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OZET

OGRETMENLERIN YONETICILERINE DUYDUKLARI GUVEN ALGILARININ
IS TATMINI UZERINE ETKISI: YALOVA ILINDE BiR UYGULAMA

BILISiK, Hakan
Yiiksek Lisans, Biiro Yonetimi Egitimi Bilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Sezer KORKMAZ
Mart-2010, 97 sayfa

Bu aragtirmanin amaci, dgretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarinin
is tatmini tizerine etkisini ortaya koymaktir. Ayrica yoneticiye duyulan giiven ve is
tatmini arasindaki iliskinin incelenmesine ek olarak 6gretmenlerin sosyo — demografik
ozelliklerinin, giiven ve is tatmini diizeylerinde farklilik olusturup olusturmadig

incelenmistir. .

Betimsel arastirma modelinin uygulandigi arastirmanin evrenini Yalova ilinde
bulunan Milli Egitim Bakanligina bagl ortadgretim kurumlarinda calisan bay ve bayan
ogretmenler olusturmaktadir. Arastirma verilerinin toplanmasinda anket tekniginden
yararlanilarak Kuruma Dayali Giiven 6lgegi ile Minnesota Is Tatmin &lgegi
kullanilmistir. Veriler ise SPSS programi araciligiyla faktor analizi, frekans, aritmetik
ortalama, Anova, t testi kullanilarak yorumlanmistir. Arastirma pilot ve asil uygulama
olmak {lizere iki asamada gergeklestirilmistir. Pilot uygulama 45 6gretmen {izerinde

gerceklestirilmistir. Asil uygulamaya ise 357 6gretmen katilmustir.

Arastirmanin bulgular incelendiginde, 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar
giiven algilari ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde giiclii bir iliskinin oldugunu
ortaya konmustur. Ayrica sosyo — demografik 6zelliklerden bazilariin giiven ya da
tatmin diizeyinde farklilik olusturdugu saptanmistir. Arastirma bulgularina bagl olarak
elde edilen sonuglar 15181nda giiven ve tatmin iligkisini daha da giiclendirebilecek ve

sosyo — demografik 6zelliklerinde dikkate alinmasini saglayacak oneriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Ogretmen, yonetici, giiven, is tatmini



ABSTRACT

EFFECT OF TEACHERS' TRUST ON THE DIRECTORS IN JOB SATISFACTION:
AN APPLICATION IN YALOVA

BILiSiK, Hakan
MSc, Education of Office Management
Thesis Advisor: Prof. Dr. Sezer KORKMAZ
March-2010, 97 pages

The purpose of this study is to present the effects of teachers' trust on their
directors, in their own job satisfaction. In addition to the relationship of these two, it is
also examined if the socio-demographic conditions of the teachers cause a difference at

the levels of trust and job satisfaction.

The ensemble of the study, on which descriptive research model is utilized,
consists of male and female teachers working under the Ministry of Education in
Yalova. Research data is collected by questionnaire, and the “Institution-Based Trust
Scale” and the “Minnesota Job Satisfaction Scale” are applied to it. The data is
interpreted by SPSS program, using factor analysis, frequency analysis, average, Anova
and T tests. The research is done in two stages called the pilot and the principle stages.
The pilot stage is carried out on 45 teachers, while 357 teachers joined the principle

stage.

As the results of the research are examined, it is shown that there is a strong
positive relationship between the teachers' trust on the directors and their job
satisfaction. And also socio-demographic conditions are determined to cause a
difference in trust or job satisfaction. In the light of the results obtained, some proposals
for reinforcing the relationship between trust and satisfaction, taking account of the

socio-demographic conditions are made.

Keywords: Teacher, director, trust, job satisfaction
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1. GIRIS

Insan dogas1 biyolojik, kiiltiirel ve sosyal bir varlik olmasini saglayan &zellikler
barindirmaktadir. Tiim bu 6zelliklerinin birlesimi sosyal alanlarda bulunma ihtiyacini da
dogurmaktadir. Buna bagl olarak insanlarin bir araya gelerek olusturduklari
toplumlarin yasamsal siireglerinde bireylerin kendilerini rahat hissetmelerini saglayacak
ortamlarin olusturulmasinin gerekliligi giinlimiiz toplum ve calisma hayatinda biiyiik
onem tasimaktadir. Bu ortamlarin olusturulmasinda ve iliskilerin gii¢lii bir temele
dayanmasinda, kisilerin birbirleriyle acik iletisimde bulunmasinda en 6nemli unsur
giivendir. Giiven gerek oOrgiitsel gerekse toplumsal yapida en 6nemli ve en giiglii

duygularin baginda gelmektedir.

Insanlar sosyal varlik olmasindan dolay: ¢cok degisik ortamlarda degisik gruplarla
ve insanlarla iletisim kurarlar. Kimisiyle ticari anlamda iliski, kimisiyle ayni amaca
yonelik ortak c¢aligma, Kimisiyle sadece merhabalasma veya ayakiistii bir konusma
seklindedir. Baz1 kimselerle ise dertlerimizi, seving, endise ve hasretlerimizi paylasiriz.

Hayatin giizel yanlarini bu duygular1 paylastigimiz insanlarla anlariz (Avci, 2009:1).

Yasamsal siire¢ icerisinde insanlar ¢alisma ortamlarinda da is performanslarini tist
seviyeye ¢ikaracak davranislarin beklentisi igerisinde bulunurlar. Bu beklenti insanlarin,
aralarinda ¢esitli ortakliklar kurmalarina neden olabilmektedir. Bu ortakliklar, ayni
brang 6gretmeni olma, ayni cografi bolgeden olma, ayni {iniversite mezunu olma, yas,
cinsiyet v.b. kavramlara gore sekillenir. Bu sekillenmeler ile beklentilerin
karsilanabilmesi durumunda ise Ogretmenler kendilerini rahat ve gilivende
hissedebilecekleri ortamlarda daha tatminkar davraniglar sergileyebilecekleri diigiincesi

gerceklik kazanmaya baslar.

Cesitli yazarlar ve arastirmacilar giiven kavrami i¢in farkli yaklagimlar
sergilemektedirler. Bu nedenle de farkli tanimlamalar ortaya ¢ikmistir. Tim yazarlarin
ve arastirmacilarin birlestigi ortak nokta ise gliven kavraminin bir inangtan olustugudur.
Giliven unsuru bireylerin hem sosyal yasaminda hem de is yasaminda biiyiik 6nem arz

etmektedir.



Egitim kurumlarinin yasamsal silirecinde egitimcilerin  birbirlerine kars1
sergiledikleri tutum ve davraniglar, karsilikli iletisimlerinin tam olmasi, islerin
gerceklestirilmesinde birbirleriyle bilgi ve tecriibe aligverisinde bulunmalari, agiklik,
gorevlerin yerine getirilmesinde takim ruhunun olusturulmasi gibi unsurlar giiven

kavramiyla iliskilidir.

Kodak firmasinin kurucusu Eastman, basit bir film makinesi ile 1935'li yillarda
Afrika'daki vahsi hayvanlarin fotograflarini ¢ok yakindan ¢eker ve daha sonra bunlari
evinde yakin dostlarina gosterir. Hayvanlarin bu kadar yakindan filme alinmisg
olmasimin heyecaniyla iclerinden birisi dayanamaz; "Aziz dostum, bu isi nasil
becerdin?" diye sorar. O da cevaben; "Yanima gilivendigim bir avci aldim. Makinenin
10 metre kadar Oniine hayali bir ¢izgi ¢izdim. Avciya, ben film ¢ekerken herhangi bir
hayvan bu ¢izgiyi gecme tesebbiisiinde bulunursa derhal vur, dedim" der. izleyiciler
sasirir ve hep bir agizdan; 'insan bu kadar tehlikeli bir ise nasil tesebbiis edebilir, ya avci
vurmasaydi1?' diye sorduklarinda, "Dostlarim, hayatta basarili olmak istiyorsaniz,

birlikte ¢alistiginiz insanlara giivenmeyi 6grenmelisiniz" der (Avci, 2009:1).

Burada vurgulanmak istenen giivenin hem kisiler arasi iligkilerin bir sonucu hem
de degerlere gore degisiklik gosteren bir inang olmasidir. Orgiitsel etkinlik Kurum
icindeki giiven ortaminin varhigina baghdir. Degisen diinyayla beraber toplumsal
yapinin, gittikce giivensiz ortamlart dogurmasi s6z konusu hale gelmistir. Kurumsal
yap1 igerisinde giiven ortamini saglayabilmek icin yOnetim kademesinde bulunan
insanlarin ve ogretmenlerin ortak noktalarda kenetlenmesinin gerekliligi giin gectikce

daha da onem kazanmaktadir.

Ancak egitimcilerde diisiince ve davranis bazinda eksikliklerin s6z konusu oldugu
durumlarda ortak amaglara erisilebilmesi ve kurum etkinliginin arttirilabilmesi
gliclesebilecektir. Bu nedenle kurumsal yapilarin etkinligini artirict unsurlarin baginda
gelen giiven ortamlarimin  olusturulmasi gerekmektedir. Bu arastirmada egitim

kurumlarinda giiven ortamlarinin olusturulmasi i¢in yapilabilecekler de irdelenecektir.

Gliven, igbirlik¢i davranig gelistirme, performans degerleme, amag¢ olusturma,
liderlik, takim ruhu gibi oOrgiitsel faaliyetler ve siireclerde 6nemli rol oynamaktadir

(Tiizlin, 2006:1). Bu nedenle giiven kavraminin egitim kurumlarinda olusturulabilmesi
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i¢in kurumun tiim yonleri ile ele alinmasi gerekir. Gerek insani gerekse fiziksel kosullar
gbzden gegirilmelidir. Tek yonlii uygulamalarin yetersiz kaldigi, ge¢mis donemlerde
yapilan uygulamalar ve aragtirmalar ile ortaya konulmus, ¢ok yonlii uygulamalarin ise

hedeflenen giivenli ortamlarin olusturulmasinda kaynaklik ettigi ortaya ¢ikmustir.

Gliven kavraminin tarihsel silire¢ icerisindeki gelisimine bakildiginda ise;
1950’lerden itibaren giiven kavraminin 6nem kazanmaya basladig1 ve orgiitsel giiveni
saglamaya yoOnelik ¢alismalarin hiz kazandigr goriilmektedir. Bu dogrultuda pek ¢ok
aragtirmaci giiven kavramini degisik boyutlariyla ele almiglardir. Strickland giivenin
olusabilmesinin en temel unsurunun kisilerin birbirine yardimci olmasi oldugunu ifade
etmistir. Deutsch, tahmin edilebilirligi giivenin bir boyutu olarak 6ne siirmiistiir.
Hovland ve Kelley, motivasyonu giivenin en temel 6zelligi olarak ortaya koymustur.
1960’larda diger katkilar ortaya ¢ikmistir. Giffin, uzmanlig1 6n plana ¢ikarirken, Kwant
itimat boyutu i¢in degerlendirme yapmustir. 1970’lerde Frost ve arkadaslar1 fedakarlik
boyutunu, Gabarro ise isletme karakteri, yargilamasi, sezgisi boyutlarini islenmislerdir.
1980’lerde Butler ve Cantrell tutarlilik boyutunu 6nermistir. 1990’larda Sitkin ve Roth
uygunluk boyutunu tanimlamislardir (Tiiziin, 2006: 16).

Gliven, iletisim ve bilginin en dogru sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢éziimlenmesi,
yetki verilebilmesi, ama¢ ve sorumluluklarin paylasilmasi gibi, taraflar arasindaki
bircok 1iliskiyi etkileyici bir degisken oOzelligine sahiptir. Yiiksek dereceli giiven
duygusu, bununla dogru orantili olarak daha fazla sadakati ve baglilig1 beraberinde
getirmektedir. Karsilikli gliven duygusunun saglanmis olmasi, tyeler arasindaki
iliskinin geligtirilmesi ve uzun siireli devaminin saglanmasi agisindan Gnemlidir

(Asunakutlu, 2002:3).

Orgiitsel giiven ise, orgiit calisanlarinin ortak katilmiyla orgiitsel etkinligi
saglamaya yonelik olarak olusturulan psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir. Ust
diizey oOrglitsel giiven yaratan Orgiitlerin, orgiit yapilarinin daha uyumlu, stratejik
ittifakinin daha giiclii, takimlar1 olusturmada daha etkin oldugu ve daha etkin kriz
yonetimi gergeklestirdikleri goriilmektedir. Yiiksek giivene sahip oOrgiitlerin, diisiik
giivene sahip Orgiitlere gore daha basarili, intibaki kolay ve yenilik¢i orgiitler oldugu
gozlemlenmektedir (Huff ve Kelley, 2003: 84).
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Orgiitsel giiven kavramu, isbirligi, iletisim, saygi gibi kavramlarla i¢ icedir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Alderfer’in ERG teorisi gibi arastirmalar
incelendiginde insanlarin bir ihtiyacimi karsilamadan digerine gecisinin séz konusu
olmadig1 goriilebilmektedir. Kurum icinde calisan &gretmenler, belli ihtiyaglarinin
karsilanmasi durumunda tepki olarak yiiksek performans ya da memnuniyet duyma gibi
davraniglar sergilerler. Sergilenen tiim davramiglarin ortak sonucu olarak ortaya is

doyumu ¢ikmaktadir.

Is tatmini konusunda cesitli yazarlar tarafindan degisik tanimlar yapilmistir. s
tatmini; “kisinin isine karsi sahip oldugu tepki ya da duygular” seklinde ya da
“iggorenin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur” seklinde tanimlanmaktadir (Tiirk,
2007:68). Farkli bir tanimlamaya gore de, is tatmini, bir i gorenin isini ya da is
yasamint degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal
durumdur (Basaran, 1191:198). Genel olarak is tatminini, insanlarin diisiincelerinde var
olan bir takim olgularin gerceklesmesi durumunda vardiklari olumlu diisiince seklinde

tanimlamak mimkindiir.

Ikinci Diinya savasindan onceki donemde kurumsal yapilar calisanlarin is
tatminini saglamalarina yonelik ortamlar1 olusturmaya gereken 6nemi vermemislerdir.
Bunun en onemli nedenlerinden biri de iiretim odakli yapiya sahip olunmasi ve
orgilitlerin insan faktoriinii ikinci planda degerlendirmeye almasi gelmistir. Calisanlarin

memnuniyeti diisiniilmemis sadece orgiitiin karlilik diizeyi degerlendirmeye alinmistir.

Ikinci Diinya savasindan sonra orgiitsel diizeylerde is tatmini kavram olarak tam
anlamiyla yer bulmaya baslamistir. Ozellikle ihtiyaglar konusunda degerlendirmeleri &n
planda tutulan Maslow ve onun yaklagimlarin1 destekleyen diger arastirmacilar, is
tatminini saglamanin bireysel gereksinimlerin doyurulmasiyla miimkiin olabilecegini

vurgulamiglardir.

Ancak her ne kadar bireysel gereksinimler doyurulsa dahi Maslow’a gore “Tam
doyum s6z konusu degildir. Bireyin gereksinme yapisinin doyurulmayan bolimii onu
daha iist diizeylere tirmanmaya giidiileyecektir.” Bu nedenle orgiitsel yonetimin amact
bireyin ¢aligma ortamlarinin uygun sekilde saglanarak oOrgiite olan giivenini en {ist

seviyeye ¢ikarmak olacaktir. Sayet gereken ortamlar hazirlanamazsa, ¢alisanlar arasinda
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gereken baglilik olusturulamazsa, orgiitsel kiiltiir yerlestirilemezse giivenden ve is
doyumundan bahsedebilmek giiglesecektir. Bunun sonucunda da is tatminsizligi ortaya
cikacaktir. Isgoren beklentilerine karsilik bulamadigi takdirde isinde olumsuz

etkilenecektir. Bu da ise bagliligini 6rgiite glivenini azaltacaktir (Tiirk, 2007: 72).

Ozellikle 1980’1 yillardan sonra is doyumu iizerine farkli kuramlar gelistirilmeye
baslanmis is doyumumun farkli boyutlari ele alinmistir. Maslow’un “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi” yaklasimi is tatminini fizyolojik boyutlarda incelemistir. Herzberg ve
arkadaslarinin 1959 yilinda gelistirmeye ¢alistiklar: iki faktor kuramina gore caligsanlar
ancak doyuma ulastiklar1 takdirde verimlilik sergileyeceklerdir. Literatiirde “Pittsburgh
Studies” adiyla gegen bu arastirma ABD’de Pittsburgh cevresinde 11 isletmede
uygulanmistir. Calismada arastirmacilar 6rnek gruptan yiiksek ve diisiik is tatmini
saglayan durumlar1 ayr1 ayri belirtmelerini istemislerdir. Bodylece durum
degerlendirmesi yapilarak is tatmini saglayan ya da engelleyen unsurlarin neler

oldugunu saptamaya ¢alismislardir (Ergiin, 2003: 20).

Bir baska kuram ise Mc. Clelland’1n “Basar1 Giidiisii” kuramidir. Bu kuramda Mc.
Clelland ti¢ temel giidiiden bahsetmektedir. Bu giidiiler gii¢, bagimlilik ve basari
seklindedir. Mc. Clelland’in bu kurami tatminden ¢ok giidiilenme yonii agir basan bir
kuramdir. Vroom’un “Bekleyis” kurami ise giidiilemeyi 6n plana ¢ikarmakta olup
kisilerin amaca ulagabilmesinin, o amaca verdigi Onem ile Ol¢iili oldugunu

vurgulamaistir.

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar isin niteligi, iicret, ddiiller, yiikselme
olanagi, orgiitsel giiven, c¢alisma kosullari, is arkadaslari, denetim, yonetim tarzi, isin
dogasi, sosyal haklar, iletisim, ¢alisanin kisiligi gibi pek ¢ok faktoriin is doyumuna etki
ettigini gdstermektedir (Ungiiren vd., 2009). Bu etkenlerden bazilar1 dissal, bazilari ise

icsel etkenler olarak degerlendirilmektedir.

Egitim kurumlari, 6gretmenleri bir arag¢ olarak gérmekten ¢cok amaglara ulasmada
katk1 saglayan ve ayristirllamayacak bir unsur olarak gérmeleri gerekmektedir. Aymi
zamanda sosyal bir varlik oldugunun ve bu dogrultuda psikolojik anlamda da
beklentilerinin olabilecegini de g6z onilinde bulundurmalidirlar. Bu farkindalik ile

kurum iginde is tatmininin saglanmasina yonelik degisik boyutlar degerlendirilmelidir.
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Bu boyutlardan birincisi, is tatmininin duygusal bir tepki olmasi, ikincisi ihtiyaglarin ne
Olgiide karsilandiginin belirleyicisi olmasi, liglinclisii ise kuruma ve oOgretmenlere

duyulan giivenin bir gdstergesi olmasidir.

Ozellikle egitim alaninda orgiitsel giiven ve is tatmini kavramlarinin énemi giin
gectikce daha belirgin olarak kendini hissettirmektedir. Geng niifusun fazlaligi egitim
alaninda insan faktoriiniin etkinligini artirmaktadir. Bu baglamda egitim yoneticilerine
biiyiikk gorevler diismektedir. Bu goérevlerin basinda mutlak suretle 6gretmenler ve
yOneticiler arasinda giiven ortamlarinin olusturulmast ve destekleyici davranislarin hiz

kazandirilarak uygulamaya sokulmasi gelmektedir.

Icinde bulundugumuz dénemde egitim alaninda faaliyet yiiriiten kurumlardaki en
biiyiik sikinti, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve yonetim kademesi ile barisik, isbirlik¢i ve
giiven duyulan bir ¢alisma zemininin eksikliginin hissedilmesidir. Bu eksikliklerin
hissedildigi ortamlarda da calisanlarin is tatmininin saglanabilmesi ¢ok miimkiin

goriilmemektedir.

Insanlarin birbirine giivensiz oldugu ortamlarda is tatmini giin gectikge is
tatminsizligi haline donlismektedir. Burada akla gelen ilk soru orgiitsel giivenin
olusturulmasi icin egitim ortamlarindaki kisisel ve oOrgiitsel iliskiler nasil olmalidir?
Ikinci soru ise orgiitsel giivenin yeterli oldugu ¢alisma ortamlarinda is tatmini tam
olarak saglanabilmektedir mi? Bu sorularin cevaplarini yapilan bu arastirma ile ortaya
koymak miimkiin olacaktir. Arastirmanin temelini egitim ortamlarinda calisan
ogretmenlerin  yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarmin i tatminine etkileri

olusturmaktadir.

1.1. Arastirma Problemi

1930’Iu yillardan gilinlimiize kadar orgiitsel gliven ve is tatmini konularinda ¢ok
cesitli arastirmalar yapilmis, cesitli yaklasimlar sergilenmis ve farkli kuramlar ortaya
konmustur. Giiniimiiz sartlarinda egitim ortamlarinin giivenilir olarak algilanabilmesi
hem yonetim kademesinde bulunan insanlarin hem de yapr igerisinde ¢alisan bireylerin

ortak amaglara ulagsmak adina ortak tavir sergilemeleri ile miimkiin kilinabilmektedir.
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Insan faktérii olmadan kurumlarin calisabilmesi s6z konusu degildir. Gerek egitim
yoneticileri gerekse 6gretmenler Kurumun igerisinde bir biitlinii olustururlar ve kurumun

tiim islevlerini yerine getirmesinde ortak paydada bulusurlar.

Bu ortak payda altinda insanlarin ¢alisma ortamlarinda tatminini saglayabilmesi
icin Oncelikli sartlardan biri gliven ortamlarmin olusturulmasidir. Bu noktada egitim
kurumlarinda is tatminini saglayacak giiven ortamlarinin olusturulabilmesi igin tim
calisanlarin ortak katki saglayacak davranmislar1 gelistirmeleri ve uygulamada islerlik

kazandirmalar1 gerekmektedir.

