinde (“Uzmanlik, “Giivenirlilik”, “Diiriistliik”, “Aciklik” ve “Iyilik
Severlik”)  yoneticileri hakkinda tamamen olumlu goriis  bildirmedikleri
goriilmektedir (Tablo 3.4). Genel olarak Is doyumu &lgeginde ise Ogretmenler
“Bireyler Arasi iliskiler” alt boyutunda kismen is doyumuna sahip iken, “Ucret” ve
“Isin Kendisi” alt boyutlarinda is doyumuna sahip degillerdir (Tablo 3.5). Chapman
ve Hutcheson (1981) tarafindan yapilan bir ¢alismada meslekten ayrilmaya karar
verme nedenlerinin basinda maas durumu ve is basarist gelmektedir. Holmes ve
Rempel (1989) gore, eger birey oOrgiitin veya yoneticisinin gilivenilirligine
inaniyorsa, bagliligi artacaktir. Sahin (1999) tarafindan yapilan caligmada bu
arastirmayi destekler niteliktedir. Sarpkaya (2007) tarafindan yapilan benzer bir
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aragtirmada Ogretmenlerin en diisiik i doyumunu iicret boyutunda, en yiiksek is
doyumunu da iliskiler boyutunda yasadiklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin yaptiklar:
is karsisinda aldiklar1 maasi, yasamak i¢in gerekli ihtiyaglarini karsilamada yetersiz
buluyor olmalari, ise karsi motivasyonlarini diisiirebilir ve is doyumsuzluklarinda

etkili oldugu diistiniilebilir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven ile is
doyumlar1 arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir, yani yoneticiye duyulan
giiven arttik¢a is doyumu da artmaktadir (Tablo 3.6). Ogretmenlerin yoneticilerine
olan giiven duygularinin, onlarin iy doyum diizeylerini yordamada anlamli bir
yordayict olup olmadigina bakildiginda, gilivenin is doyumunun anlamli bir
yordayicist oldugu belirlenmistir (Tablo 3.7). Ogretmenin is performansimin,
ogrencilerine karst tutum ve yaklasimlarinin, ders anlatma tekniklerinin,
meslektaslar1 ve wvelileri ile iligkilerinin, orgilite baghliklarinin, orgiite ve
yoneticilerine duyduklar1 giivenin, calistiklar1 okulla ilgili kararlarda etkin rol
almalarmin yoneticiye giiven ile i3 doyumu arasindaki iliskinin pozitif yonde

gelismesinde etkisi oldugu varsayilabilir.

Ogretmenlerin giiven dlgegi alt boyutlari ile is doyumu dlgegi alt boyutlar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan analiz sonuglarinda, giiven dl¢eginin “Uzmanlik”™ alt
boyutu ile is doyumu &lgeginin “Isin Kendisi” alt boyutu arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir. Alaninda uzman yoneticilerle ¢alisan
Ogretmenlerin, yaptiklari isin kendisinden biiyiik bir doyum elde ettikleri
goriilmektedir. Mayer ve Davis (1999) uzmanligi, bir grubun digeri lizerinde etkisini
saglayan beceri ve karekteristik oOzellikler toplami olarak tanimlamislardir.
Ogretmenlerin kendileri iizerinde olumlu etki saglayabilen, profesyonel yaklasim ve
tutumlar sergileyen, alaninda uzman yoneticilerle calistiklarinda yaptiklari isten elde
ettikleri doyumun daha yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Ogretmenlerin yaptiklari isin
profesyonel bir sekilde degerlendirilmesi, yoneticinin gorev yeterliliklerine sahip
oldugunun diisiiniilmesi, ¢alismalarda etik degerlere uyulmasi, tarafsizliga Gnem
verilmesi, 6gretmenlerin mesleki ve akademik g¢aligmalar igin cesaretlendirilmesi,
teknolojinin  gerektirdigi imkanlart mesleki caligmalarinda  kullanmalarinin
verimliliklerini etkileyecegi, isten aldiklar1 doyumu arttiracag diistiniilebilir.
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“Giivenirlilik” alt boyutunda yoneticilerini giivenilir olarak algilayan 6gretmenler
yaptiklari isten, yonetimden ve basari, taninma ve sayginliktan memnun

olmaktadirlar.