Giliven kelime anlami olarak Tirkcede “korku, ¢ekinme ve kusku duymadan
inanma ve baglanma duygusu” seklinde tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK],
2009). Bilimsel anlamda arastirmacilarin  yaklasimlari neticesinde yaptiklar
tanimlamalar gozden gecirildiginde varilan ortak nokta, giivenin orgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde ve ekip ¢alismasi, liderlik, hedef belirlenmesi, c¢alisanlarin
basarisinda ya da basarisizliginda, acik iletisimde ve genelde de isbirlik¢i davraniglarda

onemli yeri oldugudur.

Yapilan arastirmalar ile yiiksek diizeyde giivenin var oldugu kurumlarda ise
baglhiligin arttig1, iletisimin daha da gii¢lendigi ve is tatminin yiiksek diizeyde oldugu
ortaya ¢ikmistir. Ancak gilivenin olusabilmesinin kolay olmadigi, bir takim asamalardan

gectikten sonra tam anlamiyla kavramin islerlik kazandigi ifade edilmektedir.

Bu asamalar ise; iicret dengesi, acik iletisim, seffaf yonetim, calisanlarin yonetime
katilmasimi saglayan katilimci yonetim anlayisi, karar siireglerine 6gretmenlerin
katilmasi, adaletli yaklasim, esitlik, siyasi yaklagimlardan uzak durma seklinde
siralamak mimkiindiir. Tiim bu siralananlarin haricinde egitimcilerin medeni durumu,

yasl, cinsiyeti orgiitsel giiveni etkileyen diger unsurlar olarak dikkat ¢cekmektedir.

Asamalarin tamamlanmasiyla 6gretmenler calistiklar1 kurumlarda kendilerini
sahipsiz hissetmeyeceklerinden dolayr kuruma olan giivenleri daha {iist seviyeye
cikabilecektir. Yaptiklar1 veya yapacaklari faaliyetlerde kuruma duyulan giivenden

dolayr daha istekli olmalar1 s6z konusu olabilecektir. Yiiksek performans sergileyerek
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psikolojik olarak kendilerini ise bagli hissedebileceklerdir. Bu da beraberinde is
doyumunu getirebilecektir.

Tim bu agiklamalar dogrultusunda egitim kurumlarinda giiven ortamlarinin
olusturulabilmesi icin yapilmasi gerekenlerin neler oldugu ve Oorgiitsel giivenin
saglandig1 kurumlarda ¢alisan 6gretmenlerin is doyumunun hangi diizeyde gerceklestigi

arastirmanin problemini olusturmaktadir.

Bu temel problem kapsaminda asagida yer alan; yas, cinsiyet, medeni durum,
deneyim gibi etkenler giiven ortamlarinin olugsmasina katki saglamakta midir? Egitim
ortamlarinda Orgiitsel gliven algilarinin olusturulabilmesi i¢in yapilabilecekler nelerdir?
Ogretmenler 6rgiitsel giivenin olusturuldugu ¢aligma ortamlarinda is tatminine

yonelebilmektedir mi? sorularinin cevaplari aragtirmada yanitlanmaya calisilacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarinin is
tatmini tizerine etkisi arastirmanin amacini olusturmaktadir. Bu baglamda orgiitsel
giiven yaklasimlar irdelenecek, is tatminin saglanmasina yonelik kuramlar incelenecek
ve bu dogrultuda degerlendirmeler yapilacaktir. Ayrica 6gretmenlerin beklentileri ve bu
beklentiler karsisinda tatmin diizeylerinin hangi noktaya geldigi degerlendirme
icerisinde yer alacaktir. Diger bir ifadeyle oOrgiitsel giiven ile is tatmini arasindaki

iliskinin 6gretmenler bazinda degerlendirilmesi yapilacaktir.

Bagska bir ifade ile;

Hy: Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar giiven ile is tatmin diizeyleri arasinda

bir iligki vardir.

H,: Cinsiyet degiskeni acisindan Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven

ile is tatmin diizeylerinde farklilik vardir.

Hs: Yas degiskeni agisindan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklart giiven ile is

tatmin diizeylerinde farklilik vardir.
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Hs: Medeni durum degiskeni agisindan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari

giiven ile is tatmin diizeylerinde farklilik vardir.

Hs: Mesleki deneyim degiskeni agisindan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari

giiven ile is tatmin diizeylerinde farklilik vardir.

Aragtirmada giivenin baglantili oldugu unsurlar degerlendirilecektir. Tim
unsurlarla beraber egitim c¢alisanlarinin gerek fiziksel gerekse psikolojik olarak
beklentileri ve bu beklentilerin karsilanmasi1 durumunda sergileyecekleri davranislar
degerlendirmeye alinacaktir. Orgiitsel giiven ortamlarinin olusturulmasmm sz konusu
oldugu durumlarda 6gretmenlerin davranislarinda, is performanslarinda yansimalarin
neler oldugu is tatmininin saglanip saglanamadigi irdelenecektir. Ayrica orgiitsel giiven
ortamlarinin  olusturuldugu egitim kurumlarinda c¢alisan Ogretmenlerin  gilivenli
hissettikleri ortamlarda islerine yonelik performanslari ve tatmin diizeyleri ele alinacak

diger bir husustur.

1.3.  Arastirmanin Onemi

Yapilacak bu arastirma ile egitim kurumlarinda Orgiitsel giiven ortamlarinin
olusup olusmadigi ve Ogretmenlerin tatmin diizeylerine etkisi ortaya konacaktir.
Giiven—is doyumu iliskisinin kurumun biitiiniinde, olumlu c¢alisma kosullarinin ve

yiiksek is performansinin saglanmasinda 6nemli olup olmadig1 belirlenecektir.

Bu irdelemelerle egitim kurumlarinda ne tiir 6zelliklere ve niteliklere sahip
ogretmenlerin ve yoneticilerin bulundugunu, yoneticilerin bulunduklar1 ¢aligsma
ortamlarinda ne ol¢iide Orgiitsel gliveni saglamaya yonelik davraniglar sergilediklerini,
giiven ortamlarinin  hangi etkenlerden etkilendigini, hangi diizeylerde basarili
olundugunu, 6gretmenlerin hangi oranda yiiksek performans sergilediklerini ve doyuma

ulastiklarini ortaya koymasi acisindan arastirma énem tagimaktadir.

1.4. Varsayimlar

Arastirmaya katilan tiim yoneticilerin ayn1 yetkinlik diizeylerine sahip olduklart,

egitim kurumlarmin birbirine benzerlik gosteren oOrgiitsel ve hiyerarsik yapilariin var
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oldugu, egitim kurumlarinda c¢alisan egitimcilerin ayni formasyon diizeylerine sahip

olduklar1 varsayilmistir.

Diger bir varsayim ise egitim kurumlarinda c¢alisan Ogretmenlerin {icret
noktasinda esitlik ilkesine dayali bir {icret sistemine sahip olduklaridir. Ayrica sahip
olunan haklar boyutunda da ogretmenler, bulunduklar1 statii geregi, ayni statiide

bulunan 6gretmenlerin ayn1 haklara sahip olduklar1 varsayilmistir.

1.5. Kapsam ve Smirhhiklar

Egitim kurumlarinda c¢alisan Ogretmenlerin c¢alistiklar1 ortamlarda kendilerini
mutlu ve huzurlu hissedebilmeleri, is yapma heves ve heyecanlarini tatmin boyutunda
yasayabilmeleri i¢in ¢esitli etkenlerin de etkiledigi giiven duygusunu hissetmeleri
gerekir. Orgiitsel giivenin olusturulmasinda, tutarli ve saygin davrans, iicret, esitlikci
yaklasim, karar alma siirecinde birliktelik, etkin iletisim, ilgililik, sadakat,

yardimseverlik gibi pek ¢ok etken rol oynamaktadir.

Tiim bu etkenlerin birlesimi egitim kurumlarindaki ¢alisma ortamlarinda orgiitsel
giivenin olusturulmasma kaynaklik edecektir. Bu baglamda arastirmanin kapsamini
giiven ile tatmin arasindaki iligki ile orgiitsel gliven ortamlarinin is tatminine etkisinin

gozlemlenecegi farkli egitim kurumlarinda calisan d6gretmenler olusturmaktadir.

Aragtirmada iki temel kavram iizerinde durulmustur. Birincisi Orgiitsel giiven,
ikincisi ise is tatminidir. Arastirmanin amact dogrultusunda birinci kavram olan orgiitsel
giivenin 6gretmenlerin i tatminine etkisinin hangi boyutlarda oldugu ortaya konacaktir.
Giiveni ve is tatminini olusturan unsurlar ile bu iki kavrama yonelik olarak ortaya
atilmig gesitli kuramlar da arastirma kapsaminda incelenmistir. Bu kuramlar da
degerlendirmeye alinarak Milli Egitim Bakanligi’na bagh egitim kurumlarinda calisan
ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurumlarda yoneticilerine duyduklart giliven algilarinin
islerindeki doyum oranina etkisi arastirilmistir. Diger bir ifade ile 6gretmenlerin gerek
calistiklar1 egitim kurumuna ve ¢alisma arkadaslarina gerekse yoneticilerine karsi giiven
duymalar1 s6z konusu olacagindan dolayr arastirma, 6gretmenlerin yoOneticilerine
duyduklart giiven algilarinin is tatmini tizerine etkisi ve Milli Egitim Bakanligi’na bagl
tiim egitim kurumlarinda uygulanabilir olmasindan dolay1 Yalova ilindeki ortadgretim

kurumlarinda ¢alisan 68retmenler ile sinirli tutulmustur.



11

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boélimde egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin giliven algilart ile is
tatmini arasindaki iliski konusunda kavramsal c¢er¢eve olusturulmaya calisilmistir.
Giliven kavrami ve bu kavramu etkileyen unsurlar, orgiitsel giiven ve orgiitsel giiven
modelleri ile gilivensizlik durumlari, is tatmini ve is tatmininin etkileyen faktorler,
Orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iligki, is tatmini kuramlar1 ve egitim

kurumlarinda is tatminine yer verilmektedir.

2.1. Giiven Kavrami

Giliven kavraminin genel ifadesi ve kisiler agisindan 6nemi, ozellikleri, ¢esitleri,
orgiit diizeyinde tanimlamasi ve oOrgiit icerisindeki gelisim diizeyi, Orgiitsel giliven
modelleri, 6rgiitsel giivenin sonuglari, giivensizlik kavraminin olusumu ve giivensizligin
egitim kurumlarindaki yansimalar1 giiven alt basligi icerisinde irdelenmeye ve bu

dogrultuda kavramsal gerceve olusturulmaya galigilmistir.

2.1.1. Given Kavrammin Tanimi ve Onemi

Bireyler anne karnindan 6liime dek sosyal varlik olmasinin da verdigi bir nitelik
ile sigmabilecegi, giivenebilecegi farkli insanlar, gruplar ve ortamlar ararlar. Bu
ortamlar1 elde edebilmelerinin en 6nemli kistas1 giiven duygusunun olusabilmesidir.
Buna bagli olarak giiven kavraminin ne anlama geldigini ¢ok iyi analiz etmek ve

kavramak gerekir.

Deutsch giiveni, kisinin bir bagkasinin varligindan endise etmek yerine, bu kiside
istedigi seyleri bulacagina dair inan¢ duymasi seklinde tanimlamaktadir. Bu endisenin
kaynaklar ise; olaylarin akisinin belirsiz olmasi, sonuglarin beklenmedik olmasinin
digerlerinin davraniglarina bagli olmasi ve siipheli bir gelismenin siddetinin mutlu bir

gelismeninkinden daha fazla olmasidir (Yiicel, 2006: 6).

Mishra yaptigi arastirmalar sonucunda giiveni “bir tarafin diger tarafa yeterli,
acik, ilgili, itimat edilebilir olduguna dayanan inancina karsi savunmasiz kalma istegi”

olarak tanimlamistir (Mishra, 1996:265). Mayer’e goreyse giiven, herhangi bir tarafin
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kars1 tarafin davraniglarinin 6nemli sonuglar ortaya koyacagi beklentisine bagli olarak

durumu riske etme istekliligidir (Toprak, 2006: 4).

Giliven, bireyin vaatleriyle, taahhiitleriyle, duygulariyla, kendi i¢ tutarliligiyla
irettigi, olusturdugu, kurdugu, korudugu ve siirdiirdiigii bir seydir (Solomon ve Flores,
2001: 18).

Griffin (1967) giiveni riskli bir durumda arzulanan bir amaci1 basarmak igin, bir
nesnenin herhangi bir 06zelligine, bir olayin ortaya cikacagma veya bir kisinin
davraniglarina olan inan¢ olarak tanimlamistir Luhmann’a (1979) gore giiven; “bir
kisinin, kars1 tarafin adil, ahlaki kurallara uygun ve Ongoriilebilir bicimde
davranacagina iliskin inancin1” temsil eder. Heimovics’e gore giiven ise “bireyin baska
bir bireyin veya grubun 6zverili ya da faydali olacagina iligskin beklentisidir”. Carnavale
ve Wechsler (1992) giivenin “bir grubun veya kisinin davraniglarina veya niyetlerine
inanct ve bagliligi, ahlaki kurallara dayali, adil ve yapici davranis beklentilerini ve
bagkalarmin haklarmi diisiinmeyi” igerdigini ortaya koymustur (Ozer vd., 2006:105).
Mayer ve digerleri (1995) giiveni; “bir tarafin, karsi tarafin davraniglarinin 6nemli
sonuglar ortaya koyacagi beklentisine bagh olarak duyarli davranma istekliligi” olarak
tanimlar. McAllister’a (1995) gore giiven ise “bir kiginin baka bir kisinin sdzlerinden,
davraniglarindan ve kararlarindan emin olmast ve bunlara gore hareket etme

istekliligidir” (Demircan ve Ceylan, 2003: 140).

Hosmer (1995) “hak” “adalet” ve “diriistligiin” etik terimler olduguna dayali
olarak yaptig1 tanimlama, giiven kavramini genel hatlari ile agiklamaktadir. Bu tanima
gore “giiven, bir kisi, grup ya da organizasyonun karsilikli degisim iliskisi icinde
bulundugu diger kisi, grup ya da organizasyonun ahlaki acidan dogru kararlar alacagina
ve etik prensiplere dayali davraniglar gelistirecegine iliskin beklentilerini ifade

etmektedir (Isbasi, 2001: 37).

Bu beklentilerin ve olusan olumlu psikolojik durumun egitim kurumlarinin genel
yapisinda karsilik bulmasi durumunda giiven ortaminin olusmasina ve is tatmininin

saglanmasina yonelik biiylik gelisme saglanmis olunabilir.
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Kavrama iliskin ortak bir tanim verme, genelleme yapma konusunda yasanan
zorluk yaninda, gliven unsurunun farkli toplumlar igerisinde toplumun kiiltiirel ve ahlaki
degerlerlerine gore de farkli goriiniimler ve anlamlar kazandigidir. Giiven, insanlar arasi

iliskilerde kritik bir 6neme sahiptir (Borii, 2006: 3).

Giliven konusunda yapilan tanimlamalarin ve arastirmalarin sonucunda ortaya
cikan ortak yargi, gliven kavraminin psikolojik bir olgu oldugunu, aym1 zamanda
beklenti unsurunun varligin1 ve kisilerin ¢esitli beklentilerine cevap bulabildikleri

noktada giiven unsurunun olustugunu ortaya koymaktadir.

Okul yonetiminde bulunan Kkisilerin egitim ortamlarinda psikolojik olarak
giivenilir kurum imajini olusturabilmeleri de 6gretmenlerin ¢alistiklart kuruma giiven
algilarinin ve duygularinin st seviyeye ¢ikmasi agisindan Onem arz etmektedir.
Glivenin arttig1 egitim kurumlarinda 6gretmenler giiven duyduklart kisilerle gerek
kisisel gerekse mesleki bilgileri paylasmaktan kaginmayacaklari, yardimlagsmaya ve
iletisime acik hale gelecekleri ifade edilebilir. Ancak aksi durum diistiniildiigiinde ise
okulda gorev yapan Ogretmenlerin gerek yoneticilerine gerekse kendi ¢alisma
arkadaglarina yonelik hem duygusal hem de psikolojik olarak yaklasimlarinda gozle
goriiliir bir seviyede geri ¢ekilme ve ige kapanma s6z konusu olabileceginin 6nemini de

g0z ard1 etmemekte fayda vardir.

2.1.2. Giiven Kavrammnin Ozellikleri

Her bireyin giiven algilamasi farkli diizeyde olabilmektedir. Bunun temel
sebepleri bireylerin algilama bigimlerinin ve seviyelerinin farkli esikte olmasi, egitim
kurumunun sundugu hizmetlerin, yeniliklerin ve yaklasgimlarin farkli algilanmasi,
calisma arkadaslarinin birbirlerinden beklentileri ve birbirlerine karsi sergiledikleri
temel davraniglar, hedeflenen amaglarin farklilik gostermesi, cinsiyet bakimindan
farkliliklarin olmasi, ¢alisma yili1 ve yast acisindan farkl siirelerin bulunmasi, ¢alisilan

okul tiirlerinin farkli olmas1 ve daha pek ¢ok 6zellik siralamak miimkiindiir.

Tiim tanimlamalar degerlendirildiginde ve Onemi anlasilabildiginde kavrama

iliskin 6zellikler daha net ortaya konabilmektedir (Yiicel, 2006:9)
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* Giivenin psikolojik bir olgu olmast,
* Kisileri savunmasiz kilmasi,

* Kontrol edilebilirligin azalmasi,

* Beklentilerin olumlu olmasi,

* Giivenin risk icermesi,

* Ortak davranis sergileme,

* Baglilik,

* Paylasim,

» Is doyumunun saglanmasi seklinde ifade etmek miimkiindiir.

2.1.3. Giiven Cesitleri

Tarihsel siire¢ incelendiginde giiven kavraminin degisik boyutlarda irdelenmesi,
farkli yonlerinin ortaya cikartilmasinda biiylik pay sahibi olmustur. Bu arastirmalar ve
incelemeler giiven kavraminin ¢esitlerini nitelendirmede biiyiik Olgiide kaynak
olusturmaktadir. Ancak gercek olan bir husus vardir ki giivenin sosyolojik ve psikolojik
bir olgu oldugudur. Kisilerin giiven duygulari, yasadiklar fiziksel ortama, karsisindaki

kisilerin davranislarina, o anki psikolojik durumuna gore degisiklik gosterebilmektedir.

Bundan dolay1 teorisyenler ve arastirmacilar giiveni ¢ok yonlii ve birden fazla
temele dayanan bir kavram olarak diisiinmektedirler. Ornegin Sheppard ve Tuchinsky
giivenin temellerini tehdit, bilgi ve kimlik temelli giiven olarak ayirmiglardir. Bazi
yazarlar gegmis temelli, kategori temelli, kural temelli giiven ve rol temelli olarak ele
alirken bazi teorisyenler de deger temelli ya da ortak anlayislara dayanan giiven olarak

ayirmaktadir (Toprak, 2006: 15).

Tehdit temelli  giiven tirinde temel alinan nokta  davraniglarin
gerceklestirilmemesi durumunda cezanin ya da 6diiliin devreye girmesidir. Bu nedenle
tahmini gliven de denilmektedir. Diger giiven ¢esitlerinde oldugu gibi tehdit temelli
giivende de karsi taraftan beklentiler s6z konusudur. Bilgi temelli giiven ise; giliven
duyacak kisinin karsisindakinin davraniglar1 hakkinda yeterli diizeyde bilgi sahibi
olmast ve buna dayanarak giivenilecek kisinin davranislarinin test edilmesi seklinde

gelisim gosteren giiven ¢esididir (Yiicel, 2006:38-39).
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Kimlik temelli gliven; bireylerin grup tiyesi olmasin1 gerektirmektedir. Boylece
grupta var olan davranis bicimi bireysel anlamda da kendini gosterir. Grup icinde
calisanlarin, Orgiite kars1 vatandashik duygusunun artmasi, bu giiven tiiriinii akla
getirmektedir. Birey kendi i¢in degil grup i¢in davranis sergiler ve aym olgiide giiven
duyar (Reyhanoglu, 2006:36-37).

Gegmis temelli gliven; bu giiven ¢esidine gore iki ya da daha fazla kisi arasindaki
giiven, c¢ogalan iliskilerin bir fonksiyonu olarak yogunlasir. Etkilesimin ge¢misi
hakkinda karar veren Kkisilere diger insanlarin yogunluklarmi ve gidiilerini
degerlendirmede yararli olacak bilgiler vermektedir. Bu bilgi onlarin giivenilirlikleri ve
gelecek davranislart hakkinda tahminde bulunmalarina iliskin sonuglar ¢ikarmak igin bir
temel saglayarak geg¢mis deneyimlerinden yararlanmalarina olanak tanir (Toprak,
2006:18).

Smif temelli giiven ¢esidinde ise bireylerin kisisel bilgilerine ve ge¢misine
bakilmaksizin simifin genel Ozelliklerine dikkat cekerek kurulan iligkilerde giliven
duygusunun gelisim gostermesidir. Bu sayede kisisel bilgiye duyulan ihtiya¢ en aza

indiginden dolay1 kisisel risk de en aza iner (Giiglii, 2003:152).

Kural temelli gliven ise sonuglarin bilingli hesaplamasindan ziyade uygun
davranigla baglantili kurallar sistemiyle ilgili paylasilan anlayislara dayanmaktadir
(Kramer, 1996:196). Bireyler karsilikli giiven ve giivenilirligi degerlendirme ve saglama
konusunda tedbirli olmak durumundadirlar. Eger diger kisilerin giivenilirlilikleri ile
ilgili stipheler artarsa, iiyeler giivenlerini ¢ekecektir ve organizasyon da sona erecektir
Bu suretle organizasyonun devami, iiyeler arasinda karsilikli giivenilirlilik anlayisini
basartyla asilama ve destekleme becerisine bagli olmaktadir Bundan dolayr kural
temelli giiven, organizasyon iiyeleri arasinda ihtiyari koordinasyonu ve isbirligini
kolaylastiran, beklentiye dayali degerlerin gii¢lii bir sekli haline gelmektedir (Toprak,
2006: 21).

Rol temelli giiven sekli kisinin yetenekleri, dogasi, giidiileri veya egilimlerinden
cok, kisinin oOrgiit igerisinde takindigi belirli bir role dayali bir Dbilgiye

dayandirilmaktadir. Ornegin; doktorlara giiveniriz ¢iinkii doktorlar, doktor olmak igin
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gerekli egitimi almiglardir ve hasta oldugumuzda mutlaka bize bakacaklardir (Simsek

ve Tasct, 2004:4).

Deger temelli gliven; bencilligi ikinci planda tutarak ortak degerler etrafinda bir
araya gelinmesini destekleyen giiven g¢esididir. Dayanigsma bu giiven tiiriiniin temel
tagidir. Ortak anlayis temelli giiven cesidinde anlayislar, anlamin ifade edilmesiyle
gergcegin yapisini ve ¢ergevesini olusturan kurallar olarak tanimlanmaktadir. Genellikle
sosyal diizenle ve de bagkalariyla olan iliskiler hakkinda sahip olunan beklentileri ifade
etmektedir. Beklentilere, tahmin edilir yollarla ortak davranis yapilarinda sahip

olunmaktadir ve bundan dolay1 giivenin temelini olusturmaktadir (Toprak, 2006: 23).

Diger bir siniflandirmaya gore giiven bireysel olarak ele alinmakta olup; biligsel
ve duygusal olarak iki temel formda ele alinmaktadir. Bilissel giiven modelinde kime,
hangi kosullarda ve hangi gerekge ile gilivenilecegine yonelik rasyonel bir se¢im sz
konusudur ve biligsel modelde ortaya ¢ikan giiven yapilari; hesaplanmis giiven ve
bilgiye dayali giivendir. Duygusal modelde ise giiven, bireylerin birbirlerinin iyiligini
diistindiiklerini gosteren ifade ve eylemlerden olusan duygusal alanda yapilanmaktadir.
Ozdeslesme temelli giiven olarak da agiklanan bu giiven formu, kars1 tarafin istek ve

niyetlerine yonelik empatiye dayanmaktadir (Erdem ve Isbasi, 2000: 634).

Jones ve George kosullu ve kosulsuz iki tiir giivenden s6z etmislerdir. Kosulsuz
giiven dogrudan isgbirligi ve takim calismasini etkileyen cesitli sosyal siirecleri igeren bir
kavram olarak nitelendirilmektedir. Buna karsilik, kosullu giiven az kalici goriinen
stirekli tekrar inceleme igeren degerlere veya duygulara dayalidir. Kosullu giiven,
olumsuz davranis siirecini gegerse, gliven azalabilir, hatta gilivensizlige yol acabilir.

(Jones ve George, 1998: 531).

Tiim giliven cesitleri genel olarak degerlendirildiginde ortak varilan nokta
karsidaki kisiye karsilik beklemeksizin gliven duygusunun bireyde bir inang¢ olarak
gelismesidir. Ancak duyulan giiven zamana ve karsidaki kisinin davraniglariin
siirekliligine bagli olarak artma yada azalma seklinde degisiklik gosterebilir. Bu
nedenden dolayr egitim ortamlarinda c¢alisan Ogretmenler yoneticilerine karsi,
yoneticiler de Ogretmenlere karsi tutarli davraniglar sergileyerek giiven ortamlarini

surekli kilabilirler.
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2.1.4. Orgiitsel Giiven Kavram

Ogretmenler ve yoneticiler calistiklari kurumlarda, giiniimiiziin rekabetci
sartlarina ayak uydurabilmek i¢in kendilerini gelistirerek ve performanslarini arttirarak
faaliyetlerini  yiiriitmektedirler. Her kurumda c¢alisan Ogretmenler performans
Ol¢iimlerine tabi tutulmakta eksik kalinan noktalarda kurumun genel yapisi icerisinde
hizmet i¢i faaliyetler diizenlenerek tam yeterlilik saglanmas1 hedeflenmektedir. Her ne
kadar bu c¢alismalar yogunlastirilarak egitim kurumlarinin bagarisinin arttirilmasi
hedeflense de oncelik orgiitsel ortamin olumlu havayr yansitmasindan ve egitimcilerin

kendilerini egitim kurumunun temel bireyi olarak gormesinden gegmektedir.

Siirekliligi saglamak amaciyla ¢alisanlarin, yoneticinin etik kurallara dayali olarak
ahlaki kurallar gergevesinde de dogru ve diiriist kararlar vermesine iliskin beklentileri
s6z konusudur. Bu beklentilerin egitim kurumlarinda karsilik bulmasi durumunda giiven
ortaminin olugsmasina ve bu ortamin siirekliligine yonelik mesafe katedilmis

olunacaktir.

2.1.4.1. Orgiitsel Giiven Tanim

Egitim c¢alisanlariin kendilerini Orgiitiin bir unsuru olarak gorebilmelerine en
onemli etken gliven kavraminin varligi oldugu anlatimlarda sik sik vurgulanmistir.
Kavram daha da genis ele alinacak olunursa orgiitsel anlamda giliven kavrami neyi ifade
etmektedir? Sorusunu egitim ortamlarindaki 6nemi agisindan degerlendirmek faydali

olacaktir.

Degerlendirmede ilk ele alinacak &rgiit kavramudir. Orgiit; insanlarin bir ya da
daha fazla gereksinmesini gidermek i¢in, insan madde kaynaklar1 diizeninin ve
isleyisinin siirekli yenilestirildigi organik bir sistemdir. Bu sistemde, orgiit amaglariyla,
isgoren (yonetilenler), isgordiirenlerin (yOnetenler), oOrgiite c¢alisma amaglar1 ve

gereksinmelerinin karsilanmasi, dengelenmesi de s6z konusudur (Hasanoglu, 2004: 44).

Orgiit, belli amaclara ulasmak i¢in bir insan grubunun ¢abalarimi diizenlestirmeye
yarayan belirli yap1, kural ve siireglerin biitiiniidiir (Onal, 1998:51). Chester Barnard’a
gore orgiit “iki ya da daha fazla bireyin bilingli olarak esgiidiimlenmis etkinlikleri

sistemi” dir. Bu sistem igerisinde Orgiitiin yasamin siirdiirebilmesi iki kosula baglidir.
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Etkililik, bir orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesiyle ya da amaglarin gergeklestirilme
derecesiyle ilgilidir. Yeterlilik ise Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alismaya goniillii
yeter sayida birey bulma ve bu bireylerin gereksinmelerini karsilamayla ilgilidir. Etzioni
ise Orgiitii “belirli amaglar1 gergeklestirmek amaciyla kasitli olarak olusturulmus planl

birimlerdir” seklinde ifade etmektedir. (Giiglii, 2003:147).

Bu durumda egitim kurumlar1 da birer Orgiit olarak degerlendirmeye alinacak
olursa her orgiit yapisinda oldugu gibi egitim kurumlarinda da iist diizeyde giiven
ortamlarinin mutlak suretle olusturulmasmin gerekliligini vurgulamakta yarar vardir.
Egitim kurumlarinda calisan 6gretmenler gerek kisisel 6zellikleri baz alinarak gerekse
calisma ortamlarindan beklentileri degerlendirilerek yoneticilerin saglikli bir orgiitsel
giiven ortamin1  olusturmada uygulamaya koyacaklarinin haritasin1 rahatlikla

olusturabilirler.

Bu baglamda orgiitsel giliven, risk iceren durumlarda bile, bireyin oOrgiitiin
kendisini etkileyecek uygulama ve politikalara karst olumlu beklentiler tagimasi,
kendisini desteklemesidir. Orgiitsel giiven, bireyin orgiitiin sagladigi destege iliskin
algilar1, yoneticilerin dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagmna olan
inancidir. Orgiitsel iliskiler ve davranislar agi hakkinda bireylerin sahip oldugu

beklentilerdir (Y1lmaz, 2005: 568).

Orgiitsel giiven; ¢alisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla karsilastiklarinda
oOrgiitiin taahhiitlerinin ve davramslarmin tutarli olduguna dair inanglar veya oOrgiit
tiyelerinin iyiligi i¢in karsilikli saygiya ve nezakete dayali uyumlu davraniglarin bir
sonucu olarak genellikle yavas kazanilan bir olgu ya da en basit anlamda orgiit
tiyelerinin Orgiite karsit barindirdigi giiven egilimi olarak ifade etmek miimkiindiir

(Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

Orgiitsel giiven, orgiit icinde tiim orgiit {iyelerinin katilimiyla yaratilmas: gereken
psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir. Bu ortamin yaratilmasinda yonetim
kademesinin yaklasimi temel belirleyici faktdr olarak goriilebilir. iliskilerin derinligi,
rol ve sorumluluklarin tam anlasilmasi ve c¢alisanlarda isi yapabilme konusundaki
yeterlilik orgiitiin giivenilir bir kiiltlire sahip olmasini saglayan 6nemli unsurlar arasinda

yer almaktadir (Asunakutlu, 2002: 5).
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Orgiitsel giiven kavrami bir diger tammlamada, "calisanlarin ydnetime olan
giivenleri ve yonetimin kendilerine séyledigi seylere olan inanglarinin derecesi™ olarak
belirtilmektedir. Bu tanimlamaya gore orgiitsel glivenin kaynagi, en iist yonetim ve ara

kademe yoneticilerinin davranislaridir (Simsek ve Tasc1, 2004:3).

Mayer’e gore isgorenler ancak olumlu beklentiler icinde olduklar1 zaman karsi
tarafa giivenirler ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini goniillii olarak iistlenirler,
ayni zamanda bu beklentileri yerine getirmeleri i¢in karsi tarafi zorlayamaz ve kontrol

altina alamazlar (Halis vd., 2007: 192).

Tiim tanimlamalar 15181nda 6rgiitsel giivenin de bir inanctan olustugu ve genellikle
calisanlarin orgiitten ve orgiit yonetiminden beklentilerini i¢erdigini ifade etmek dogru
olacaktir. Orgiitsel giivenin olusturulmasindaki temel unsur yoneticiler tarafindan

Ogretmenlerin yararini gozetecek uygulamalarin olusturulmasidir.

2.1.4.2. Orgiitsel Giivenin Gelisimi

Egitimciler her kurumda oldugu gibi calistiklar1 kendi kurumlarinda da gesitli
beklentiler icerisinde bulunurlar. Bazilar1 yasindan dolayr saygi goérmek, bazilar
cinsiyetinden dolay1 oncelik, bazilar1 ise sosyal ortamin giiven verici olmasin ister. Bu
beklentilere  karsilik  verecek muhatap olarak da  yoneticilerini = goriirler.
Yoneticilerinden, beklentileri karsilayacak ortamlart olusturmalarini isterler. Bu
beklentiler karsilik bulmasi durumunda g¢alistiklart kuruma duyduklari giiven de o

derecede artis gosterebilmektedir.

Giliven ¢ogu kez gozle goriinmez bir sey olsa da, siirekli 6zen ve ¢abanin bir
trliniidiir. Bireylerin her zaman g¢evresinde giivenebilecegi insanlarin var olmasindan
mutluluk duyabilecegi, buna bagli olarak da giivenin olusumunun ve gelisiminin

insanlarin i¢ diinyalarin1 agmast ile gergeklesebilecegi ifade edilebilir (Ozbek, 2004:3).

Giivene dayali okul ortami egitsel basariyr artirabilecegi gibi okul iginde
calisanlarin daha mutlu ve huzurlu olmalarimi da saglayacaktir. Okul ydneticisinin

ogretmenlere, 6gretmenlerin yoneticilere, yardimer personelin 6gretmen ve yoneticilere,
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ogrencilerin tiim paydaslara karsi giiven diizeyinin yliksek olmasi beraberinde yiiksek
basar1y1 getirebilecektir (Arslan, 2009: 274-288).Yapilan bazi arastirmalarda (Huff ve
Kelley, 2003; Roxanne M. M., 2004; Yilmaz,A. & Ceren, G. A. 2009) orgiitsel

giiven ile okullarin gelismesi, amaglarinin gergeklestirilmesi, saglikli bir okul ortaminin

olusmasi ve ¢alisanlarin is doyumu saglamasi arasinda olumlu iliski tespit edilmistir

Taylor, yonetimin &gretmenlerle samimi bir isbirligi icinde olmasi gerektigi
tizerinde durmaktadir. Yoneticiler ile O6gretmenler arasinda isbirligi ve uyumun
bulunmasi, bu iki grup arasinda giiven duygusunun mutlaka olusacagi anlamina
gelmemektedir. Ogretmenler, yonetimle isbirligi yapmak durumunda kalmalarina
ragmen Yyoneticilerine giiven duymayabilirler. Ayni1 sekilde yoneticiler de, giivenin
saglanmasi i¢in uyumlu g¢alismanin ve isbirliginin gerekli oldugunu, ancak yeterli
olmadigin1 bilerek yoOnetim wuygulamak durumunda olabilirler. Bu baglamda
Ogretmenler ve yoneticiler arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasi giiven ortaminin

olusmasi agisindan yeterli goériilmemektedir (Asunakutlu, 2001: 5).

Buna ek olarak Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan 1920’lerde gergeklestirilen
Hawthorne Arastirmalar1 ise bireyin mekanik olarak degerlendirilmesinin de giivenin
olusumunda yetersiz kaldigini, psikolojik niteliklerinin 6ne ¢ikarilmasi ve motivasyonda
farkli araglarin kullanilmasi gerektigi anlayisini ortaya ¢ikarmistir. S6z konusu anlayzs,
daha esnek ve daha grup yonelimli isyerlerinin olusturulmasmi amacghyordu. Bu
bicimde yapilandirilan orgiitlerde ¢alisanlarin yonetime daha yiiksek olgiide giiven

duymalar1 beklentiler arasinda yer almistir (Safran, 2002:4).

Yapilan tiim aragtirmalarin sonuglar1 incelendiginde hangi durum olusursa olugsun
giivenin temel o6zelliginin tamamen psikolojik oldugudur (Kramer, 1999: 571). Bu
Ozelligi ile beraber tiim gelisim asamalar1 degerlendirildiginde ge¢cmiste tek boyutlu bir
kavram olarak goriilen orgiitsel giiven ¢agdas kurumsal yapilarda farkli 6zellikleri siireg
igerisinde kazanmig, kendini gelistirmis ve kurumlarda 6nemli bir unsur olarak yerini

almistir.
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2.15. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel Giiven kavramimi, 6nemini ve ozelliklerini ifade etmenin disinda,
orglitsel giliven ile ilgili gelistirilen modellerin neler oldugu ve literatiirde yayinlanig

Ozellikleri incelenerek modellerin benzerlikleri ya da farkliliklar1 ortaya konacaktir.

2.1.5.1. Mishra Giiven Modeli

Bu modelde orgiitsel gliven kavrami incelendiginde dort farkli boyut tartisilmistir
ve bu sayede giiven bilesenleri belirlenmistir. Bu belirlemede bir grubun isteklilik
gosterdigini, bagka bir grubun zayif olarak inanca dayandigi goriilmistiir. Dort boyut
siralanacak olursa 1) yeterlilik (competent), 2) agiklik (openness), 3) ilgililik
(concerned), ve 4) giivenilirlik (reliability) (Mishra, 1996: 5).

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik orgiitsel giivene
uyarlandiginda, orgiitiin yasamini siirdiirebilme yetenegi ile birlikte, liderlikte etkinlik
varsayimi algisint genellestirilir. Mishra modelinin ikinci boyutu agiklik boyutudur.
Giivenin diger boyutlarla iligkisini kurabilmek agisindan, agiklik ve diirtistligi
algilayabilmek yoneticiler ve calisanlar arasindaki is iligkilerinde anahtar durum
konumundadir. Mishra modelinin {iiincii boyutu ilgililik boyutudur. Ictenlik ve sefkat,
aciklik ile birleserek ilgililik algilayisini olusturur. Bromiley ve Cummings ilgililigin bir
tarafin diger tarafi savunmasiz birakacak sekilde ¢ikar elde etmeye calismayacagi
durumda gerceklesecegini sdylemislerdir. Mishra ilgililigi, grup orgiit yada sosyal
diizeyde birinin kendi ¢ikarlari ile digerlerinin ¢ikarlarinin dengelendigi durum olarak
tanimlamustir. Shcokley-Zalabak Ellis ve Winogard ise, tiim yonetsel diizeylerde
igtenligi, ilgililik ile iliskilendirmistir. Ilgililik acisindan giiven, sadece hiyerarsik
iligkilerde mevcut degildir, ayn1 diizeydeki hiyerarsi i¢in de gecerlidir. Calisanlar
yoneticilerin, onlarin refahin1 ve menfaatlerini koruyacaklarina yonelik giiven duymak
isterler ve bu durumu ilgililik olarak algilarlar. Mishra modelinin doérdiincii boyutu olan
itimat edilirlik, tutarli ve gilivenilir davranig beklentisi ile ilgilidir. Séylemlerde ve
eylemlerde tutarlilik ve uygunluk giiveni olusturur. Soylemler ve eylemelerdeki
tutarsizlik giiven diizeyini diisliriir. Yoneticinin giivenilirligi, ayn1 zamanda itimat

edilebilirligi ile tanimlanir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven, tutarli davranig
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ile gergeklesecek, is iliskilerindeki kararlar, bu davraniglardan etkilenecektir (Tiiziin,
2006: 110-111).

2.1.5.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings giliven kavramini ikiye ayirmiglardir. Birincisi bireysel
giiven ikincisi ise orgiitsel glivendir. Bu ayrimlara herkes tarafindan algilanabilecek bir
aciklama getirmislerdir. Bireysel giiven; bireysel iligkilerde ve davramiglarda karsi
taraftan beklentileri, orgiitsel giiven ise; bireylerin ¢alistiklar1 kurumlardan beklenti

icerisinde bulunmalarini ifade etmektedir (Yiicel, 2006: 10).

Bu c¢ok boyutlu giiven dogas1 geregi genellikle duygusal, bilissel ve gayretsel
boyutlariyla karakterize edilmektedir (Castaldo, 2003: 11).

Tablo 1: Bromiley ve Cummings Giiven Matrisi.

GUVEN PARCALARI

DUYGUSAL | BILISSEL | GAYRETSEL

Baglilig1 koruma

Diiriist Sekilde Tartisma

GUVENIN
BOYUTLARI

Avantaj Saglamaktan Kaginma

Kaynak: TUZUN, 1. K. (2006). “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi,
Uygulamali Bir Caligma”, Yayimlanmamus Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Ankara, 40.

Bromiley ve Cummings giivenin ilk boyutu ile bireyin “itimat edilir davranmas1”
ya da baglilig1 olusturmaya yonelik hareket ettigini ileri siirer. Ikinci boyutu, birinci
boyutunu da igererek, giivenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarh
oldugunu ileri siirer. Ugiincii boyutu ise giivenli bireyin yararci olmadigin ileri siirer.
Bromiley ve Cummings “giivenilir davranigi” ti¢ boyutu kabul eden ve bu boyutlara

gore hareket eden davranis olarak tanimlamistir (Tiiziin, 2006: 40-41).
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2.1.5.3. Schockley — Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Mishra gelistirdigi giiven modelinde, literatiirde de genis sekilde destek goren,
dort farkli boyut tanimlamaktadir. Yeterlilik, aciklik, ilgili olmak ve giivenilirlik.
Bunlara ek olarak, iletisim ve is tatmini literatliriine dayanarak, bir boyut daha
eklenmistir. Bu da Ozdeslesmedir. S6z konusu besinci boyut, érgiit iiyelerinin drgiit
hedefleri, degerleri, ilkeleri ve inanglari ile bir araya gelmelerinin 6nemine dikkat
cekmistir. Bir ¢ok arastirmaci i¢cinde bulunulan zamanda oOrgiitte giiveni yiiksek tutan
kilttirel esnekligin bir araya gelebilme kavrami ile yakindan iligkili oldugunu ileri
sirmektedirler. Eger bireyler oOrgiit hedefleri, ilkeleri, degerleri ve inanglart ile
biitiinlesir ve o6zdeslesirlerse, orgiitii daha yiiksek giiven seviyelerine tasiyacaklardir

(Yiicel, 2006: 50-51).

Asagidaki Sekil -1°de orgiitsel giliven ile iliski igerisinde olan unsurlari, is
memnuniyetini test etmek igin kullanilan gostergeleri yansitmaktadir (Schockley —
Zalabak vd., 2000: 20) .

Aciklik ve
Diiriistliik

Ngililik

Itimat
edilirlik

Sekil 1: Schokley, Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven Parametreleri.

Algilanan
etkinlik

Orgiitsel
Giliven

Is Memnuniyeti

Kaynak: SHOCKLEY-ZALABAK, P., ELLIS, K. and WINOGRAD G., 2000, “Organizational Trust:
What It Means, Why It Matters”, Organization Development Journal, Vol 18:4.
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Sekilde de goriildiigli tlizere Orgiitsel giivenin, boyutlandirmada ifade edilen
unsurlardan etkilendigi goriilmektedir. Bu etkilesim sebebiyle oOrgiitsel giiven

kavramiin algilanan etkinlik ve is doyumu iizerinde de etkiye sahip oldugu ifade
edilebilir.