“Diirtistlik” alt boyutunda Ogretmenlerin yoneticilerini diiriist olarak algilama
diizeyleri arttikca yaptiklar isin kendisinden, yonetimden ve basari, taninma ve

sayginliktan aldiklar1 doyum da artmaktadir.

“Aciklik” alt boyutunda yoneticilerini agik olarak algilayan 6gretmenlerin yaptiklar
isten, yonetimden ve basari, taninma ve sayginliktan memnuniyet diizeyleri de

artmaktadir.

“lyilikseverlik” alt boyutunda yoneticilerini iyiliksever olarak algilayan
Ogretmenlerin yaptiklar igten, yonetimden ve basari, taninma ve sayginliktan doyum

diizeyleri daha yiiksektir.

Cinsiyetlerine gore dgretmenlerin yoneticilerine olan giiven diizeyleri ile is doyumu
diizeyleri arasinda benzerlik olup olmadigina bakildiginda, kadin ve erkek
Ogretmenlerin yoneticilerine olan giiven diizeyleri ve i3 doyumu diizeyleri arasinda
benzerlik oldugu ortaya konmustur. Kadin ve erkek 6gretmenlerin giiven olgegi alt
boyutlaria (“Risk Alma”, “Uzmanlik”, “Giivenirlilik”, “Diiriistliik”, “A¢iklik” ve
“lyilik Severlik™) iliskin diisiinceleri de benzerlik gdstermektedir. Bu arastirmayla
benzer olarak Ozdil (2005) tarafindan 600 &gretmen iizerinde yapilan bir arastirmada
cinsiyet degiskenine gore ogretmenlerin birbirlerine veya yoneticilerine duyduklar

giiven bakimindan bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.

Ayrica yapilan analiz sonuglarina gore, kadin ve erkek 6gretmenlerin is doyumu
dlgegi alt boyutlarna (“Isin Kendisi”, “Yonetim”, “Ucret”, “Bireyler arasi iliskiler”,
“Bagar1, Sayginlik ve Tanmma” ve “Veli Ogrenci Ilgisizligi”) iliskin diisiinceleri de

benzerlik gostermektedir.

Eroglu’nun (1986) is doyumu ve cinsiyet arasindaki iligskiyi arastirdigi ¢alismanin
bulgularina gore kadin ¢alisanlarla erkek ¢alisanlarin is doyumsuzluk oranlarinda
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onemli farkliliklar bulunmustur. Korkut (1990) tarafindan yapilan bir arastirmada ise
erkeklerin i doyum puanlart kadinlara gore daha yiiksek c¢ikmistir.  Sancar
tarafindan (1996) yapilan bagka bir ¢calismada da cinsiyet degiskeninin is doyumu
saglamada Onemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmistiir. Konuyla ilgili yapilan
farkli aragtirma sonuglarma bakildiginda cinsiyet degiskeninin i doyumunda bir
etken olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢cok doyum sagladigi konusunda farkli

sonuglar goriilmektedir.

Kidemlerine gore dgretmenlerin yoneticilerine olan giliven diizeyleri ile i doyumu
diizeyleri arasinda benzerlik olup olmadigma bakildiginda, 1-10 yil aras1 kideme
sahip Ogretmenlerin yoOneticilerine olan gilivenleri diger mesleki kidemlere sahip
Ogretmenlerden daha yiiksektir ve yoneticilerinin uzmanliklari, giivenirlikleri,
diiriistliikleri ve agikliklar1 konusunda daha olumlu goriise sahip olduklar
izlenmektedir. 1-10 yil arast kideme sahip Ogretmenlerin yoneticilerine olan
giivenlerinin diger mesleki kideme sahip Ogretmenlere gore yliksek olmasinda
meslekte yeni olmalar1 dolayist ile is tecriibelerinin az olusu ve ¢ok fazla yonetici ile
calisma deneyimlerinin olmayist etkili olabilir. Kupersmith (1983) tarafindan yapilan
benzer bir ¢calismada da kidem yilina gore yoOneticiye giiven diizeyi arasinda ters

yonlii bir iliski bulunmustur.