2.1.5.4. Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Bagkalarinin giivenilirligi ile ilgili beklentilerin pek ¢ok boyutu bugiine kadar
sosyal bilimlerde sunulmustur. Bu giiven modelinde temel nitelik orgiitsel glivenin bir
biitlinliikk igerisinde egitim calisanlarimi kapsamasidir. Ciinkii ¢alisanlarin dogrudan
gozlem ve uygulama yapacak hale gelebilmeleri yoneticinin ¢alisma alanlarinda genel

giiven ortamlarini gergeklestirmesi ile miimkiindiir (Mayer vd., 1998, 709).

Mayer, Davis ve Schoorman giiveni, “bireyin herhangi bir kontrol etkisi olmadan,
karsisindaki bireyin davraniglarinin kendi beklentilerini karsilayacak yonde gelisecegine
dair bir inan¢ duymast ve bu inan¢ dogrultusunda karsisindaki kisinin eylemlerine

kendisini savunma geregi duymaksizin ag¢ik olusu” biciminde ifade etmislerdir (Kamer,

2001: 34).

Sonug olarak orgiitsel gliven modelleri incelendiginde ortak noktanin bir inang
temeline dayandigi ve psikolojik bir olgu oldugu, yapilan arastirmalarin ve
gelistirmelerin bir dnceki giiven modelini igerdigi ancak daha genis kapsamli oldugu
goriilmektedir. Arastirmacilarin Orglitsel giiven ile ilgili yaptiklar1 arastirmalarinda

tizerinde durduklar1 temel unsur calisanlarin bireysel ve orgiitsel bakis agilar1 olmustur.

2.1.6. Organizasyonel Teorisyenlere gore Orgiitsel Giiven

Organizasyonel teoride, giivenin Onemli bir faktor oldugu organizasyonel
yaraticihigin, esnekligin ve mutlulugun c¢alisanin gelisimiyle dogal olarak ortaya
cikacag varsayimima dayanan Insan Iliskileri Okulunda belirtilmistir. Likert, McGregor
ve Argyns gibi teorisyenler, glivenin bagarili bir organizasyon icin hayati bir unsur
oldugu fikrini desteklemisglerdir (Toprak, 2006: 32).
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2.1.6.1. Argyris’e Gore Giiven

Argyris gelistirdigi olgunluk teorisi ile organizasyonlarin bireylerin gelisimine
olanak tamiyacak ve kolaylastiracak sekilde onlar1 desteklemesi gerektigini ve kurum
icinde bireyler arasinda gilivensizligin artmasinin, bireylerin iligkilerinde ¢ekingen
davranmalarina neden olabilecegini ileri siirmektedir. Bu etki neticesinde, kurum
icerisindeki bilgi akis1 ile uyum ve karar verme siireclerinin etkinligi azalacaktir.
Argyris bunu Onlemek i¢in kurumlarin isleri zenginlestirmesi, tek yanli bagliligi
azaltmasi, acikligi, giiveni, risk almay1 ve duygular ifade etmeyi 6zendiren bir ortam

yaratmasi gerektigini ifade etmistir (Akt. Yiicel, 2006: 70).

2.1.6.2. Likert’e Gore Guven

Likert, dort farkli sistemden olusan bir organizasyon modeli gelistirmistir. Likert,
bu sistemleri sOmiiriicli, yardimsever, danismaci ve katilimci olarak isimlendirmistir

(Toprak, 2006: 32).

Likert’e gore boylesine bir ortamin yaratilmasi ancak ¢alisanlarin giivenini
kazanmig ve c¢aliganlarin katkilarindan yararlanan bir yonetim bigimi ile miimkiindiir.
Ayrica, Likert, “insani organizasyon” olusturmak i¢in baglica su wunsurlarin
organizasyon kiiltiiriinde var olmasi gerektigini vurgulamistir: Yatay iletisim, katilimel
yonetim (ekip ¢aligmasi, karar alma siirecine katilim vs.), takdir ve ddiillendirmeye

dayali motivasyon ve giiven (Eronat, 2004: 57).

2.1.6.3. Mc Gregor’a Gore Giiven

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen X ve Y Teorisi aslinda 6rgiitsel giivenin
yaratilmas1 agisindan Onemli bir recete niteligi tasimaktadir. Bu teori, ¢alisanlara
atfedilen farkli 6zellikleri genellemek suretiyle giiven duygusuna iliskin 6nemli ipuglari
ortaya atmaktadir. Klasik yaklagimda goreceli olarak eksik goriilen giiven duygusuna
karsin, neo-klasik yaklagimda daha yiiksek dlcilide glivenin varoldugu goriisii, kullanilan
motivasyon araglarinin iki donem arasinda farklilik gostermesine yol agmistir

(Asunakutlu, 2001: 12).
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McGregor'un X ve Y teorileri incelenecek olursa, teori X insanlara yonelik bir
degerler dizisidir. Daha cok biirokratik ya da yoOnetim teorisiyle aralarinda iliski
kurulmaktadir. Bu teori yoOnetimin ¢alisanlara glivenmedigini, ¢alisanlarin islerini
sevmediklerini ve ¢alisanlarin sadece kontrol mekanizmalariyla isbirligi yapabildiklerini
One siirmektedir. Diger taraftan Y teorisi, insanlara giivenen, kendilerini motive etmek
ve kontrol etmek icin onlara gii¢c veren, kendi kisisel degerlerini ve organizasyonun
amaglarin biitiinlemek igin yeteneklerine inanan galisanlara yonelik degerler dizisidir.
McGregor'a gore Y teorisi, ¢alisanlarin morallerini arttirarak verimliligin de
artirtlmasina neden olmaktadir. Etkin yonetimsel performans, organizasyonun tim
tiyeleri arasinda agik iletisimin ve Karsilikli giivenin bir fonksiyonudur (Balay,

2000:18).

2.1.7. Orgiitsel Giivenin Sonuclar1

Bireyler arasi iligkilerde son derece gerekli ve onemli bir 6zellik olan giiven
egitim kurumlarinda ve Ozellikle de kurumlardaki ast-iist iliskilerinde ¢ok Onem
tagimaktadir. Egitimciler kurumlari icinde kendini giivende hissetmezse performansi
icin gerekli olan enerji ve doyuma ulagamayacaktir. Giivensizlik nedeni ile stres
seviyesi yiikselen 6gretmen, siirekli olarak kendini korumak ve savunmak zorunda
hissedeceginden verimlilik ve yaraticilik siireci aksayacak ve karar verme siirecine
katilmaktan c¢ekinecek bu da beraberinde tatminsizligi ortaya ¢ikaracaktir. Yoneticilerin
astlarina olan giliveninin astlarin yoneticilerine olan giivenini giiglii bir sekilde olumlu
yonde etkiledigi aragtirmalar ile ortaya konmustur. Yoneticinin astina olan giiveni, astin
yoneticiye olan giivenini belirlemektedir. Ustii astina ne kadar giiveniyorsa ast da

iistiine o kadar giivenmektedir.

Yapilan ¢esitli aragtirmalar da ¢alisanlarin giiven duymalarinin kurumsal baglilik,
1§ tatmini ve Orgiitsel vatandaslik gibi sonuglar dogurdugunu ve Orgiitsel giivenin bu

sonuglarla dogru orantili oldugunu ortaya koymustur (Toprak, 2006: 44).

2.1.8. Guvensizlik Kavrami

Yoneticilerin vaatleri ile uygulamalar arasinda tutarsizlik oldugunda 6gretmenler
hayal kirikligina ugrar ve olumsuz tavir sergilerler. Yoneticini vaatlerinin Onem

kazanabilmesi i¢in uygulamalarin1 net bir bi¢imde ortaya koymast gerekir.
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Uygulamalar1 vaatleri ile Ortiismiiyorsa, yonetici ile g¢alisanlar arasinda giivenin

gelismesi i¢in uygun kosullar olusamaz (Arslantag ve Dursun, 2008: 113)

Ayrica egitimcilerin de kendi aralarinda giiven ortamimin zedelenmesini
etkileyecek faktorleri ve davraniglart ortaya ¢ikarmaya baslamasi ile birbirlerine olan
itimatlarinda sarsilma meydana gelecektir. Bu da sonug olarak yiiksek is doyumunun

diisiistinii doguracaktir.

2.1.8.1. Giivensizlik Tanimi

Giivensizlik, bir kisinin karsidakinin hareketlerinden, sdylemlerinden, grup ici
etkilesiminden, kararlarindan olumsuz etkilenmesi ve ileriki siireclerde o kisiye karsi
olumsuz diisiincelere sahip olmasi olarak tanimlanabilir. Giivensizlik karsidaki kisiye
duyarsizlasmay1 da beraberinde getirir. Giiven ortamini ortadan kaldiran bireye karsi
kisi, harekete ge¢mede, yardimlagmada, fikir aligverisinde, karar almada negatif
diisiince gelistirir, grup ici liyeliginden dislanmasina yonelik davranis sergileyebilir ya

da tamamen iletisim bagin1 kopararak kendinden uzaklastirabilir.

Gilivensizligin olusmaya baglamasinin ilk gostergesi kisinin karsidakine karsi
stipheli yaklasim ve davranis gelistirmeye baslamasidir. Bir kurumda giivensizlik
sorununu ele alip ¢é6zmeye ¢alismak 6nemlidir. Ancak 6nce kurum igerisinde ne kadar
yayildigini, nasil bir etkiye sahip oldugunu ve nedenlerini bularak degerlendirmek

gerekmektedir.

2.1.8.2. Giivensizligin Sebepleri

Insanlar ve yazarlar giiven ve giivenin alt bilesenleri hakkinda konustuklarini
iddia ederler. Giiven, basit giiven, bilingsiz gliven gibi kavramlar ihanet ihtimali
diistiniilemediginden sorgulanmasi hi¢ 6nemsenmemistir. Bir entelektiiel, giivendigi bir
seye karsi ihanetin farkinda degildir. O nedenle ihanetin durdurulmasmin zorunda
olmadigini diisiiniir ama tedavisinin ¢ok basit oldugu da bir gercektir. Glivendiginiz biri
ile giiven konusunda olsun veya olmasin konugmak ¢ok farkli ve zordur. Hatta konuyu

uzatmak hakaret ya da giiven eksikligi anlamina gelir (Solomon, 2007).
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Taraflarin birbirlerine yonelik herhangi bir deneyime sahip olmadan yasadiklari

giivensizlik ile varilan giiven iligkisinin yikilmasi ile yasadiklari giivensizligin nitelikleri

ayni degildir. Ciinkii birinci durum bilgisizlige, ikinci durum ise ihanete dayalidir.

Birinci durumda, bilgilenme arttik¢a giivensizligin azalmasi s6z konusudur, ancak ikinci

durum, ihanetin niteligine ve karsidaki kisi ya da grup tarafindan algilanma bigimine

gore, bir ¢okiis halini alabilir. Bu durumda siiphe ortaya ¢ikan temel unsurdur (Yiicel,

2006: 74).

Gliven ve oOrgiitsel giiven kavrami ve Onemi degerlendirildiginde, c¢esitleri

incelendiginde, yaklasimlar irdelendiginde gilivensizligin sebeplerini genelleyerek

siralamak miimkiin olacaktir. Bu baglamda giivensizligin sebepleri genel olarak

sunlardir (Toprak, 2006: 40);

Karsidakinden, diisiincede olusan beklentilere karsilik bulunamamasi,
Karar alma siirecinde diglanmak,

Sir niteligi tasiyan ve paylasilan bilgilerin baska kisilere aktarilmasi,

Diger calisanlarla ya da velilerle yasanan sorunlarda yoneticilerin egitim
calisanlarina sahip ¢ikmamasi,

Calisma ortaminda gerek siyasi gerekse sosyal gruplasmalarin artig
gostermesi ve gruplarin birbirlerine elestirel yaklagimlarda ve sdylemlerde
bulunmasi,

Odiil sisteminin ya ¢alisanlar esit olarak kabul etmede basarisiz olmas1 ya
da calisanlarin sinirh kaynaklar igin birbiriyle rekabet ettigi durumlar
ortaya ¢ikarmast,

Yonetimin okulu ve calisanlar1 idare etmede uyguladigi yontemlerin
elestirel olmasi,

Egitim kurumu c¢alisanlarinin firsat buldugu anda diger calisanlari

kotilemesi vb.

2.1.8.3. Giivensizligin Onlenmesi

Giivensizlige karsi koymak ve giliveni gelistirmek icin Once egitim kurumu

igerisinde

goriilen  giivensizligin, baglantili  oldugu durumlarin  saptanmasi

gerekmektedir. Ciinkii bunlar siiphenin temel nedenlerine ipucu saglamaktadir.

Yoneticiler de kurumdaki mevcut uygulamalarin ya da politikalarin giivensizlige katkisi
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olup olmadigini arastirmali ve bilgileri bir araya getirmelidirler. Bunun yaninda iletisim
de giivensizlige kars1 koymada etkili bir yol olabilmektedir. En azindan giivensizligin
nedenlerinin ve genisliginin saptanmasinda 6gretmenlerle iletisim kurmak ve belki de
elde edilen bilgiler 1s18inda sebeplerin iizerine egilmek oldukga iyi sonuglarin elde
edilmesine yardimc1 olabilmektedir. Ogretmenlerin, basarili sonuglar elde etmek igin
isbirligi yapabilecekleri bir ortamin nasil yaratilabilecegiyle ilgili fikirler olusturulurken
baz1 sorularin cevabi aranmalidir. Ornegin, yonetimin organizasyon igerisinde var olan
siiphe ortamina karismamasi i¢in neyin ya da nelerin degismesi gerektigi, yonetimin
organizasyon igerisinde giiveni desteklemek ve ona katkida bulunmak i¢in ne yapmasi

gerektigi gibi sorularin cevabi aranmalidir (Lewicki ve Bunker, 1996:140)

2.1.9. Giivensizligin Yansimalari

Egitim kurumlarinda giivensizlik ortamlarmnin olusmasi ile olumlu iletisim
kurmada, egitimcilerin birbirlerine karsi bakis acilarinda, ikili iligkilerde, ast-ist
iligkilerinde, grup davramislarinda gorev lstlenmede ve {istlenilen gorevi layikiyla

yerine getirmede olumsuz yonde yansimalar s6z konusu olabilir.

Bu durumda giivensizlik bir mesafe yaratir ve giivensizligin diga vurulmasi bu
mesafenin, yabancilasmanin daha da artmasina yol agar ve bu da 6fkeyi tahrip edip,
cogu kez daha da istenmeyen ihanetin olusmasina yol agabilir. Bir ihanet digerini ortaya

cikartir ve daha da biiyiik giivensizlik yaratir. (Solomon, 2001,s.49)

Bunun neticesinde de okul ortaminda egitim yoniinden ve idari yonden biiyiik
bosluklar dogabilecek ve egitimcilerin ¢aligtiklar1 kurumlarda gergek performanslarini
sergilemeleri mimkiin olamayacaktir. Calisanlarin  kendilerini  kurumlarindan
soyutlayarak daha geri planda kalmalarima ve egitimsel siire¢ igerisinde ice
kapanmalarina sebep olacak ve iletisimsiz ortamlarin olusmasi ile is doyumunun
saglanamamasina bu nedenle de kurumdan sogumalarina ve uzaklagsmalarina neden

olacaktir.
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2.2. Is Tatmini

Insanlar saygi gordiiklerinde, sdylemleri dikkate alindiginda, énemli olduklarini
hissettiklerinde, ¢alisma arkadaslarina gilivendiklerinde ya da giivenilir bir ortamda
calistiklarim1 diisiindiiklerinde ve daha pek ¢ok olumlu diistinmeye yonelten etkenlerin

varligint hissettiklerinde kendilerini mutlu hissederler.

Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da
yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu olabilmektedir.
Dolayisiyla is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik agidan 6nemli

bir role sahiptir (Bakan ve Biiylikmese, 2004: 6).

Kurum icinde Ogretmenlerin tatminlerinin saglanmasi, yonetimin en Onemli
gorevlerinden biridir. Tatmin, giiveni, bagliligi ve eninde sonunda elde edilen ¢iktida
iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat tatmin yogun bir programin basit bir sonucu degildir.
Bunun i¢in yoneticiler is tatmini yaratacak stratejilere odaklanmalidirlar (Akinei, 2002:

3)

2.2.1. Ts Tatmini Tanim ve Onemi

Is doyumu tanimu ilk olarak, 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan en az stres
ve yorgunluk yaratacak bir yontemle fabrikada calismak olarak ifade edilmistir. Bu
konuda bilimsel ¢alismalar esas olarak 1920’lerde Hawthorne arastirmalar1 olarak
bilinen Elton Mayo ve arkadaslarinin bir elektrik sirketindeki ¢alismalariyla basladigi
kabul edilir.

Asil 6nemi 1930'lu ve 1940'l yillarda anlagilmistir. O yillardan bu yana ilgili
alandaki literatiirin en fazla calisilan konusu haline geldigi goriilmektedir. Is
doyumunun bu denli 6nem kazanmasmin ¢esitli nedenleri vardir. Ilki, insani
nedenlerdir. Baska bir neden ise konu isyerleri agisindan ele alindiginda ortaya

¢ikmaktadir (Yildirim, 2007: 254).

Kisilerin zamani 1yi kullanma, diger insanlarla 1iyi 1iliskiler kurabilme,

yeteneklerini tanima ve gelistirme gibi kendini gergeklestirmeye yonelik ozellikleri, is
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hayat1 icinde gecerlidir. Bir toplumun daha saglikli, mutlu ve iiretken olmasi
calisanlarin {ist diizeyde doyum saglamalariyla iligkilidir. Clinkii ¢aligma hayati, insan

yasaminin tigte birini olusturmaktadir (Sanli, 2006: 4).

Yapilan arastirmalar sonucunda farkli tanimlamalar ortaya atilmistir. Is doyumu
kisinin isine karsi genel tutumuna iligkin bir terimdir. Bullock'a gore is tatmini, isle
iliskili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiin ve dengelenmesinden
sonuglanan bir tutum olarak goz Oniine alinir (Ergiin, 2003:4). Vrom, is tatmini
kavramint ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davraniglarina iliskin ¢ok degisik

boyutlu is tutumlarinin bir 6lgiisii olarak gérmiistiir (Kok, 2006:293).

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel,
fizyolojik, ve ruhsal duygularmin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile is¢inin, “beraber calismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” akla gelmektedir (Bakan ve Biiyiikmese,
2004: 7).

Is tatmini, ¢ahisanlarm isine devamliligi, baghligi, isini ¢ekici bulmasi ve
verimliligi icin énemli bir unsurdur. Is tatmini, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise

kars1 olan olumlu duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir (Toker, 2007: 94).

Is tatmini, is sartlarnin ya da isten elde edilen sonuglarin kisisel bir
degerlendirmesidir ve bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen
is ve is kosullarina iliskin algilamalarma kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden
olugsmaktadir. Bu anlamda is tatmini, “bireyin ¢alisma ortamina karsi reaksiyonu” dur.

(Asan ve Erenler, 2008: 204).

[s tatmini, bireyin toplam is ¢evresinden, drnegin, isin kendisinden, yoneticilerden,
calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici ve i¢
yatistirict bir duygudur ve genellikle de bireylerin ger¢eklesmesini arzuladiklari istekler
ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugu zaman tatmin duygusu dogar

(Yazicioglu ve Sokmen, 2007: 74).
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[s tatmini, is gorenin o&rgiitinden ve isinden beklentileri ile elde ettigi
gerceklesmeler karsisinda, i¢inde bulundugu orgiite ve yaptigi ise karsi verdigi duygusal
yanitlarin toplamidir (S6nmezer ve Eryaman, 2008: 192). Bireylerin fiili olarak elde
ettikleri imkanlarin seviyesi, beklenti ve Ozlem seviyelerine yakin ise tatmin soz

konusudur (Oriicii vd., 2006: 40).

Is tatmini en basit bir ifadeyle bir calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir. Cranny, Smith ve Stone is tatmininin tanimi hususundan agik bir fikir
birligi oldugunu ileri siirmekte ve is tatminini bireylerin isine kars1 gosterdigi duygusal

tepki seklinde tanimlamaktadirlar (Erdil vd., 2004: 18).

Is tatmini sonugta insan deneyim ve duygularini, bu duygu ve deneyimlere sahip
kisi ile onun isi ve is ¢evresi arasindaki iliskiyi gostermektedir. Baska bir deyisle, her
calisanin c¢aligma hayatinin sonunda isine, isletmesine ve is ¢evresine iliskin bir dizi
deneyimi olusturur. Calisma hayati boyunca gordiikleri, yasadiklar1 ve elde ettikleri

seving ve iiziintiileri olacaktir. Is tatmini bu tutumun genel yapisidir (Kok, 2006: 293).

Ampirik aragtirmalar, calisanlara ve her seviyedeki yoneticilere bazi yoOnetsel
kararlara katilma yoniinde sans verilmesinin is tatmini ve performansi arttirdigin
gostermektedir. Uzmanlar i tatmininin, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal
kirtklig1 gibi tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade etmektedir. Genellikle, is tatmininin
yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma oranmi ile devamsizligin daha diisiik oldugu

saptanmigtir (Cekmecelioglu, 2005: 27).

Sonug olarak is tatmini kavrami genellenerek tanimlanacak olunursa; calisanin
1sini ya da is yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu
duygusal durumudur. Baska bir deyisle, is tatmini, kisilerin islerine kars1 duyduklari

kapsamli, olumlu duygular ve bu duygularin insanlar lizerinde yarattig1 sonuglardir.