21 yil ve tizeri yil aras1 kideme sahip 6gretmenlerin ise i doyumlar: daha yiiksektir.
Ogretmenler hem yaptiklar1 isin kendisinden dolay1 hem de meslege iliskin basari,
sayginlik ve taninmadan dolay1 daha fazla i doyumu yagsamaktadirlar. Sahin (1999)
tarafindan yapilan aragtirmada da 6gretmenlerin kidemlerine gore 0 — 1 yil ile 25 ve
daha fazla y1l kidemi olanlarin is doyumu diizeyleri, 7 — 12 y1l kidemi olanlara gore
daha yiiksek bulunmustur. Sarpkaya (2007) tarafindan yapilan benzer arastirmada da
yash 6gretmenlerin geng 6gretmenlere gore daha fazla is doyumu yasamakta oldugu

sonucuna ulagilmistir.

11-20 y1l arasi kideme sahip dgretmenler de bireylerarasi iliskiler konusunda daha

fazla is doyumu edinmektedirler. Korkut (1990) tarafindan yapilan benzer bir

calismada ise kidemlerine gore 1-10, 23-40 yil arasi ¢alisan personelin is doyumu

diisiik, 15-18 yillar1 arasinda ¢alisan personelin ise is doyumunda en yiiksek doyuma
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ulastiklar1 goriilmistiir. Yine yapilan bagka bir ¢alismada Ergene (1994) is doyumu
diizeylerini baz1 demografik degiskenler acisindan incelemis, ¢alisma sonuclarinda
kidem siireleri ile is doyumu arasinda anlamli iliski gézlenmemistir. Ozdil (2005)
tarafindan 600 6gretmen iizerinde yapilan arastirmada cinsiyet degiskeninde oldugu
gibi kidem degiskenine gore de Ogretmenlerin birbirlerine veya yoneticilerine

duyduklar1 giiven bakimindan farklilik olmadig tespit edilmistir.

Ortaya ¢ikan sonuglar 1s18inda meslege yeni baslayan Ogretmenlerin yoneticilerine
daha cok giivendikleri ancak i doyumlarinin giiven duygular1 kadar fazla olmadigi,
meslekte emekliligi yaklagmis Ogretmenlerin daha fazla is doyumu yasamalarina
ragmen yoOneticilerine meslekte yeni olan 6gretmenler kadar giiven duymadiklari,
mesleklerinde ¢alisma yillarinin ortalarina gelmis Ogretmenlerinde birbirleri ve
cevreleri ile olan iligkiler bakimindan daha fazla is doyumu sagladiklar1 ancak
yoneticilerine gliven konusunda meslege yeni baslamis 6gretmenlerle ayn1 duygulari

paylagmadiklar1 varsayilabilir.

Arastirma da, farkli yiiksekdgretim kurumlarindan mezun olan Ogretmenlerin
yoneticilerine olan giiven diizeyleri ve ayni zamanda is doyumu diizeylerinin
benzerlik gdstermekte oldugu saptanmistir. Sarpkaya (2007)’nin ogretmenlerin is
doyumlarini inceledigi arastirmasinda egitim fakiiltesinden mezun dgretmenler daha

yiiksek 1s doyumu yasamaktadir sonucuna ulasilmistir.

Sahin (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada da ogretmen lisesi, Onlisans
tamamlama mezunlan ile diger fakiiltelerden mezun olan Ogretmenlerin, egitim
enstitiisii, egitim yliksek okulu ve egitim fakiiltesinden mezun olan &gretmenlere

gore 1s doyum diizeyleri daha yiiksek bulunmustur.