Sonuglarin negatif olmasi durumunda is tatminsizligi kacinilmazdir. Hangi
nedenle olursa olsun is tatminini saglayamayan kurumlar bir¢ok sorunla kars1 karsiya
kalabilirler. Ornegin; isgoren devrinin hizi, yiiksek devamsizlik, diisiik kurum sadakati,
yabancilagsma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasmi bunlar arasinda sayilabilir

(Karaman ve Altunoglu, 2007: 110).
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Iste tatmin olmanin &nemine iliskin goriisleri asagidaki gibi genelleyerek
siralamak miimkiindiir: (Eronat, 2004: 14).

1. Insanlar genellikle, bireyler tarafindan kabul edilmek isterler.

2. Isinden dolay1 tatmin olamayanlar psikolojik olgunluga erisemezler.

3. Isinden tatmin olamayanlar hayal kirikligina ugrar ve mutsuz olurlar.

4. Is, insan hayatinin odak noktasidir.

5. Issiz olanlar, mutlu olamazlar. Paraya ihtiyaci olmayanlar bile, oyalanmak ve
mutlu olmak i¢in ¢alisabilirler

6. Iste calismayanlar zihnen zayif kalabilirler.

7. 1s ve sosyal yasam birbirinden ayrilmaz parcalardir. Yaratici bir iste
calismayanlar yasamaktan da zevk alamazlar.

8. Isten dolay1 tatminsizlik isten soguma ve moral diisiikliigii yaratir.

2.2.2. Is Tatmini Boyutlar

Is tatmini birgok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde tamimlansa da,
genel olarak "isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi" olarak ele alinmaktadir. Tiim
bu tanimlar 15181nda, is tatmininin ti¢ 6nemli boyutu oldugu goriilebilir: (Ergiin, 2003:

5).

1. Is tatmini bir is durumuna iliskin duygusal yanittir. Bdyle olunca gézlenemez,

sadece ifade edilebilir.

2. Is tatmini, genellikle kazanclarin ne 6l¢iide karsilandigi veya beklentilerin ne

kadar as1ldiginin belirlenmesidir.

3. Is tatmini birbirleriyle iligkili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,

ticret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslar1 vb. gibi tutumlardir.

Is tatminini etkileyen boyutlar iizerine bir¢ok arastirma yapilmis ve is tatminini
Olcmeye yonelik cesitli dlgekler kullanilmistir. Bu dlgekler icerisinde en ¢ok bilinen ve
yaygin olarak kullanilanlar arasinda is, ticret, terfi, amirler ve is arkadaslan ile ilgili 5
boyutu dlgmeye yonelik Smith Kendall ve Hulin’e ait Is Tanimlama Indeksi (The Job
Descriptive Index) ve igerisinde {icret, terfi, amirler, ek imkanlar, &dil, isleyis

prosediirleri, is arkadaslari, isin icerigi/tanimi1 ve iletisim olmak {izere 9 boyutu
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barindiran Hackman ve Oldham’m Is Tatmin Anketi (The Job Satisfaction Survey) ile
Weiss ve arkadaslari tarafindan 1967 yilinda gelistirilen ve hem 100 soruluk uzun hem
de 20 soruluk kisa versiyonlar1 bulunan {icret, 6zgiirliik, cesitlilik, sosyal statii, amirler
(insan iligkileri ve teknik iliskiler), ahlak degerleri, giivenlik, sosyal hizmetler, otorite,
kabiliyet kullanimi, sirket politika ve uygulamalari, etkinlik, ilerleme, sorumluluk, is
arkadaslari, ¢alisma kosullari, yaraticilik, 6diil ve basaridan olusan 20 boyutu dlgmeyi
amaglayan Minnesota Doyum Anketi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire)
sayilabilir. Is tatminini 6lgmeye yonelik gerceklestirilen cogu arastirmada, bu
Olgeklerden bir tanesi kullanilabildigi gibi, farkli dlgeklerden farkli boyutlar alinarak
hazirlanan yeni 6lgekler de kullanilmaktadir (Pinar vd., 2008: 153).

2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is doyumuna iliskin olarak, yabanci ve yerli kaynakli pek ¢ok arastirma yapilmis
ve is doyumunu etkileyen etmenler belirlenmeye ¢alisilmigtir. Yurtdisinda is doyumunu
etkileyen etmenler hakkinda kapsamli bir arastirma yapan Locke, i doyumu hakkinda,
li¢ yiizden fazla bilimsel yayin ve calismanin yapildigini, Landy ise is doyumu ile ilgili
yapilan aragtirmalarin, alt1 binin iizerinde oldugunu belirtmislerdir (Yelboga, 2007: 2).
Tirkiye’de Giinbayr (2010) yas ve kidem ile is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya
koymaya yonelik olarak 6gretmenler tizerinde arastirma gergeklestirmistir. Kara (2001)
ise, caligma kosullar1 ile is tatmini arasindaki iligkiyi degerlendirmistir. Yapilan

arastirmalarla ilgili kaynaklari artirmak miimkiindiir.

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, kisilik, iste kalma siiresi, deger yargilari, Sosyo — kiiltiirel ¢evre, tecriibe, zeka,
tcret, terfi, statli, is ve isin Ozellikleri, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, yonetim,
kararlara katilma, sosyal imkanlar, iletisim, geri besleme gibi pek ¢ok faktoriin is
doyumuna etki ettigini gostermektedir. Tiim bu faktorler siniflandirmaya tabi tutulacak

olursa, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak nitelendirilebilir.

2.2.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel degiskenler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, kisilik, iste gegirilen siire, deger yargilari, sosyo — kiiltiirel ¢evre, tecriibe ve

zeka seklindedir.
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Cinsiyet: Gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda cinsiyet
farkliliginin is doyumunu etkiledigi ortaya konulmustur. Ancak arastirma sonuglari
incelendiginde her sonucun farkli bulgular ortaya koydugu goriilmektedir. Bazi
arastirmalar (Sun, 2002; Yiicel, 2006; Loscocco, 1990; Brush vd., 1987) kadinlarin daha
yikksek i3 doyumuna sahip olduklarini, bazilar1 ise daha az is doyumuna sahip

olduklarimi ifade etmistir.

Yas: Genel olarak yas arttikca is doyumunun da arttigi arastirmalarda
bildirilmektedir. Geng ¢alisanlarin isteki doyum diizeylerinin daha diisiik oldugu, bunun
nedeninin de hayallerindeki isleri bulamadiklar1 oldugu, ancak yaslar ilerledikge is

doyumlarinda artis oldugu yapilan arastirmalarla tespit edilmistir (Demirkan, 2006:50).

Medeni Durum: Yapilan arastirmalar (Sevimli ve Iscan, 2009: 61; Hayran ve
Aksayan, 1991: 16-17) evliligin ise i3 doyumu iizerinde olumlu etkisinin oldugunu

ortaya koymustur.

Hacettepe Universitesinde iiniversite hastanelerinde calisan yonetici ve klinik
sekreterlerinin is doyumlarmi 6lgmek {izere yapilan bir arastirmada, i doyumunun

medeni durum, kidem ve 6grenim durumu degiskenlerinden etkilendigi anlasilmistir

Egitim Durumu: Burris 6grenim diizeyi ve is doyumu arasindaki iliskiyi alinan
egitim ve igin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden incelemistir.
Burris’e gore, 6grenim diizeyi bireyin iginin gerektirdiginden ¢ok yliksekse bu durum is
doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede
yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin c¢ok az oldugu

goriilmektedir (Sun, 2002: 41).

Kisilik: Yapilan aragtirmalarda is tatmin diizeylerinde kisisel farkliliklarin etkili
oldugu goriilmiistiir. Genelde yetenekleri sinirli ve gevreye uyum saglayamamis kisiler

is tatminsizlifi gostermistir. Kendine glivenen 6z benlik duygusunu gerceklestiren
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isgorenler, bu 6zelliklerini daha asag1 diizeyde gergeklestirenlere gore daha ¢ok doyum

saglamaktadir (Caliskan, 2005: 10).

Iste Kalma Siiresi: Gilmer'in 1975'te yaptig1 bir arastirmasinda ilk ise girdikten
sonra iggorenin is tatmininin yiiksek oldugu, daha sonra bu diizeyin diistiigli gorilmiistiir.
Ik isteki bu diis kiriklig1 iki nedenle agiklanmistir. Okuldan mezun olduktan sonra ilk kez
ise giren Kkisilerin iste basarili olma arzulari ve bekleyisleri bir silire sonra
gerceklesmiyorsa, bu kisinin isine karsi olan hosnutlugunu azaltir. ikinci neden de,
birincisine bagli olarak is yerindeki iistlerin veya c¢alisma arkadaglarinin biitiin giic isleri
bir kisiye yigarak isin sanildig1 kadar kolay olmadigin ispatlamak i¢in takindiklari tutum
olabilir (Ergiin, 2003: 36). Ancak bu siire¢ atlatildiktan sonra ayni iste belli ¢aligma yilina
erisen calisanlarda is doyumunun tekrar yiiksek diizeylere ulastigi yapilan aragtirmalarin

sonuglarinda goriillmektedir.

Deger Yargilari: Degerlerin, calisanlarin is yerindeki davranislari {izerinde
dogrudan etkili oldugu disiiniilmektedir ve bireyler arasinda paylasilan degerler,
bireysel iliskilere de yansimaktadir. Benzer degerlere sahip kisilerin birbirleri arasinda
iligkiler kurdugu goriilmektedir. Bu sayede ortak iletisim sistemi, belirsizlik ve uyarim
fazlaligr gibi is iliskilerindeki olumsuz faktorleri ortadan kaldirmaktadir. Calisanlar
daha az rol belirsizligi ve catisma yasadiklarindan koordinasyon, i3 doyumu ve ise

baglilik artmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

Sosyo — Kiiltiirel Cevre: Birey, yetistigi sosyal c¢evrenin kiiltiirel degerlerine
sahip olarak is yasaminda kendine yer edinmeye ¢alisir. Edindigi sosyal ve kiiltiirel
degerler ile is ortamindaki degerler Ortiistiigii takdirde is doyumunun iist seviyelere

cikmasindan bahsedilebilir.

Her iilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi
bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi faktorler ve bunlarin nispi dnem seviyesi

iilkeden tilkeye, toplumdan topluma farklilik gostermektedir (Bingol, 1996:53).

Tecriibe ve Zeka: Genelde meslekteki ¢alisma siiresi arttik¢a isten duyulan
tatminin de arttigi gozlenmistir. Bunun nedeni, isten beklentilerin daha gercekgi

temellere oturmaya baslamasi ve kisinin kendisini is ortamina uydurmasi olabilir.
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Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gergekgi olmayan
beklentileri vardir. Yeni ise baslayan bireylerin is hakkinda beklentileri eski ¢alisanlara
gore daha yiiksektir. Yeni ise baslayanlar ¢ok daha iyi seyleri hayal etmektedirler.
Ancak zamanla bu isteklerinin karsilanmasi olanagmin olmadigini1 goérdiiklerinde is

tatminsizligi yasayacaktir (G6zen, 2007: 29-30).

Tek bagina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunmamakla
beraber, zeka diizeyine uyan bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanin is
tatmininde 6nemli bir etken oldugu goriilmiistiir. Birgok is ve meslek icin belirli bir
zeka diizeyinin gerekli oldugu bu diizeyden sapmalarin is tatminsizligine neden oldugu
kanitlanmistir. Clinkii isiyle yeterince motive olamayan ya da zihinsel kapasitelerine
gore fazla zorlayici faaliyetlere katilan ¢alisanlar, genelde islerinden hosnut

olmamaktadirlar (Ergiin, 2003: 39).

2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen orgiitsel etkenler ise; iicret, terfi, statii, is ve isin
ozellikleri, calisma kosullari, is arkadaglari, yonetim, kararlara katilma, sosyal imkanlar,

iletisim, geri besleme seklindedir.

Ucret: Calisanlar islerinden elde ettikleri iicret ile kisisel olarak bekledigi ticret
ortiistiigli anda doyuma erismis olurlar. Burada diger bir husus ise iicret dagilimindaki
adaletin saglanabilmesidir. Eger ayn1 isi yapan ayni kademedeki calisana farkli ticret

0dendigi takdirde yine yoneticiler is tatminsizligi ile kars1 karsiya kalabilirler.

Egitim sektoriinde en sancili konulardan bir tanesi de iicrettir. Ozellikle iicretlere
yapilan artiglarin azligi ve piyasada benzer islere 6denen iicretle kiyaslandiginda kamu
alanindaki ¢alisan egitimcilerin icretlerinin diisiik seviyede kalmasi Onemli bir
tatminsizlik unsurudur. Eger kisi aldig1 ticretin verdigi emegi kargilamadigi duygusuna

kapilirsa isinden tatmin olma diizeyi diisecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).

Terfi: Insanlar genellikle calistiklari islerde basarili olmak ve bir iist gorev
basamagina terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen {icreti arttirdigi gibi kisinin sosyal

statiistinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkilemektedir (Eronat, 2004: 16).
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Terfi ve ddiillendirme igin belirlenen &lgiitler herkes igin esit uygulanmalidir. Orgiit
icinde terfi yolu agik tutulmalidir. Bu gibi unsurlarin gegerliligi saglanabilirse

calisanlarin is doyumunu yasayabilmeleri miimkiin olacaktir.

Statii: Statii, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettigi degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢abayr gostermekten
cekinmeyecektir. Yani ger¢ek bir statiiye sahip olan kimse bunun karsiliginda is

arkadaslarindan yada is disinda iliskisi bulundugu kimselerden saygi goriir (Gozen,
2007: 28).

Toplumsal acidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde daha yiliksek is doyumu
goriilmiistiir. Bu nedenle yonetsel bir unvana sahip olan calisanlarin ya da statiisii
yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin boyle bir unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii
islerde calisanlara kiyasla is doyumlarinin daha yiiksek oldugu yapilan arastirmalarla

ortaya ¢ikarilmistir.

Is ve Isin Ozellikleri: Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir
sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini
kullanma olanag1 veren, cok yonlii ve oOzel nitelikler gerektiren isleri yaptikca,
kendilerine basarili olduklar1 konusunda bilgi geldik¢e islerinden tatmin olurlar

(Gozener ve Sayin, 2007).

Calisma Kosullari: Calisanlar c¢alistiklar1  ortamlarin  temiz, aydinlik,
havalandirmasinin saglikli, giiriiltiiden uzak, gorsel giizellige, 1sitma ve sogutma
sistemlerine, gerekli mobilya ve donanima ve daha pek cok nitelige sahip olmasini
isterler. Isin calisan igin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk veya sicak olmasi gibi
degiskenler is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullart hem kisisel rahatlik hem de

isi iyi yapma agisindan dnemlidir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

Tim bu beklentilerin yoneticiler tarafindan karsilanmasi calisanlar iizerinde
rahatlik saglayacak bu da is doyumunun biiylik oranda gergeklesmesine katkida

bulunacaktir.
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Is Arkadaslari: Calisma ortammin huzurlu olmasi, birlikte ¢alisilan digerleriyle
Iyi iligskiler kurulmast is performansini ve tatmini etkileyen bir diger 6nemli bir
faktordiir. Grup lyelerinin ayn1 deger ve tutumlara sahip olmalar1 ise daha biiyiik bir is

tatmini kaynagidir (Yticel, 2006: 105).

Yonetim: YoOnetimin tutum ve davranislari, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
etkileyen 6nemli unsurlardan bir digeridir. Yonetimin sergiledigi davranis tarzi,
calisanlarin  bekledikleri yoneticilik tarzi ile uyumlu olmadiginda, c¢alisanlarin

tatminsizlik yasamasina neden olabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 205).

Kararlara Katilma: Bireyin tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri de idari
kararlara katilma derecesidir. is tatmini, kararlara katilma derecesi ile paralellik
gostermektedir. Bu faktor, bireylerin idari kararlardaki yetkisini igermektedir. West ve
Smith'e gore bu faktor; bireylerin kendi islerini belirlemedeki otorite derecesi ve
kurumun gidisini belirleyen ¢alismalarda s6z sahibi olma derecesidir. King, Anderson
ve West, idari kararlara katilimin artmasinin, degisime yonelik muhalefetin azalmasini
sagladigini ve arastirma verimliliginde Onemli bir unsur olan yeniliklere ortam

hazirladigini belirtmislerdir (Karaman ve Altunoglu, 2007: 113).

Calisanlara ve her seviyedeki yoneticilere bazi yonetsel kararlara katilma yoniinde
sans verilmesinin i§ tatmini ve performansi arttirabilecegi, katilimi cesaretlendirme ve
liderlik gelistirme programlarinin ise calisanlarin deneyimlerini ve is sorumlulugunu

arttirabilecegi ifade edilebilir (Cekmecelioglu, 2005: 27).

Sosyal Imkanlar: Takim ruhunu, uyum ve tatmini artirmak icin personele aktif
bir sosyal ortam sunulabilir. Disaridaki ¢alismalar, tiyatro etkinlikleri, 6zel giinlerin
kutlanmasi, ofis igerisinde kutlamalar, spor ve hobiler desteklenerek doyumun
arttirilabilmesi miimkiin kilinabilir (Tiirk, 2007: 80).

Tletisim: iletisim sayesinde orgiitte ¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini,
islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve ustlerinin ya da diger g¢alisanlarin kendileri
hakkinda neler diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda

bilginin iletilmesi ve almmasinin yonetsel agidan onemli bir rolii bulundugu gibi,
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isgorenlerin olumlu tutumlar edinmesinde de etkili iletisim siirecinin rolii bulunmaktadir

(Yiiksel, 2005: 293).

Geri Besleme: letisimin tamamlanmasi ve egitimcilerin beklentileri, ifade etmek
istedikleri, davranislari, tutumlari, giiven diizeyleri vb. pek ¢ok deger hakkinda kurum
yoneticilerinin bilgi sahibi olabilmesinin saglanabilmesi geri bildirimin ger¢eklesmesi
ile miimkiindiir. Saglikli bir geri besleme ile yoneticilerin ¢alisanlarina, ¢alisanlarin da
yoneticilerine kars1 duyduklar1 giiven ve bunun sonucu olarak is tatmin diizeylerinde

artig gortlebilir.

2.2.4. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini iliskisi

Ogretmenlerin kurum iginde kurdugu iliskilerin giivene dayali olup olmadigi onun
isinden aldigi doyumu etkilemektedir. Egitimcinin gilivene sahip olmasi isten
beklentilerini, isini yaparken aldigi keyfi, yeteneklerini ve becerilerini sergileme
diizeyini etkilemektedir. Ogretmenlerin kuruma, ¢alisma arkadaslarina ve yoneticilerine
giiven duymasi, kurumun hedeflerine gore ¢aba harcamasini, isine bagli olmasini, isini
gelistirmek igin c¢aligmasini, motivasyonunun yiiksek olmasini saglamaktadir. Tiim
bunlara sahip bir 6gretmen son derece yaratic1 ve verimli bir ¢alisma sergileyecektir. Is
tatmini ¢alisanin sahip oldugu yetenek ve becerileri is ortaminda kullanmasiyla aldigi
keyif olarak tanimlanabilir. Giiven ortaminda ¢alisanin aldigi keyif iyiden iyiye
artacaktir. Is tatmininin ve giivenin ortak noktasi beklentilerin gerceklesmesi ya da
gergeklestirilmesidir. Ogretmenin kuruma, is arkadaslarina, yoneticisine giivenmesi ve
ithtiyaclarmin ve beklentilerinin dikkate alinarak hareket edildigine inanmasi moralini

yliikseltecek ve tatmin, verimlilik ve baglilik artacaktir (Yiicel, 2006: 90).

2.2.5. Ts Tatminini Saglamanin s Ortamna Sagladig) Faydalar

Egitimcilerin is tatminlerinin saglanmasi, yoneticilerin baslica gorevleri arasinda
yer almaktadir. Bunun nedeni egitimcilerin ¢alisma ortamlarinda kendilerinden
beklenen gorev ve sorumluluklar1 layikiyla yerine getirmeleri beklentisinin varligidir.
Buna bagli olarak is tatminini saglamanin temel unsurlarindan biri olan giiven
ortamlarmin da mutlak suretle egitim kurumlarinda olusturulmas: gerekir. Ogretmenler,
kendilerini giivende hissettikleri takdirde is doyumunun saglandigini gosteren

davraniglarin sergilenmesi is ortaminda olumlu havanin olugmasini saglamaktadir.
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Bireylerin is ortammi degerli ve essiz, yaptiklart isi anlamli ve kendilerini
gelistirici bulmalar1 is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Is doyumu
arastirmalarinda isle biitiinlesme, is doyumunun merkeziligini olusturmaktadir. Yiiksek
is doyumuna sahip bireyler, olumlu 6zellik ve teknik yanlarin1 6ne ¢ikararak kendilerini
yaptiklar is ile 6zdeslestirmis bireylerdir. Oysa yaptiklari ise iliskin olumsuz duygular
besleyen calisanlarin is stresine maruz kaldiklari, boylece ise iliskin duygularla is stresi

arasinda bir iligkinin oldugu bilinmektedir (Acar, 2007: 5).

Is tatmini saglanan egitimcilerin calistiklart kuruma ve yoneticilerine giiveni,
bakis acilari, is performanslari, lretkenligi, calisma ortamindaki arkadaglar1 ve
yoneticileri ile kurduklari iletisimin olumlu y6nde olmasi egitim kurumunun basarisini
arttiracagi soylenebilir. Is doyumu saglanmis egitimcilerin calisma ortamlarinda grup
etkilesimlerinin pozitif yonde artis gostermesi, bireylerin birbirleri ile paylagimlarinda
istekli olmalari, birlikte zaman ge¢irme duygusunun gelismesi, calisma ortamlarinda
tiretkenligin artmasi, giidiilenmenin daha iyi olmasi is ortamlarina tatminin etkileri

olarak nitelendirilebilir.