ONERILER

[Ikogretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven
ile is doyumlar1 arasindaki iliskinin incelendigi bu arastirmada; arastirmanin
sonuglar1 da dikkate alinarak ileride bu konuda yapilacak arastirmalar icin

uygulamacilara ve aragtirmacilara agsagidaki o6nerilerde bulunulmustur:
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. Yapilan literatiir taramalarinda 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar: giiven
ile i3 doyumlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen birebir yerli bir aragtirmaya
rastlanmamaistir. Bu ¢alisma ile egitim bilimleri alanina bir fayda saglanacagi
diistiniilmektedir. Arastirma sonuglarin1 genellemesi, destekler nitelikte
olmasi1 ve yerli literatiire yeni kaynaklar kazandirmasi agisindan yapilan

arastirma yayginlastirilarak il disindaki okullarda da uygulanmalidir.

. Is doyumu yiiksek 6gretmenlerin arttirilabilmesi icin, ydneticilerin duruma
uygun hareket edebilecek konumda olmalari, 6gretmenlere giiven vermeleri
gerekir. Bu nedenle, yoneticiler dikkatle segilmeli, alanlarinda uzman
yoneticiler yetistirilmelidir. Bu se¢im onlarin teknik uzmanliklarinin yaninda,

kisilik 6zelliklerinin de degerlendirilmesini kapsamalidir.

. Ayrica yonetici ve 6gretmenlere yonelik giiven ve is doyumu ile ilgili hizmet

oncesi ve hizmetici egitim ¢alismalari arttirilarak yayginlastirilmalidir.

. YoOnetici ve Ogretmenlere yonelik hizmet Oncesi ve hizmeti¢i egitim
calismalar1 sadece Milli Egitim Bakanligi tarafindan diizenlenmekle
kalmamali, yapilacak caligmalar Egitim Fakiilteleri ile isbirligi i¢inde

yiirtitiilmelidir.

. Yapilan aragtirmadan elde edilen sonuglar gostermektedir ki, calisma hayatina
yeni baglayan 6gretmenler yoneticilerine daha fazla giivenmektedir. Ancak
meslekte uzun yillar ¢alisan 6gretmenler i¢in ayni sey sdylenemez. Mesleki
tecriibesi, buna bagh olarak i3 doyumu yiiksek, ancak yoneticisine giiveni
azalan Ogretmenlerin giiven duygularmin neden azaldii arastirilmali ve
yoneticilerine daha fazla giivenmeleri i¢in, okul ydneticilerinin yeterlilikleri
belirli araliklarla gozden gecirilmeli ve yoneticilere ihtiya¢ duyulan alanlarda

diizenli olarak seminer ve egitimler verilmelidir.
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EKLER
EK-1
Kisisel Bilgi Formu

Degerli Ogretmenler,
[Ikdgretim Okullarinda galisan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven ile is doyumlar
arasindaki iliskinin bazi1 degiskenlere gore incelenmesi hakkinda bir aragtirma yapilacaktir. Sizlerden
elde edilecek bulgularla konu hakkinda degerlendirme yapilacaktir. Bu amagla arastirmanin anket
boliimiinde Kisisel Bilgi formu, Yoneticiye Giiven 6lgegi ve Is Doyumu 6lgegi kullanilacaktir.
Anketler bilimsel amagclarla kullanilacak ve gizlilik esas alinacaktir. Bu nedenle adinizi, soyadinizi
yazmaniz gerekmemektedir. Aragtirmanin gegerliligi a¢isindan liitfen biitiin sorular1 okuyunuz ve her
soruyu cevaplayiniz.
Cevaplamay1 yaparken sizce en uygun se¢enegin yanindaki kutuya (X) isareti koymaniz yeterli
olacaktir.
Ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.
Saygilarimla, Anasimifi Ogretmeni

Saime Hiiget Colban Dayioglu

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Bilimleri Anabilim Dali

Egitim Y&netimi ve Denetimi Programu Yiiksek Lisans Ogrencisi

Size en uygun secenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz
() Kadm () Erkek

2. Mesleki kideminiz
()15

()6-10

()11-15

() 16-20

() 21 ve daha fazla

3. Egitim diizeyiniz

( ) On Lisans (2 y1l)
() Lisans (4 y1l)

() Egitim Enstitiisii
() Yiiksek Lisans

( ) Doktor
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Yoneticiye Duyulan Giiven Olcegi

EK-2

Bu bdliimde, yoneticiye giiven ile ilgili ¢esitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelerden size gore

en dogru olan ifadeyi, yanda belirtilen “Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”,

Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” segeneklerinden bir tanesine “ X ” koyarak isaretleyin.