2.2.6. Motivasyon Kuramlari

Tarihsel siirecler incelendiginde egitim ortamlarinda calisan bireylerin tatmin
diizeylerini ortaya cikarabilecek aragtirmalarin yapildigi goriilmektedir. Arastirmalar
sonucunda genel kabul gormiis, yapilacak arastirmalara kaynaklik etme Ozelligini
tasiyan, calisanlarin motivasyonlarint etkileyen ve is doyumunu gergeklestirmeye

yonelik one siiriilen kuramlar olusturulmustur.

2.2.6.1. Maslow’un Gereksinimler Siradiizeni Kurami

Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu
ihtiyaglarin1 karsilamak igin harekete geger. Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi belirleyen
onemli bir unsurdur (Toker, 2007:94).

Maslow temel ihtiyaglari bes diizeyde smiflandirmaya giden bir hiyerarsi
kurmustur. Bes temel gereksinim seviyelerinde, kisi ikinci ihtiyact hissedene kadar ilk

ihtiyagtan tatmin olmus demektir. Maslow’un 1954 yilinda klinik gozlemlerinden
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faydalanarak gelistirdigi temel ihtiyaglar sunlardir: fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyacidir
(Kayapinar, 2007:53).

Kendini
Gergeklestirme

Sayginlik

Sevgi ve Ait Olma

Giivenlik

Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil-2: Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi.

Kaynak: KAYAPINAR, ibrahim. (2007). “Yéneticilerin Calisanlar Tarafindan algilanan Yonetim ve
Liderlik Anlayislarinin Calisanlarin Is Doyum Diizeyleri Uzerindeki Etkisi”, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Bolimii,
Ankara.s.53.

Fizyolojik gereksinimler: Yeme, igme, dinlenme, varligin1 ve neslini siirdiirme

gibi gereksinimler birinci basamakta yer alir ve diger tiim ihtiyaclardan 6nce gelir.

Giivenlik: Temel ihtiyaclarin kargilanmasi neticesinde ikincil 6neme sahip olan
kendini gilivende hissetme ihtiyaci ortaya ¢ikar. Tehlike, korku karsisinda korunma
ihtiyaclar1 olarak agiklanir. Maslow'un yasadigi toplumda bu ihtiyaglar daha ¢ok
cocuklarda goriiliirdii. Bu donemde ise gereksinmelerden anlatilmak istenen emeklilik,
sigorta vb. islemlerdir. Ise ve amire kars1 giivensizlik, ihtiyarlik korkusu, emekli
olmadan c¢alisamayacak kadar sakatlanma, issizlik veya ani olim vb. korkular
calisanlarin yarinlarini gliven ve garanti altina alma arzularina neden olmustur. Bu
sebeple toplumda ¢esitli sigorta kuruluslar1 ve sendikalar bu ihtiyaglarin tatmini igin
meydana getirilmislerdir. Bu ihtiyaclarin fizyolojik ihtiyaglardan farki, siirekli

olmamalar1 ve tatmin edilince sona ermeleridir (Ergilin, 2003: 17).

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci: Cevreyle iyi iliskiler, arkadaslik, sevme ve sevilme

gibi ihtiyaglar bu grupta degerlendirilir.
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Sayginhk: Gilglii olma, basart elde etme olgunlagma, ustalasma, kendine
giivenme, bagimsizlik, 6zgirliik, kabul gérme, 6nem verilme, statii gibi gereksinimleri

icine alan bagkalarinin saygisin1 kazanma gereksinimini kapsar.

Kendini Gergeklestirme: Insanin, potansiyel giiciinii, kapasitesini en iist
seviyeye c¢ikarma ve yeteneklerini gelistirme gereksinimini igerir. Kendini
gerceklestirme gereksinimi diger gereksinimlerin bir sonucudur ve diger gereksinim

kiimelerini de i¢ine alir (Tiirk, 2007: 84).

Sonu¢ olarak Maslow’un yaklasimma gore, alt basamaktaki ihtiyaclar
giderilmedikce (savas vb. c¢ok 6zel bir durum s6z konusu olmadik¢a) bir iist
diizeydekine gegilemez. Diger bir ifadeyle, insanlar hiyerarsik bir sira igende asagidan
yukartya dogru ihtiyaclarmi karsilamaya c¢alisirlar. Ancak bazi durumlarda bu
gereksinimler tiimiiyle doyurulmadan da (siddeti azaldiginda) bir {ist basamaktaki
ithtiyac¢ kendini hissettirebilir (Sanli, 2006: 24).

2.2.6.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg motivasyon-hijyen teorisinde ¢alisanlarin is tatminini saglayacak olan
faktorleri motivasyon ve hijyen faktorleri olarak iki grup altinda toplamaktadir.
Motivasyon faktorleri, basari, takdir edilme, isin kendisi, iste gelisme ve ilerleme gibi
yapilan ise iliskin 6zelliklerdir. Eger calisanlar yaptiklari isin kendilerine yukarida
siralanan Ozellikleri verdiklerine inaniyorlarsa, yaptiklart isten tatmin olacaklardir.
Herzberg, teorisinde bir de ¢alisanlarin yaptiklari isten tatmin olmamalarina neden olan,
yapilan isin kendisiyle ilgili olmayip disinda olan hijyen faktorleri tiizerinde
durmaktadir. Bunlar ise isletmenin politikas1 ve yonetimi, kontrol, kisiler arast iliskiler,
calisma kosullari, {icret, is glivenligi ve statli gibi faktorlerdir. Eger siralanan bu hijyen
faktorleri ¢alisanlarin beklentilerini karsilamazsa c¢alisanlar yaptiklart isten tatmin

olmayacaklardir (Agirbas v.d., 2005: 330).

2.2.6.3. David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyact Kurami

McClelland’in bu yaklagimin temelinde {i¢ ihtiya¢ vardir; basarma ihtiyaci, giic

ithtiyac1 ve baglilik kurma ihtiyaci. Bagarma ihtiyaci bireyin basariya verdigi dnem ve
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deger boyutudur. Gii¢ ihtiyac1 baskalarini etkileme, prestij olusturma ve bunu koruma
ihtiyacidir. Baglilik iligki kurma ihtiyac1 baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve

sosyal iligkileri gelistirmeyi ifade eder (Gozen, 2007: 14).

Bu ii¢ ihtiyacin mutlaka ayri ayri olmasi gerekmemektedir. Ucii aym anda da
varolabilmektedir. McClelland’a gore kisi ¢evresiyle etkilesim icine girdiginde
gereksinimlerinin farkina varir ve bagarili oldukg¢a bu ihtiyaclar daha sik ortaya ¢ikar

(Yiicel, 2006: 103).

2.2.6.4. Vroom’un Beklenti Kuram

Bir insanin iki amagtan birini istemesi, birini digerine tercih etmesi ya da ikisini
birden istememesi olayr icin ¢esitli terimler kullanilmistir. Sonucta; kullanilan tiim
terimler belirli amaglara karsi duygusal yonelmeleri gosterir. Vroom'da amaca verilen

Onemi “valans” terimiyle tanimlamaktadir.

Vroom insanlarin is kosullar icerisindeki davranislarinin tahmin edilmesi veya
ortaya koyulmasi iizerine yogunlagmistir. Ona gore, insanlarin belli kosullar altindaki
davraniglarinin bir beklenen degeri vardir ve bu hesaplanabilir. Bu beklenen degerin
biiytikliigii de zaten o kisiyi o ugurda hareket ettiren giiciin biiyiikliigiine esittir (Keskin,
2009:14).

Vroom’un beklenti kuramina gore bir insanin motivasyonu, davranisin amaca
ulasacagi beklentisiyle o kimsenin amaca verdigi dnemin ¢arpimina esittir. Bir amaca
ulagmak isteniyorsa valans (+), bu amaca karsi bir ilgi duyulmuyorsa valans (-)
olacaktir. Ancak buradaki valans, amacin gergek degeri degil, beklenen degeridir. Ote
yandan beklenen sonuglar, birden ¢ok olabilir. Bu durumda bir insanin giidiilenmesi
biitiin sonuclarin valanslariyla beklentilerinin ¢arpiminin toplamina esit olacaktir (Tiirk,
2007: 88).

G= Giidiilenme

B= Beklenti

V= Valans (Deger)

G=> (BxV)
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Ozetle, beklenti kuramina gore bireyin bir sonug igin istekli olmasi ve gdsterecegi
caba ile sonuca ulasacagi beklentisi onu, o sonucu elde etmeye (yiiksek performans
gostermeye) yoneltecek ve doyuma ulasmasimi saglayacaktir. Tersi ise, bireyin
doyumsuzluguna neden olacaktir. Orgiitsel a¢idan diisiiniildiigiinde verimli calismay1
saglamak ve ig doyumunu artirmak i¢in igsgérenlerce hedeflenen amaglari iyi bir iletigim
ve Odiille artirmak ve buna ek olarak da isgoérenlerin gecekten arzulanan sonuca

ulasabilecegi beklentisini giiglendirmek gerekmektedir (Sanli, 2006: 13).

2.2.6.5. Edwin Locke’un Ama¢ Kuramm

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaclar, onlarin motivasyon derecelerini belirleyecektir. Bu teoriye gore
bireyin performans diizeyi yapmak, bagsarmak istegine gore degisir ve bir bakima kisiler
neyi yapmak istiyorlarsa onu yaparlar. Erisilmesi zor ve yiiksek amaglar belirleyen bir
kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amagclar belirleyen bir kisiye oranla daha fazla
motivasyon gdsterecek. Bu kuram her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaclarin agik
ve secik bicimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amach
hareket etmedigi gibi, amag belirlemede ve amagli hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Hatta ¢ogu kez bilingsiz ve fazla diisiinme ve yargilamada bulunmadan
amag¢ secer ve harekete gecer. Bu teoriye gdre motivasyonu saglayan amaglar su

ozelliklere sahip olmalidir (G6zen, 2007: 22).

e Amaglar agik olmali, en iyisini yapmak gibi genel ifadeler icermemelidir.

e Motivasyonun saglanabilmesi i¢in amaglarin onun gerceklestirecekleri
tarafindan kabullenmelidir.

e Amaclar zor fakat amaca ulasilmasi istenilen kisilerin bilgisi ve becerisi
kapsaminda olmalidir.

e Sonuglarla ilgili geri bildirim saglanmalidir.

Bu kuramda s6z konusu olan amagclar, isgoérenlerin isleriyle ilgili olarak
saptadiklar1 amaglardir. Kuramin baslica iki Onermesi vardir. Birincisi, bir insanin
kendisi i¢in koydugu amagclar biiyiik 6l¢iide onun davranisini yonlendirir. Birey hem
ansal, hem fizik enerjisini kendi saptadigi amaca yoneltir. Dolayisiyla igsbasarimini
etkileyen onemli bir giidiisel etmen de bireyin amaglari, niyetleridir. Bundan baska,

disaridan, oOrgiit tarafindan verilen 6zendiriciler, isgérenlerin amaglariyla niyetlerini
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etkileyerek igbasarimi tistiinde etkili olurlar. Bagka bir deyisle, Ozendiricilerle
isgorenlerin davranislart arasindaki iligki, iggérenlerin kendileri icin saptadiklari
amaglar yoluyla olmakta, bu amaglar bu iliskide aracilik yapmaktadir (Onaran, 1981:
138-139).

2.2.6.6. Adams’in Denkserlik (Esitlik) Kurami

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili
onemli noktalara dikkat ¢cekmektedir. Bu kurama gore, kisinin ig basaris1 ve tatmin olma
derecesi calistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizliklere baglidir
(Toker, 2007:95).

Adams isgorene ve gerceklestirdigi ise iliskin iki degisken grup ortaya koymustur.
Bu iki grup degisken girdiler ve ¢iktilar olarak adlandirilmistir. Girdiler yas, egitim
veya deneyim gibi faktorleri kapsarken, c¢iktilar ise isgdrenin elde ettigi licret ve
statiidiir. Adams bir isgéren kendi girdisinin ve ¢iktilarinin diger isgoérenin girdi ve

ciktilariyla karsilastirildiginda dengesiz oldugunu algilarsa esitsizligin ortaya ¢ikacagini

iddia etmistir (Murat ve Cevik, 2008: 4).

Teorinin ana diisiincesi; personelin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele gérme
arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu ve is doyumunu etkiledigi noktasidir.
Adams incelemelerinde, bireylerin kendilerine verilen odiillerle baskalarina verilen
odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin, benzer basariy:
gosteren kimselerle ne oranda esit dagitildigin1 saptamaya ¢alistiklarini belirlemistir. Bir
esitsizlik olustugunda, 6diil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik halinin ortaya
ciktig1 gozlemlenmistir. Denge teorisine gore, isgorenler bir esitsizlik gordiiklerinde
onlerindeki segeneklerin birini ya da bir kagini segerler. Kendilerinin ya da digerlerinin
girdilerine ya da ¢iktilarina oldugundan farkli anlam verirler. Digerlerinin girdilerini ya
da c¢iktilarin1 degistirmeleri i¢in tesvik edici davranislarda bulunurlar. Kendi girdilerini
ya da ciktilarim1 degistirecek bicimde davranirlar. Bazen farkli bir mukayese noktasi
secerler. Islerini dahi birakabilirler. Adams’in Teorisi’ ne gore calisanlar kendilerini ayni
isi yapan Kkisilerin elde ettikleri tdcret, pirim, terfi ve benzeri konularda

karsilagtirmaktadirlar. Kisi yaptig1 degerlendirmeler sonucunda diger calisanlarla
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esit/denk odiiller aldigina inandiginda doyum saglamakta, bunun tersi durumda ise,

doyumsuzlugu yasamaktadir(Kayapinar, 2007: 63).

2.2.6.7. Alderfer’in VIG (ERG) Kuram

Maslow’un kuramini temel alan ve bu temele dayali olarak bazi basitlestirmeler
ve gelistirmeler sonucu ortaya ¢ikmis ve is organizasyonlarina uyarlanmig bir kuramdir.
Alderfer’in ERG kuraminda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore daha basit olarak

goriilen ii¢ temel ihtiya¢ siniflandirmasi s6z konusudur.

Alderfer ihtiya¢ siniflandirmasini “varligi siirdiirme, iliskilerde bulunma ve
gelisme ihtiyaclar” iizerine kurmustur. VIG (ERG- Existence, Relatedness ve Growth)
kuramina gore her bir basamagin tatmini artar bir bicimde soyut ve zor duruma
gelmektedir. Bazilar1 ise bunalim ve hayal kirikligina ugrayabilmektedirler. Bu kisisel
gelisme ihtiyaclarint karsilamiyorsa, diger basamaklardan birine donerek cabalarini

onun lizerinde yogunlastirma durumundadirlar (Tiimgan, 2007: 29).

Yapilan siniflandirmayr daha da agacak olursak, Varlik: Aclik, susuzluk, fiziki
giivenlik vb. fizyolojik gereksinmeler burada toplanmistir. Bu gereksinmelerin
giderilmesi orgiitiin kaynaklarinin bol olmasina baghdir. iliski: Insann kendisi icin
onemli olan, oOteki insanlarla iliskide bulunma istekleri burada toplanir. Bu
gereksinmelerde karsiliklilik vardir. Gelisme: Bir insanin kendisi veya gevresi iistiinde
yaratici, iretici etkiler yapmak, yeteneklerim kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek
istekleri de burada toplanmistir (Erdem, 1997: 72).

ERG teorisinde yer alan asamalar basit olarak Sekil 3’te gosterilmistir:

/\

iliskili Olma

Sekil-3: ERG Teorisi Asamalari
Kaynak: KAYAPINAR, ibrahim. (2007). “Yéneticilerin Calisanlar Tarafindan algilanan Yéonetim ve

Liderlik Anlayislarimn Calisanlarin Is Doyum Diizeyleri Uzerindeki EtKisi”, Yaymlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Boliimii,
Ankara.s.56.
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Alderfer gereksinim diizeylerini somuttan soyuta dogru siralamistir. Ayrica birden
fazla gereksinimin ayni anda dogabilecegini belirtmektedir. Ornegin, karni a¢ bir
insanin bir gruba ait olup olmadigini hissetmesinin miimkiin oldugunu ve bir aktiviteyle
ugragsmak konusunda yeteneklerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini

sOoylemektedir (Sun, 2002: 17).

Bu kuramda gereksinimler hiyerarsik degil, somutluk durumuna gore siraya
konuldugundan dolay1 Alderfer, Maslow’un en biiyiik problemlerinden bir tanesini
bertaraf etmistir. Dolayisiyla, bir iist siradaki gereksinimi karsilamak gii¢ oldugunda, bir
alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha ¢ok istenecektir. Ciinkii kurama gore, daha az
somut amaglar1 elde edemeyenler, daha somut amaglara yonelirler. Gergek istek boylece

doyurulmus olmaz ama daha somut olani, onun yerine gecemez (G6zen, 2007: 15).

2.2.6.8. Hackman ve Oldham’mn Isin Ozellikleri Kuram

Hackman ve Oldham, gelistirmis oldugu is Ozellikleri Modeli ile is tatminini
farkli bir bakis agisiyla dogrudan incelemistir. Cift faktor teorisinde oldugu gibi, is ve
orgiitsel ortam ile ilgili degiskenlerle is tatmini agiklanmaya calisilmistir. Bu model;
cekirdek is 6zellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda iligkiler bulundugu

varsayimini temel almistir (Yiiksel, 2005: 295).

Bu yaklagim, arastirmacilarin isin bes temel 6zelligi olarak nitelendirdikleri beceri
cesitliligi, gérev biitlinliigl, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim boyutlari {izerine
kurulmustur. Buna gore, soz konusu ozellikler bireylerde ii¢ psikolojik duruma yol
acmakta, bu durumlar ise bireylerin is tatmini ve motivasyonunda 6nemli sonuglar
yaratmaktadir. Isin beceri cesitliligi gerektirdigi, gorevlerin bir biitiinliik igerdigi ve
onemli oldugu oranda bireyde isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye
ozerklik tanimasi bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin
sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasimi saglamaktadir. Hackman ve Oldham tiim bu
degiskenleri 6lgmek icin Is Teshis Anketini (Job Diagnostic Survey) de gelistirmislerdir
(Tiimgan, 2007: 29).
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Temel Ozellikler Psikolojik Ozellikler Sonuglar
Beceri Cesitliligi Isin Anlamli
Goérev Biitinligu » Oldugu Duygusu
Gorevin Onemi
- Giidiilenme
Ozerklik Sorumluluk . Gorev
Duygusu Performansi
Is Doyumu
Katilim

a

Geri Bildirim R Sonuglardan
Haberdar Olma

Buytime
Gereksinimi Guci

Sekil 4: Hackman ve Oldham'in isin Ozellikleri Kuramu.

Kaynak: SUN, H. O. (2002). “Is doyumu iizerine bir arastrma: Tiirkive Cumhuriyeti Merkez Bankast
Banknot Matbaasi1 Genel Miidiirliigii”, Yayimlanmamis Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tirkiye
Cumbhuriyet Merkez Bankas1 Banknot Matbaasi Genel Miidiirligii, Ankara. 22.

2.2.6.9. Smith ve Arkadaslarinin Cornell Modeli

Smith ve arkadaslarina gore, i tatmini bireyin isi ile ilgili duygulari, ya da is
durumunun farkli boyutlarina karsi gelistirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara
gore, bu duygular, bireyin verimli bir durumda mevcut olan alternatiflerle baglantili
olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile deneyimleri arasinda farklilik
algilamasindan kaynaklanmaktadir. Smith ve arkadaslari, Cornell c¢alismalarinin
temelini olusturan referans cercevesi (frame of reference) kavramini ilk olarak ortaya
cikaran arastirmacilardir. Referans cercevesi, bireyin bir degerlendirme yaparken
kullandig1 i¢ standartlardir. Bu standart bireyin ge¢mis yasantilari, beklentileri ve verili
bir uyarict karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Smith ve digerleri referans gercevesi
kavramindan yola ¢ikarak i3 doyumunun O&lgiilmesinde en O©nemli oldugunu
diisiindiikleri isin kendisi, {licret, yiikselme olanaklari, denetim ve ¢alisma arkadaslari
boyutlarin1  dahil ettikleri Is Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index)
gelistirmiglerdir (Sun, 2002: 20-21).

Tim kuramlar incelendiginde is tatminini saglanabilmesinde ortaya konacak

davranis bi¢imlerinin degerlendirilerek uygulamalarin neler olabilecegi hususundan
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kararlarin alinmasi ve alinan kararlar dogrultusunda uygulamalarin yapilmasi, tatmin

diizeyinin dl¢iilebilmesinde biiyiik dnem olusturmaktadir.

Diger bir ifadeyle kuramlarin ortak noktasi denilebilecek temel yargi, egitim
kurumlarinda calisan 6gretmenlerin temel gereksinimlerinin giderilmesi ve sonrasinda
gerek gliven duygusu gerekse is tatmini olgusunun saglanabilecegi ortamlarin
olusturulmasina yonelik uygulamalarin gergeklestirilmesi seklinde

nitelendirilebilmektedir.

2.2.7. Egitim Kurumlarinda Is Tatmini

Egitimcilerin gorevlerini en iyl sekilde yapabilmeleri ve islerinden zevk
alabilmeleri igin is doyumu ve kurum igerisindeki giiven kavraminin biiyiikk 6nemi
vardir. Ulkemiz egitim kurumlarinda is tatmini kavrammmn yapilan arastirmalar
gostermektedir ki cok fazla onemsenmedigi ve bu dogrultuda egitimcilerin islerine

yaklagimlar1 ve bakis agilarinin daha fazla pozitif olmaktan uzaklastigi ifade edilebilir.

Ogretmenlerde is tatmini iizerine yapilmis olan calismalar genellikle birbiriyle
tam ortiismeyen sonuglar ortaya ¢ikarmislardir. Pearson & Moomaw’a (2005) gore
bunun baglica nedeni, Kalabalik siniflarda ders isleyen 6gretmenlerin 6zerklikle ilgili
olarak, olumsuz bir algiya sahip olmalaridir. Bu sonug 6zerkligin 6gretmen tarafindan
algilanmasi onun is tatmininin de bir gostergesi oldugunu ortaya koymaktadir (Pearson

ve Moomaw, 2005:37-48).

Latham’a (1998) gore 6gretmenler is tatmini konusunda genellikle i¢sel faktorlere
daha fazla 6nem atfedip, Ogrencileriyle olan smif ici iligkileri ve onlarin basari
durumlari, okul ve sinif igerisindeki dgretmen ve yoneticilerle olan ikili iligkilerdeki
uyum ve ders anlatim yontemi ve smif aktiviteleri se¢imi konusundaki 6zgiir olma
diizeylerinin ig tatmini konusunda digsal faktore oranla daha fazla 6nem tasidigini ifade
etmektedirler. Protheroe, Lewis & Paik’in (2003) arastirma bulgularina gore,
O0gretmenlerin okul i¢inde diger 6gretmenlerle ve okul yoneticileriyle birlikte calisip,
karsilagilan sorunlar1 yardimlasma ve 1is birligi icinde ¢Ozebilme diizeyleri,
ogretmenlerde isteklendirme ve is tatmini diizeyini arttirma konusunda onemli rol

oynamaktadir (Sonmezer ve Eryaman, 2008:192).
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Ogretmenlerin is tatmini konusunda yurt icinde de birgok arastirma yapildigi
goriilmektedir. Ozdayr (1990) yapti1 arastirma sonucunda, resmi ve 6zel liselerde
calisan 6gretmenlerin is tatmin diizeyine etki eden faktoriin maas, ¢alisma sartlari, teftis

ve terfi oldugunu tespit etmistir (Kayapinar, 2007:70).

Bozkurt (2008) yapmis oldugu ¢alismada, egitimcilerin en yiiksek tatmini is ve
isin niteliginden en disiik tatmini ise ticretten sagladiklar1 sonucuna ulasmistir. Ayrica
ogretmenlerin i¢inde bulunduklari olumsuz kosullardan bahsetseler de yaptiklari isi
zevkli olarak degerlendirdikleri sonucuna ulasmislardir (S6nmezer ve Eryaman,
2008:193).

Giinbay1 (2010) yas ve kidem ile is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koymaya
yonelik olarak Ogretmenler iizerinde yaptigi arastirma neticesinde; yiiksek yas
grubundaki 6gretmenlerin yas gruplar1 diisiik olanlardan, kidemi yiiksek olanlarin da
diisiik olanlardan daha fazla is tatmini sagladiklari sonucuna ulagmistir (Giinbay1 ve
Toprak, 2010:167).

Kara (2001), yaptigi arastirmada, ¢aligma kosullar ile is tatmini arasindaki iliskiyi
degerlendirmis ve problemleri fazla olan okullarda galisan Ggretmenlerin is tatmin
diizeylerinin diistik, problemi az olan okullarda ¢alisan Ogretmenlerin is tatmin
diizeylerinin ise yiiksek oldugu sonucuna ulasmustir. Isiklar ise (2000), lise ve
ilkogretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin kidemlerine gore ig tatmin

diizeylerinde farklilik oldugunu tespit etmistir (Sénmezer ve Eryaman, 2008: 193).

Gelecegin nitelikli is giiclinii yetistiren egitim kurumlarinin istenilen ozellikte
faaliyet gostermelerinin saglanabilmesi i¢in bu insan giiclinii yetistiren egitimcilerin
islerinden tatmin olmalarinin saglanmasi onemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1).

Ogretmenin meslek yasamindaki doyum ya da doyumsuzlugu, okulun yapisini ve
isleyisini de degistirir. Gerek kisisel 6zellikleri gerekse is 6zellikleri bakimindan istedigi
doyumu elde etmis olan Ogretmenlerin, daha verimli ve istekli olacaklari ileri

siiriilmektedir. Ogretmenlerin islerindeki tatminsizlik sadece kendilerini degil, okullar1
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da etkiler. Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan dgretmenler, islerine karsi gesitli olumsuz

tepkiler gelistirebilirler (Yilmaz, 2009:478).

Yukarida bahsedilen aragtirmalar gosteriyor ki Ogretmenlerin is tatminlerini
saglayacak unsurlar incelendiginde giiven kavrami iizerinde yeterince durulmadigi
goriilmektedir. Oysaki giiven bir egitim kurumunda varolmasi gereken temel unsurlarin

basinda gelmesi gereken en 6nemli degerlerden biridir.

Okulun orgilitsel giiven diizeyi, okuldaki egitim ¢alisanlarinin iligkisinin bir
sonucudur. Bu iliskilerin ise etik degerler ¢ergevesinde gergeklesmesi gerekir. Okuldaki
iliski bigiminden ve bunun sonucundaki giivenden herkes sorumludur. Okula dayali
yapilan ve egitimde iyilesmeyi hedefleyen degisim hareketlerinin basarili olabilmesi
icin okulda orgiitsel giivenin insa edilmesi ve giiven diizeyinin yiikseltilmesi gerekir.
Gilivene dayali iligkiler, 6gretmenlerin risk alabilmesini, karsi1 tarafa glivenmesini ve

incinebilirlik ihtimalinin diisiik olmasin1 kapsar.

Gugli bir orgiitsel gilivenin diizeyinin okula saglayacagi faydalari su sekilde
siralamak miimkiindiir (Y1lmaz, 2005: 569).

* Okulda saglanacak genis tabanli bir gelisim ve degisimin temelini olusturur

* Okulda yapilan diizenlemeler ve degismeler i¢in 6gretmenlere umut verir

+ Ogretmenlerin birbirlerini daha iyi anlamasini saglar

* Okulda yapilan islemlerin saglikli bir sekilde yapilip yapilmadigi gosterir.

*Meslektaslarina ve okula kars1 gliven, 6gretmenleri yenilik ve degisime kars1 agik

hale getirir.
*Giivenilir bir okul ortami, ogretmenleri daha iyi bir 6grenme ortamini nasil

saglayabileceklerine diisiinmelerini saglar.

Ancak egitim kurumlar incelendiginde giiven kavraminin okullara ve ¢aligan
egitimcilere sagladig1 faydalar her zaman s6z konusu olmayabilir. Bu nedenle orgiitsel
giiven ortamlarini olusturma adina faydalarini ortaya gikarabilmek igin 6gretmenlerin
onlerine ¢ikan engelleri ortadan kaldirabilmeleri gerekmektedir. Bu dogrultuda okulda
stirdiiriilebilir giiven i¢in asagida ifade edilen engeller mutlak suretle degerlendirmeye

alinarak kaldirilmalidir (Y1lmaz, 2006: 741).
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a) Okulu ilgilendirmeyen, yanlis ve nedensiz kararlar alinmasi,

b) Etkisiz iletisim ortamu,

¢) Okulu gelistirmeye ve iyilestirmeye doniik proje ve fikirlerin desteklenmemesi,

d) Okulun kaynaklarinin adaletsiz ve dengesiz dagitilmasi,

e) Kurumun basarisina katki saglamayan ydnetici ve Ogretmenlerin kurumda
tutulmasi,

f) Okul ydneticisinin ve 6gretmenlerin sik sik degismesi,

g) Ogretmenlerin kurum i¢inde kendini yalniz hissetmesi.

Okul midiirleri, 6gretmenlerinin minimum is gerekliliklerinin Gtesine gitmeyi
arzuladiklart bir egitim kurumu yaratmak istiyorlarsa, oOncelikle ¢alisanlarinin
giivenlerini kazanmalidirlar. Tshanmen-Moran ve Hoy okulda basariy1 yakalayabilmek,
Ogretmenler arasinda ve Ogretmenler ile yoneticiler arasinda saglikli bir iliski ve
egitimsel agidan daha iyi bir ortam olusturmak i¢in giivenin énemli bir unsur oldugunu
belirtmektedir. Bir okulda yonetici ve 6gretmenler arasindaki giiven, okul biiytlikligii,
okuldaki istikrar, yoOnetici ve Ogretmenler arasindaki iliskilerin niteligi, okul aile
isbirligi, okul igerisindeki ¢atisma diizeyi vb. gibi pek ¢ok unsurdan etkilenebilmektedir
(Ozer vd., 2006: 108).

Yukarida aktarilan bilgiler 1s1ginda okullarda calisan 6gretmenlere yonelik olarak
giiven kavraminin olusturulmasinin is doyumunu saglayabilme adina énemli bir unsur

olarak dikkate alinmasinin gerekliligi vurgulanmaktadir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada betimsel arastirma modeli kullanilmistir. Betimsel arastirmalar, bir
konuda halihazirdaki durumu saptamayr hedefleyen arastirmalardir. Sosyal bilimlerde

en yaygin betimsel arastirma ¢esidi anket arastirmalaridir (Sisman, 2006: 2).

YAS - | YAS
CINSIYET | . CINSIYET
> YONETICIYE —> IS TATMINI |4
MEDENi DURUM | _| GUVEN | | MEDENI DURUM
KIDEMYILI | | | | KIDEMYILI

Sekil 5: Arastirma Modeli

Arastirmanin modelini; giiven kavraminin yoneticiye yonelik olarak 6gretmende
olusturdugu olumlu psikolojik davranig bi¢iminin is tatminine olumlu etkisi

olusturmaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini Yalova ilinde bulunan Milli Egitim Bakanligina bagh
ortadgretim kurumlarinda galisan bay ve bayan 6gretmenler olusturmaktadir. Okullarin

sayisal verilerine Yalova Milli Egitim Miidiirliigiiniin web adresinden ulagilmistir.

Gerekli 6rneklem hacminin belirlenmesinde o6rneklem biiylikliigli=s**t*/ o*
formiilinden yararlanilmigtir (Hair v.d., 2003). S=1, t=3, «=0.5 degerleri verilerek
orneklem hacmi 36 olarak hesaplanmistir. Bu degerin soru kdgidinda bulunan farkl
Olcek sayist ile carpilmasi sonucunda uygulanmasi gereken soru kagidi sayisinin alt
sinirt 108 olarak tespit edilmistir. Soru kagidinda, s6zde sirali ve aralikli 6lgek tiirleri

kullanilmistir. Soru k&gidinin uygulanmasi, 2010 Ocak ayinda gerceklesmistir.
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Yalova merkez ilgede bulunan 15 ortadgretim kurumu biinyesinde calisan 679
ogretmenden 357’si ile anket yontemiyle arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmada 357

kisiden elde edilen sonuglar tiim kitleyi temsil giiciine sahiptir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarmin is tatmini {izerine
etkisinin arastirildigt bu c¢alismada verilerin toplanmasinda anket tekniginden
yararlanilmistir. Yoneticiye duyulan giiven diizeyinin belirlenmesi amaciyla Kuruma
Duyulan Giiven Olgeginden, is tatmin diizeylerinin belirlenmesi amaciyla ise Minnesota
Is Tatmin Olgeginden yararlanilmistir. Anketin gecerlilik ve giivenirliligi igin, 45
Ogretmenin anketi cevaplamalar1 saglanarak uygulanabilirliginin tespitine yonelik pilot

arastirma yapilmistir.

Anket soru kagidi li¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde yas, cinsiyet,
medeni durum, kidem yili gibi sosyo — demografik o6zelliklerin bulundugu sorular
sorulmustur. Ikinci boliimde ise Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklarr giiveni
dlemeye yonelik sorular sorulmustur. Ikinci béliimiin soru sayist 40°dir. Ugiincii
boliimde ise is tatminine yonelik sorular sorulmustur. Bu boliimiin soru sayist ise 20°dir.

Ikinci ve iigiincii boliimlerde yer alan sorular 5°1i Likert cevaplama seklindedir.

3.4. Verilerin Analizi

Uygulama alanindaki deneklerin 6lgme aracina verdikleri cevaplarin geri
doniistimiinden sonra bilgisayarda bir veri tabani olusturulmustur. Bu veriler SPSS
(Statistical Packages for the Social Sciences) programi araciligiyla bilgisayara

yiiklenmistir.

Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda cesitli
istatistiki ¢oziimlemeler (Frekans, Aritmetik Ortalama, Anova, t testi, Faktor Analizi)

kullanilarak ve konuya iligkin uzman destegi alinarak yorumlanmastir.
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4. BULGULAR VE YORUM

4.1. Arastirma Katilan Ogretmenlerin Sosyo — Demografik Ozelliklerine

Gore Dagilim

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin Sosyo — demografik 6zelliklerine iliskin (yas,

cinsiyet, medeni durum, mesleki deneyim) dagilimlar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Sosyo — Demografik Ozelliklerine

Gore Dagilim

Sosyo — Demografik Ozellikler f %
Yas
20-25 yas araligi 13 3,6
26-30 yas aralig1 34 9,5
31-35 yas aralig1 102 28,6
36-40 yas aralig 81 22,7
41 ve lizeri yas aralig1 127 35,6
Cinsiyet
Bayan 175 49,0
Bay 182 51,0
Medeni Durum
Evli 284 79,6
Bekar 73 20,4
Kidem
0-1 yi1l aralig1 13 3,6
2-5 yil aralig 14 3,9
6-10 y1l aralig 75 21,0
11-15 y1l araligs 116 32,5
16 ve lizeri y1l araligi 139 38,9
Mevcut Okulda Calisma Yih
0-1 yil aralign 61 17,1
2-5 yil araligi 129 36,1
6-10 y1l aralig1 97 27,2
11-15 yil aralig 48 13,4
16 ve lizeri y1l aralig1 22 6,2
TOPLAM 357 100,0

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yaslarinin dagilimi incelendiginde arastirmaya
katilan Ogretmenlerin en fazla 41 ve lizeri yas araliginda %35,6 ile en az 20-25 yas
araliginda %3,6 ile katildiklari, cinsiyet dagilimlarinin ise dengeli oldugu tespit
edilmistir. Ogretmenlerin biiyiik cogunlugunun evli ve yiizde oraninin %79,6 oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlerin arastirmaya en fazla 16 ve iizeri yil araliginda %38,9 ile
en az 0-1 yil araliginda %3,6 ile katildiklar tespit edilmistir. Mevcut bulunduklar
okullarindaki calisma yillarina gore dagilimi ise Ogretmenlerin en fazla 2-5 yil

araliginda %36,1 ile en az 16 ve lizeri y1l araliginda %6,2 ile oldugu tespit edilmistir.
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4.2. Faktor Analizi Sonuclari

Yoneticiye giiveni olusturan 101 ifadenin hangi basliklar altinda toplandigini
gormek iizere faktor analizi uygulanmistir. Bu asamada 55 ifade diisiik agiklayiciliga
sahip oldugundan ya da birden ¢ok faktor basligi altinda aciklayiciliga sahip
oldugundan kapsam dis1 birakilmigtir. Analizler sonucundan toplam %61,161
aciklayiciliga sahip 12 faktor elde edilmistir. Elde edilen faktorler “Calisanlarimi
Destekleyen™, “Diiriist ve Adil”, “Takim Lideri”, “Olumlu Calisma ortami Yaratan”,
“Kendine Giivenen”, “Bilgi Paylasan”, “ Gerginlik Yaratmayan”, “Giiven Veren”,
“Yetkin”, “Tutarli”, “Acik ve Gelisime Onem Veren”, “Yetki Veren ve Astini

Onemseyen” olarak adlandirilmistir.

Elde edilen bu 12 faktor, 2. derece faktér analizine tabi tutulmustur. 2. derece
faktor analizi sonucundan, 12 faktoriin, 2 boyut altinda (bu 2 boyutun toplam
aciklayicihign  %49,086) toplandig1 goriilmiistiir. Incelemelerde, “Tutarli” olarak
adlandirilan Faktor 10’un, her iki boyut altinda da yer aldig1 ve faktor yiikiiniin oldukca
diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu nedenlerden dolay1, “Faktor 10: Tutarli” kapsam dist
birakilmistir. Bu asamada, geriye kalan 11 faktor altinda yer alan ifadelerin yine ayni
boyutlar igerisinde toplanip toplanmadigint gérmek iizere 1. dereceden faktor analizi
tekrar edilmistir. Elde edilen sonuglardan ifadelerin faktor basliklarina dagiliminda bir

farkliligin olmadig: tespit edilmistir.

Faktor 10: Tutarli’nin kapsam dist birakilmasiyla tekrarlanan 2. derece faktor
analizi sonucunda, bu kez “Ag¢ik ve gelisime onem veren” olarak adlandirilan Faktor
11’in tek basma bir boyut altinda kaldig1 goriilmiistiir. Faktor analizinde bir faktor
boyutu altinda tek bir ifadeni yer alamayacagina iligkin kural geregi, “Faktor 11: Acgik
Ve Gelisime Onem Veren” de kapsam disinda birakilmistir. “Faktor 11: Agik Ve
Gelisime Onem Veren” in kapsam dis1 birakilmasiyla, geri kalan 10 faktor altinda yer
alan ifadelerin yine ayn1 boyutlar i¢erisinde toplanip toplanmadigini test etmek iizere 1.
dereceden faktor analizi tekrar edilmistir. Elde edilen sonuglardan ifadelerin faktor

bagliklarina dagiliminda bir farkliligin olmadig: ortaya ¢ikmistir.

Faktér 11’in (Acik ve Gelisime Onem Veren) kapsam dist birakilmasiyla
tekrarlanan 2. derece faktor analizi sonucunda, geri kalan faktorlerin tek bir faktor grubu

altinda toplandig1 goriilmiistiir.
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Tablo 3: Yoneticiye Giiven Faktorleri ve Faktor Detaylari

FAKTOR 1: Cahsanlari Destekleyen

ivenilirlik: ,8218 Ort.: 4,2210 % Var.: 9,168 Faktor Katkisi
Calisanlarina kurum i¢in 6nemli olduklarmi hissettirebilmesi 0,786
Ozel yagantisini is yasamindan ayirabilmesi 0,687
Teknik agidan donanimli olmasi 0,676
Kara alirken ¢alisanlarin goriislerini almasi 0,664
Calisanlar: her konuda desteklemesi 0,605
Iyi bir dinleyici olmasi 0,515
FAKTOR 2: Diiriist ve Adil
Giivenilirlik: ,8092 .. % Var.: Faktor Katkisi

Yalan soylememesi 0,705
Adil olmasi 0,657
Calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglamasi 0,611
Birlikte alinan kararlara uymasi 0,607
Samimi olmasi 0,600
Sorumlulugunu aldig islerin hesabimni verebilmesi 0,500
Hem saygili hem de samimi davranabilmesi 0,486

FAKTOR 3: Takim Lideri

Giivenilirlik: ,7745 .. % Var.: Faktor Katkisi

Calisanlarinin inisiyatif kullanmasima imkan tanimas: 0,666
Calisanlarna geri bildirim vermesi 0,616
Takim ¢aligmasina uygun olmast 0,592
Calisanlarini korumasi 0,575
iletisime ag1k olmast 0,535
Anlayish olmas 0,466
% Var.: Faktor Katkisi
Huzur vermesi 0,700
Koruyucu olmast 0,697
Yaratici olmasi 0,568
flkeli olmast 0,486

Pozitif olmasi
FAKTOR 5: Kendine C nen

Giivenilirlik: ,7566 " % Var.: Faktor Katkis1
Kendisi ile barigik olmast 0,781
Kendisine giivenmesi
insana deger vermesi
FAKTOR 6: Gerginlik Yaratmayan

Giivenilirlik: ,6755 . % Var.: Faktor Katkist
Calisanlari birbirine diisirmemesi 0,732
Kargisindakinin eksikliklerinden faydalanmamasi 0,675
Kendi stresini ve i¢ ¢eliskilerini personeline yansitmamast 0,654
FAKTOR 7: Bilgi Paylasan

Giivenilirlik: , 7149 . % Var.: Faktor Katkisi
Bilgi saklamamasi 0,773
Bilgi ve tecriibelerini paylasmasi 0,695
Calisanlarin fikirlerine deger vermesi 0,633

FAKTOR 8: Giiven Veren
Giivenilirlik: ,6402 . % Var.: Faktor Katkisi

Giiven telkin etmesi 0,779

Deneyimli olmasi 0,718

Sicakkanli olmasi 0,513

FAKTOR 9: Yetkin

Giivenilirlik: ,6634 N % Var.. Faktor Katkisi
Tyi egitim almis olmast
Calisanlar arasinda etkin bir gorev dagilimi yapabilmesi
FAKTOR 10: Yetki Veren & O eyen
ili % Var.. Faktor Katkisi
Bazi ortamlarda ¢alisanlarinin yaptig isi one ¢ikarmast
Yapilan isi takdir etmesi
Kaiser-Meyer-Olkin 6lgek yeterliligi 0,907
Ki-kare 7671,175
Bartlett Testi 780
Anl. ,000

Kaynak: Islamoglu G., Birsel, M. ve Bérii D., Kurum icinde giiven 2007, sayfa:154.

Elde edilen sonug, geriye kalan 10 faktoriin bagka boyutlara ayrismadan, bir biitiin
olarak yoneticiye giiveni Olgtiigiinii ifade etmektedir. Tim asamalar sonucunda
yoneticiye giivenin toplam 40 ifadeden olusan ve toplam %60,484 agiklayiciliga sahip
10 faktorle dlgiilebildigi sonucuna ulasilmistir (Islamoglu vd, 2007: 57-58).