Tamamen Katiltyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Okul miidiiriime giivenirim

Okul miidiirtim gérevinin gerektirdigi yeterliliklere sahiptir

Okul miidiiriimiin uzmanhgina giivenirim

Okul miidiirtimiin sdzlerine itimat ederim

Okul miidiirtimiin erdemli olduguna inanirim

Okul miidiiriim tistlendigi her gérevde uzmandir

~N| o O B~ W N e

Okul miidiiriim okul ile ilgili bir sorun karsisinda daima bana destek

olur

Okul miidiiriime rahatlikla ulagabilirim

Okul miidiirim diirtsttiir

10

Okul miidiiriim yaptig1 islerde agiktir

11

Okul miidiiriim fikirlerimi paylagir

12

Okul miidiirim fikirlerimi kullanir

13

Okul miidiiriim ile dogrudan iletigim kurabilirim

14

Okul miidiiriim diisiincelerini direk paylasir

15

Okul miidiiriim aldig1 kararlara yonelik diizenli bilgi verir

16

Okul miidiiriim ulasilan sonuglarla ilgili diizenli olarak bilgi verir

17

Okul miidiiriim 6zel bir sorunum karsisinda daima bana destek olur

18

Okul miidiiriim bana kars1 igten davranir

19

Okul miidiiriim bana kars1 anlayiglidir

20

Okul midiirim ¢alisma hayatina iliskin haklarm ( 6zliik

haklarimizi)gignemez

21

Okul miidiiriim isim ile ilgili zorluklar1 yenmemde bana yardimec1 olur

22

Okul miidiiriim ile hedeflerimi ve planlarimi rahatlikla paylasabilirim

23

Okul miidiirtim aldig: kararlarda tutarlidir

24

Okul miidiiriim alinan kararlarin sebeplerini asla agiklamaz




25

Okul miidiiriim diisiince ve duygularima saygt duyar

26

Okul miidiiriim bana kars1 diiriisttiir

27

Okul miidiiriim karsilikl1 iletisime dnem verir

28

Okul miidiiriim s6ziinde durur

29

Okul miidiiriim yapacagina s6z verdigi seyleri yapar

30

Okul miidiiriim mesleki bilgisini bizimle paylasir

31

Okul miidiirtim farkli diisiince ve Oneriler gelistirmem yoniinde beni

cesaretlendirir

32

Okul miidiiriimden herhangi bir konuda yardim isteyemem

33

Okul miidiiriimiin davranislar ile ilgili siiphe icindeyimdir

34

Okul miidiirtim 6gretmenlerin fikirlerini asla dikkate almaz

35

Okul miidiiriim ihtiyacim olan mesleki destegi gostermez
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is Doyumu Olgegi

EK-3

Bu boliimde, isinizle ilgili ¢esitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelerden size gére en dogru

olan ifadeyi, yanda belirtilen “Evet”, “Kismen” veya “Hayir” secencklerinden bir tanesine “ X ”

koyarak isaretleyiniz.

Asagida belirtilen ifade sizin diisiincenizi yansitmakta midir?

EVET

KISMEN

HAYIR

1 Okulda adaletli bir gorev dagilimi var.

2 Bilgi ve becerimin karsilig1 olan iicreti aldigima inanmiyorum.

3 | Ogretmenlik tam bana gére.

4 Okulda sevmedigim insanlar var.

5 Okul miidiri isimde karsilastigim zorluklari asmada bana yeterli
destegi veriyor.

6 Ogretmenlik bana yaraticiligimi gdsterme firsatini sagliyor.

7 Ogrencinin derslere kars1 ilgisizligi motivasyonumu olumsuz etkiliyor.

8 Okulum ¢agdas gelisme ve yeniliklere agiktir.

9 Aldigim ticret istedigim yasam standardini saglamryor.

10 | Bazen yanlis bir meslek sectigimi diigiiniiyorum.

11 | Ogretmen arkadaslarim gorev ve sorumluluklarimi yerine getiriyor.

12 | Veli ilgisizligi verimliligimi olumsuz yonde etkiliyor.

13 | Ogretmenlik bilgi ve becerilerimi gelistiriyor.

14 | Okul miidiirii ile aramda iletigim eksikligi var.

15 | Okulda bana kars1 haksiz davranan arkadaglarim var.

16 | Okulumu seviyorum.

17 | Okul miidiiriiniin yoneticiligini yeterli buluyorum.

18 | Ogretmenlik kisiligimin gelismesine ve olgunlagmasina katkida
bulunuyor.

19 | Ogrenci sorunlarini ¢dzememek bende caresizlik hissi uyandiriyor.

20 | Okuldaki yetkilerimi yeterli buluyorum.

21 | Calisma arkadaslarim ile kirict iliskilerim oluyor.

22 | Ogretmenlik, bana toplumda saygin bir kisi olma sansin1 veriyor.

23 | Velilerin olumsuz etkileri performansimi distiriiyor.

24 | Okul miidiirii 6gretmenlere esit davraniyor.

25 | Calistigim okulda yeterli is giivencem var.

26 | Is arkadaslarimla karsilikli mutluluk ve iiziintiilerimi paylasirim

27 | Maasim yaptigim is ve ¢aligmalarima denk degil.

28 | Okul miidiiriiniin tutumunu sert ve kat1 buluyorum.

29 | Ogretmenligin toplumsal prestij ve statiisii yeterli degil.

30 | Okulda goriis ve dnerilerime yeteri kadar 6nem verilir.




31

Is arkadaslarim arasinda elestiri-6z elestii mekanizmas1 yeterli

diizeyde degil.

32 | Yeniden segme sansim olsaydi 6gretmenligi se¢cmezdim.

33 | Okul miidiiriiniin i§ yerindeki uygulamalarini olumlu buluyorum.

34 | Ogretmenlik, egitim diizeyimin saglamas1 gereken maddi olanaklari
saglamiyor.

35 | Okulda rahatsiz edici dost-ahbap iligkileri var.

36 | Ogretmenlik, bireysel inang ve goriislerimi aciklama olanagini
sagliyor.

37 | Ogretmenligin toplumsal yararliligini doyurucu bulmuyorum.

38 | Ders programinin diizenlenmesinden memnun degilim.

39 | Ogretmenlik, 6zlem ve beklentilerimi karsilamiyor.

40 | Ogrenci diizeyinin diisiik olmas1 6gretmenlikteki etkililigimi
distiriiyor.

41 | Ogretmenlikteki basarimdan memnunum.

42 | Ogretmenlik, beni kendime ve ¢evreme yabancilastiriyor.

97




T.C.
ISTANBUL VALILIGI
Il Milli Egitim Miidiirliigii

Say1 B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/2?3[/ P51 24 Nisan 2009

Konu: Anket
(Saime Hiiget Célban DAYIOGLU)

MALTEPE UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine

flgi:  a) Valilik Makaminin 24/04/2009 tarih ve 2195/46748 sayili Oluru.

b) Milli Egitim Bakanhg1 Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi Baskanligi’nin Okul ve
Kurumlarda Yapilacak Aragtirma ve Aragtirma Destegine Yonelik izin ve Uygulama
Yonergesi.

c) 14/04/2009 tarih ve 1127 sayili yaziniz.

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Y&netimi ve Denetimi Yiiksek Lisans
dgrencisi Saime Hiiget Célban DAYIOGLU’nun, ilimizde ekte isimleri belirtilen okullarda
uygulanmak iizere “ilkégretim Okullarinda Cahsan Ogretmenlerin Yéneticilerine Duyduklan
Giiven lle iy Doyumlar1 Arasindaki iliskinin Baz1 Degiskenlere Gore Incelenmesi-Bakirkoy
Tlgesi Ornegi” konulu anket galismasini yapma istegi ilgi (a) Valilik Oluru ile uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi, gereginin ilgi (a) Valilik Oluru dogrultusunda, gerekli duyurunun anketci
tarafindan yapilmasini, islem bittikten sonra 2(iki) hafta iginde sonugtan Miidiirliiglimiiz Kiiltiir

Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

—

Erdem DEMIRCI
Miidiir a.
Miidiir Yardimcist

EKLER :
Ek-1. ILGI (a) Valilik Oluru.
2. Anket sorulart.

NOT : Verilecek cevapta tarih, kayit numarast, dosya numarast yazimast rica olunur.
73 (018 Adres : istanbul Milli Egitim Madiirligi A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 2125261382
E-Mail : kultur34@meb.qov.tr ~ Web : http://istanbul.meb.qov.tr/ bolumler/ kultur
4440632
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TE:
; ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Midiirligi

Sayi :  B.08.4MEM.4.34.00.18.580/9{45 /45}4 b4 Zi/Nisan 2009

Konu: Anket
(Saime Hiiget C6lban DAYIOGLU)

VALILIK MAKAMINA

ilgi :a-)Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii’niin 14/04/2009 tarih ve 1127
sayili yazisi.
b-)Milli Egitim Bakanligina Bagli Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve Arastirma
Destegine Yonelik Izin ve Uygulama Yonergesi.
c-)Milli Egitim Bakanligi Egitim Arastirma Gelistirme Dairesi Baskanligi’nin 11/04/2007
tarih ve 1950 say1li emri.
d-)Milli Egitim Miidiirliigii Anket Komisyonu’nun 21/04/2009 tarihli tutanag:.

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim YOnetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans
ogrencisi Saime Hiiget Célban DAYIOGLU’nun, ilimizde ekte isimleri belirtilen okullarda
uygulanmak iizere “ilkégretim Okullarinda Cahsan Ogretmenlerin Yoneticilerine Duyduklar
Giiven Ile Is Doyumlar1 Arasindaki iliskinin Bazi Degiskenlere Gore Incelenmesi-Bakirkdy
Tigesi Ornegi” konulu anket galismasini yapma hakkindaki ilgi (a) yazi ve ekleri Miidiirliigiimiizce
incelenmistir.

Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans
ogrencisi Saime Hiiget Cdlban DAYIOGLU’nun, ilimizde ekte isimleri belirtilen okullarda
uygulanmak tizere “jlkégretim Okullarinda Cahsan Ogretmenlerin Yoneticilerine Duyduklan
Giiven Ile Is Doyumlar1 Arasindaki iliskinin Bazi Degiskenlere Gére Incelenmesi-Bakirkoy
ilgesi Ornegi” konulu anket galismalarini, bilimsel amag disinda kullamilmamasi kosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gézetim ve sorumlulugunda, idarenin uygun gordiigii zamanda, ILGI(c) bakanhk
Emri esaslar1 dahilinde uygulanmasi, sonugtan Miidiirliigiimiize rapor halinde (CD formatinda)bilgi
verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce uygun goriilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildiigii takdirde Olurlariniza arz ederim.

EKLER
Ek-1. ILGI (a)yazi ve ekleri

OLUR

/\\4/04/2009
Hikmet DJNC

Va4,
lemc151

NOT :Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numarasi yazilmasi rica olunur.
Adres :istanbul Milli Egitim Mudurliigii A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526
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OZGECMIS

Arastirmact 1976 yilinda Istanbul’da dogmustur. Ilkdgrenimine 1982 yilinda
Kiitahya Atatiirk Ilkokulu’'nda baslamistir. Ilkokul’'u Ankara Sedat Celasun
Ilkokulu’nda bitirmistir. Ortaokul ve Liseyi Ankara Anittepe Lisesi’nde okumustur.
1999 yilinda Denizli Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Anasinifi

Ogretmenligi Béliimiinden mezun olmustur.
2000 yilinda Istanbul ili, Bakirkdy ilcesi, Bakirkdy ilkdgretim Okulu'nda goreve

baslamistir. Gorevine Bakirkdy Ilgesi Aybars Ak Ilkdgretim Okulu’nda devam

etmektedir.
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