4.3. Ogretmenlerin Yéneticilerine Duyduklar1 Giiven Sorular1 Frekans

Dagilimlari.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, anket formu igerisindeki, yOneticiye giiven
algisin1 6lgmeye yonelik sorulan sorulara verdikleri cevaplara iliskin frekans dagilimlar

Tablo-4’de verilmistir.



Tablo 4: Ogretmenlerin Yéneticilerine Duyduklar1 Giiven Sorulariyla Tlgili Frekans Dagihmlar:

Hi¢ Cok Az Biraz Oldukga Tamamen —

Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum Standart

n % n % n % n % n % X Sapma

1 Ozel yasantisini is yasamindan ayirabilir. 9 25 13 3,6 45 12,6 130 36,4 160 448 4,1737 ,95875
2 Kurum i¢inde énemli oldugumu hissettirebilir. 14 39 21 59 68 19,0 127 35,6 127 35,6 3,9300 1,06429
3 Teknik agidan donanimlidir. 10 2,8 15 4,2 64 179 136 38,1 132 37,0 4,0224 ,98560
4 Sorumlulugunu aldig1 islerin hesabini verebilir. 4 11 16 4,5 29 81 121 33,9 187 52,4 4,3193 ,88622
5 Tyi egitim almistir. 3 08 10 28 54 15,1 123 34,5 167 46,8 4,2353 ,86803
6 Ogretmenler arasinda etkin bir gorev dagilim1 yapabilir. 13 3,6 20 5,6 72 20,2 118 33,1 134 375 3,9524 1,06290
7 Kurum iginde kendimi rahat hissetmemi saglar. 8 2,2 24 6,7 52 14,6 100 28,0 173 48,5 4,1373 1,04165
8 Adil ve tarafsizdir. 10 28 26 73 48 134 108 30,3 165 46,2 4,0980 1,06472
9 Karar alirken 6gretmenlerin goriislerini alir. 15 4,2 26 73 61 17,1 114 31,9 141 39,5 3,9524 1,11198
10 Ogretmenlerin énerilerini dinler. 5 14 29 8,1 52 14,6 106 29,7 165 46,2 4,1120 1,02431
11 Yalan soylemez. 5 14 11 31 34 9,5 91 25,5 216 60,5 4,4062 ,88703
12 Tsimle ilgili sorumluluklarimda ve gérevimde bana giivenir. 3 08 12 3,4 36 10,1 125 35,0 181 50,7 4,3137 ,84943
13 Birlikte alinan kararlara uyar. 8 2,2 14 39 45 12,6 118 33,1 172 48,2 4,2101 ,96169
14 Benimle olan iliskilerinde saygili ve samimi davranir. 3 08 10 2,8 36 10,1 109 30,5 199 55,7 4,3754 ,84085
15 Anlayighdir. 5 14 13 3,6 38 10,6 106 29,7 195 54,6 4,3249 ,90614
16 Okula katkim konusunda bana destek olur. 2 0,6 14 39 48 134 121 33,9 172 48,2 4,2521 ,87299
17 Kendisine giivenir. 2 0,6 9 25 41 115 118 33,1 187 52,4 4,3417 ,82160
18 Biz bilinciyle hareket eder. 10 2,8 20 5,6 42 118 119 333 166 46,5 4,1513 1,01924
19 Insana deger verir. 4 11 9 25 33 9,2 105 29,4 206 57,7 4,4006 ,84421
20 Bilgi ve tecriibelerini paylagir. 3 08 14 39 50 14,0 124 34,7 166 46,5 4,2213 ,88926
21 Bilgi saklamaz. 4 11 14 39 49 13,7 121 33,9 169 47,3 4,2241 ,90578
22 Ogretmenlerin fikirlerine deger verir. 9 25 17 4.8 45 12,6 123 34,5 163 45,7 4,1597 ,98856
23 Yapilan isi takdir eder. 10 2,8 15 4,2 46 12,9 119 333 167 46,8 4,1709 ,99518
24 Baz1 ortamlarda 6gretmenlerin yaptig1 isi 6ne gikarir. 8 2,2 13 3,6 62 174 133 37,3 141 39,5 4,0812 ,95495
25 Sicakkanhdir. 9 25 17 48 43 12,0 107 30,3 181 50,7 4,2157 1,00055
26 Deneyimlidir. 6 17 11 31 48 13,4 128 359 164 45,9 4,2129 ,90848
27 Okulun hedeflerine ulagmak igin beni arag olarak degil, insan olarak goriir. 11 31 12 34 44 12,3 120 33,6 170 47,6 4,1933 ,98822
28 Takim galigmasina uygundur. 14 39 11 31 63 17,6 111 31,1 158 443 4,0868 1,04439
29 Caliganlarinin inisiyatif kullanmasina imkan tanir. 12 34 15 4,2 59 16,5 137 38,4 134 37,5 4,0252 1,00668
30 Calisanlarmna geri bildirim verir. 9 25 18 5,0 65 18,2 130 36,4 135 37,8 4,0196 ,99558
31 Tletisime agiktir. 9 25 14 39 34 95 110 30,8 190 53,2 4,2829 ,96632
32 Pozitiftir. 4 11 18 50 54 15,1 97 27,2 184 51,5 4,2297 ,95865
33 Yaraticidir. 9 25 21 59 68 19,0 134 375 125 35,0 3,9664 1,00224
34 Ogretmenlerin problemleriyle ilgilenir. 10 28 17 4.8 52 14,6 107 30,0 171 47,9 4,1541 1,02295
35 Huzur verir. 14 3,9 22 6,2 55 154 128 35,9 138 38,7 3,9916 1,06920
36 Caliganlarim korur. 11 31 21 59 37 10,4 122 34,2 166 46,5 4,1513 1,03021
37 Tlkelidir. 2 0,6 18 5,0 40 11,2 135 37,8 162 454 4,2241 87742
38 Ogretmenleri birbirine diisiirmez. 8 2,2 8 2,2 25 7,0 118 331 198 55,5 4,3725 ,88281
39 Kendi stresini ve i¢ ¢eliskilerini personeline yansitmaz. 13 3,6 16 4,5 49 13,7 129 36,1 150 42,0 4,0840 1,02973
40 Kargisindakinin eksikliklerinden faydalanmaz 9 25 11 31 29 8,1 124 34,7 184 51,5 4,2969 ,92792
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Arastirmaya katilan 6rneklem grubuna ait yoneticiye duyulan giiven algisina yonelik

elde edilen bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate

almmistir (Ozdamar, 2003:32). Buna gére;

Aritmetik ortalama  Araliklar

Cok Diisiik 1.00 - 1.79
Diisiik 1.80 - 2.59
Orta 2.60 — 3.39
Yiiksek 3.40 — 4.19
Cok Yiiksek 4.20 —5.00

e Ogretmenlerin 4,17 aritmetik ortalamas1 ile Ozel yasantisini is yasantisindan
aywrabilir sorusuna yliksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmaistir.

e Ogretmenlerin 3,93 aritmetik ortalamas1 ile Calisanlarina kurum icin onemli
olduklarim hissettirebilir sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,02 aritmetik ortalamasi ile Teknik agidan donammbidir sorusuna
yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmigtir

e Ogretmenlerin 4,31 aritmetik ortalamasi ile Sorumlulugunu aldigi islerin hesabin
verebilir sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,23 aritmetik ortalamast ile, fyi egitim almistir sorusuna gok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir

e Ogretmenlerin 3,95 aritmetik ortalamasi ile Ogretmenler arasinda etkin bir gérev
dagilimi yapabilir sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,13 aritmetik ortalamasi ile Kurum icinde kendimi rahat hissetmemi
saglar sorusuna yliksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,09 aritmetik ortalamasi ile Adil ve tarafsizdwr sorusuna yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 3,95 aritmetik ortalamasi ile Karar alirken ogretmenlerin gériislerini
alir sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmaistir.

e Ogretmenlerin 4,11 aritmetik ortalamasi ile Ogretmenlerin énerilerini dinler sorusuna
yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,40 aritmetik ortalamasi ile Yalan sdylemez sorusuna cok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,31 aritmetik ortalamas1 ile Isimle ilgili sorumluluklarimda ve

gorevimde bana giivenir sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmaigtir.
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e Ogretmenlerin 4,21 aritmetik ortalamasi ile Birlikte alinan kararlara uyar sorusuna

cok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,37 aritmetik ortalamas1 ile Benimle olan iliskilerinde saygili ve
samimi davranir sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmugtir.

e Ogretmenlerin 4,32 aritmetik ortalamasi ile Anlayishidir sorusuna c¢ok yiiksek diizeyde
katildiklar1 sonucu ¢ikmigtir

) Ogretmenlerin 4,25 aritmetik ortalamasi ile Okula katkim konusunda bana destek olur
sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,34 aritmetik ortalamasi ile Kendisine giivenir sorusuna ¢ok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,15 aritmetik ortalamasi1 ile Biz bilinciyle hareket eder sorusuna
yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmugtir.

e Ogretmenlerin 4,40 aritmetik ortalamasi ile [nsana deger verir sorusuna ¢ok yiiksek
diizeyde katildiklari sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,22 aritmetik ortalamasi ile Bilgi ve tecriibelerini paylasir ok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmastir.

e Ogretmenlerind,22 aritmetik ortalamasi ile Bilgi saklamaz sorusuna cok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,15 aritmetik ortalamasi ile Ogretmenlerin fikirlerine deger verir
sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,17 aritmetik ortalamasi ile Yapilan isi takdir eder sorusuna yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,08 aritmetik ortalamasi ile Bazi ortamlarda égretmenlerin yaptigu isi
one ¢tkarwr sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 4,21 aritmetik ortalamas1 ile Sicakkanhidir sorusuna ok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmastir.

e Ogretmenlerin 4,21 aritmetik ortalamas1 ile Deneyimlidir sorusuna cok yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmastir.

e Ogretmenlerin 4,19 aritmetik ortalamasi ile Okulun hedeflerine ulagmak icin beni ara¢
olarak degil, insan olarak goriir sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu

cikmustir.
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e Ogretmenlerin 4,08 aritmetik ortalamasi ile Takim calismasina uygundur sorusuna

yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,02 aritmetik ortalamasi ile Calisanlarin inisiyatif kullanmalarina izin
verir sorusuna yiiksek diizeyde katildiklart sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,01 aritmetik ortalamasi ile Calisanlarina geribildirim verir sorusuna
yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,28 aritmetik ortalamasi ile Iletisime aciktir sorusuna c¢ok Yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,22 aritmetik ortalamasi ile Pozitiftir sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde
katildiklart sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 3,96 aritmetik ortalamasi ile Yaraticidir sorusuna yiiksek diizeyde
katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,15 aritmetik ortalamasi ile Ogretmenlerin problemleriyle ilgilenir
sorusuna yiiksek diizeyde katildiklart sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin 3,99 aritmetik ortalamasi ile Huzur verir sorusuna yiiksek diizeyde
katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,15 aritmetik ortalamas1 ile Calisanlart korur sorusuna yiiksek
diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmastir.

e Ogretmenlerin 4,22 aritmetik ortalamasi ile [lkelidir sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde
katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,37 aritmetik ortalamasi ile Ogretmenleri birbirine diisiirmez sorusuna
cok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin 4,08 aritmetik ortalamasi ile Kendi stresini ve i¢c celiskilerini
personeline yansitmaz sorusuna yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmastir.

e Ogretmenlerin 4,29 aritmetik ortalamas1 ile Karsisindakinin  eksikliklerinden

faydalanmaz sorusuna ¢ok yiiksek diizeyde katildiklar1 sonucu ¢ikmustir.

4.4. Ogretmenlerin is Doyumu Sorular1 Frekans Dagihmlari.
Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, anket formu igerisindeki, is doyumunu Olgmeye

yonelik sorulan sorulara verdikleri cevaplara iliskin frekans dagilimlar1 Tablo-5’de

verilmistir.



Tablo 5: Ogretmenlerin Is Tatmini Sorular1 Frekans Dagilimlar:

63

Hig¢ Tatmin Tatmin Edici Ne Tatmin . o

Edici Degil Degil Edici Ne Degil | oo Cok Tatmin Edic v Standart

n % n % n % n % n % Sapma
1 Yapilan isin beni her zaman mesgul etmesi 17 48 32 9,0 72 20,2 172 48,2 64 17,9 3,6555 1,02582
2 Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi 17 48 37 10,4 75 21,0 150 42,0 78 21,8 3,6583 1,07618
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi 13 3,6 44 12,3 73 20,4 153 42,9 74 20,7 3,6471 1,05406
4 Toplumda “saygin kisi” olma sansini vermesi bakimindan 20 5,6 28 78 74 20,7 151 42,3 84 23,5 3,7031 1,08427
5 Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi agisindan 9 2,5 34 9,5 90 25,2 154 43,1 70 19,6 3,6779 97721
6 Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 9 25 25 7,0 81 22,7 170 47,6 72 20,2 3,7591 ,93809
7 Vicdani sorumluluk tagima sansini bana vermesi bakimindan 3 0,8 8 2,2 40 11,2 168 47,1 138 38,7 4,2045 ,78981
8 Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 21 59 24 6,7 73 20,4 140 39,2 99 27,7 3,7619 1,10764
9 Bagkalari igin bir seyler yapabildigini hissetme agisindan 1 0,3 10 2,8 45 12,6 161 45,1 140 39,2 4,2017 , 78518
10  Kisileri yonlendirmek igin firsat verme agisindan 3 0,8 13 3,6 56 15,7 159 445 126 35,3 4,0980 ,85059
11 Yeteneklerimi kullanma sansi olmasi agisindan 4 1,1 32 9,0 89 24,9 150 42,0 82 23,0 3,7675 ,94170
12 Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisimdan 11 3,1 25 7,0 98 275 149 41,7 74 20,7 3,7003 97573
13 Yapilan is kargiliginda alinan ticret agisindan 86 24,1 65 18,2 88 24,6 85 23,8 33 9,2 2,7591 1,30393
14 Terfi imkani olmasi agisindan 56 15,7 73 20,4 101 28,3 87 24,4 40 11,2 2,9496 1,23513
15  Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat kullanma serbestligi vermesi agisindan 18 50 54 15,1 87 24,4 128 35,9 70 19,6 3,4986 1,11835
16 Isi yaparken kendi yontemlerimi kullanma serbestligi agisindan 9 25 32 9,0 78 21,8 153 429 85 23,8 3,7647 ,99470
17  Calisma sartlari agisindan 18 50 31 8,7 78 21,8 153 429 e 21,6 3,6723 1,06351
18  Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagabilmeleri agisindan 5 1,4 9 25 78 21,8 159 445 106 29,7 3,9860 ,86266
19  Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 25 7,0 32 9,0 100 28,0 138 38,7 62 17,4 3,5042 1,09550
20  Yapilan is karsiliginda duyulan basar1 hissi agisindan 11 3,1 23 6,4 72 20,2 155 43,4 96 26,9 3,8459 ,99228
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Arastirmaya katilan 6rneklem grubuna ait olan ve is doyumunu tespite yonelik
elde edilen bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar
dikkate almmistir (Ozdamar, 2003:32).

Aritmetik ortalama  Araliklar

Cok Diisiik 1.00-1.79
Diisiik 1.80 - 2.59
Orta 2.60 —3.39
Yiiksek 3.40-4.19
Cok Yiiksek 4.20-5.00

Arastirmaya katilan gretmenlerin, anket formu igerisindeki, is tatminini Slgen

sorulara verdikleri cevaplara gore;

e Ogretmenlerin, 3,65 aritmetik ortalamast ile Yapilan isin beni her zaman mesgul
etmesi sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklari sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,65 aritmetik ortalamasi ile Bagimsiz ¢alisma imkéanimin olmast
sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklart sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,64 aritmetik ortalamasi ile Ara sira degisik seyler yapabilme
sanstmin olmast sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklari sonucu
cikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,70 aritmetik ortalamasi ile Toplumda ‘“saygin kisi” olma
sansini vermesi bakimindan yiksek diizeyde tatmin edici bulduklari sonucu
cikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,67 aritmetik ortalamasi ile Yéneticinin emrindeki kisileri iyi
yonetmesi agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklari sonucu
cikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,75 aritmetik ortalamasi ile Yéneticinin karar verme yetenegi
bakimindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklar1 sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin, 4,20 aritmetik ortalamasi ile Vicdani sorumluluk tasima sansini
bana vermesi bakimindan sorusunu g¢ok yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklari
sonucu ¢ikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,76 aritmetik ortalamasi ile Bana garanti bir gelecek saglamasi

bakimindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklar1 sonucu ¢ikmustir.



65

e Ogretmenlerin, 4,20 aritmetik ortalamas1 ile Baskalar: igin bir seyler
yapabildigini hissetme ag¢isindan sorusunu ¢ok yiiksek diizeyde tatmin edici
bulduklar1 sonucu ¢ikmistir.

e Ogretmenlerin, 4,09 aritmetik ortalamasi ile Kisileri yénlendirmek icin firsat
verme agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklart sonucu
cikmustir.

OOgretmenlerin, 3,76 aritmetik ortalamasi ile Yeteneklerimi kullanma sansi
olmasi agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklari sonucu
cikmustir.

e Ogretmenlerin, 3,70 aritmetik ortalamasi ile Isle ilgili kararlarin uygulanmaya
konulmasi agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklar1 sonucu
cikmistir.

e Ogretmenlerin, 2,75 aritmetik ortalamas ile Yapilan is karsiliginda alinan iicret
ag¢isindan sorusunu orta diizeyde tatmin edici bulduklar1 sonucu ¢ikmistir.

oogretmenlerin, 2,94 aritmetik ortalamasi1 ile Terfi imkdn: olmasi acisindan
sorusunu orta diizeyde tatmin edici bulduklar1 sonucu ¢ikmigtir

oogretmenlerin, 3,49 aritmetik ortalamas: ile Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat
kullanma serbestligi vermesi agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici
bulduklarini ifade etmislerdir.

e Ogretmenlerin, 3,76 aritmetik ortalamasi ile Isi yaparken kendi yontemlerimi
kullanma serbestligi ag¢isindan sorusunu yiksek diizeyde tatmin edici
bulduklarini ifade etmislerdir.

e Ogretmenlerin, 3,67 aritmetik ortalamas1 ile Calisma sartlart acisindan
sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklarini ifade etmislerdir.

e Ogretmenlerin, 3,98 aritmetik ortalamasi ile Calisma arkadaslarimn birbirleri
ile anlagabilmeleri a¢isindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklarini
ifade etmislerdir.

e Ogretmenlerin, 3,50 aritmetik ortalamas1 ile Yapulan isin takdir edilip
edilmemesi agisindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklarini ifade
etmislerdir.

e Ogretmenlerin, 3,84 aritmetik ortalamasi ile Yapilan is karsihginda duyulan
basart hissi a¢isindan sorusunu yiiksek diizeyde tatmin edici bulduklarini ifade

etmislerdir.
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4.5. Giiven ve Tatmin Ortalamalarina iliskin Tanimlayici istatistik

Aragtirmaya katilan 6rneklem grubuna ait yoneticiye duyulan giiven algisi ve is

tatminine iliskin genel ortalamalar1 Tablo — 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Giiven ve Tatmin Ortalamalarina fliskin Tanimlayici Istatistik

N En Diisiik  En Yiiksek Ortalama Standart Sapma
(Minimum) (Makximum) (Mean) (Std. Deviation)

GUVENORT 357 1,65 5,00 4,1768 75614

TATMINOR 357 1,65 5,00 3,6908 66765

Elde edilen bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki

araliklar dikkate alinmistir (Ozdamar, 2003:32).

Aritmetik ortalama Araliklar

Cok Diisiik 1.00-1.79
Diisiik 1.80-2.59
Orta 2.60 — 3.39
Yiiksek 3.40-4.19
Cok Yiiksek 4.20-5.00

Orneklem  grubunun genel ortalamalarina  bakildiginda  dgretmenlerin
yoneticilerine duyduklar1 giiven algis1 ortalamasmin (4,17), is doyumu ortalamasinin

(3,69) ile yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
4.6. Hipotezlerin Testi

Bu calismada oOne siirilen hipotezlere yonelik analiz sonuglar1 arastirma

bulgularina dayanilarak asagida sunulmaktadir.

Tablo 7: Duyulan Giiven ile Ogretmenlerin is Tatminleri Arasindaki iliski
(Korelasyon Analizi)

GUVENORT TATMINORT

GUVENORT Pearson Korelasyon 1 ,500**
Anlamlilik (2- yonlii) , ,000
n 357 357
TATMINOR Pearson Korelasyon ,500** 1
Anlamlilik (2- yonlii) ,000 :
n 357 357

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonli).
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Arastirmada Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven ile is tatminleri
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. “Korelasyon
analizine; iki degisken arasindaki iligkinin yonii ve giicii ile ilgili bir aragtirma yapilmak
istendiginde basvurulur. Korelasyon katsayisi (r) iki degiskenin arasindaki iligskinin
Olciisiidiir ve —1 ile +1 arasinda degisim gosterir” (Bayram, 2004:115). Arastirmada yer

3

alan “yoneticiye duyulan giiven” ve “is tatmini” degiskenlerinin Pearson korelasyon

katsayilar1 Tablo 6’da verilmektedir.

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda, Ogretmenlerin yoneticilerine
duyduklar1 giiven ile is tatminleri arasinda r=0,500 (p<0,05) 6nem diizeyinde pozitif
diizeyde giiglii bir iligki belirlenmistir. Bu pozitif diizeydeki giiclii iliski H; hipotezini

desteklemektedir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Giiven ve Tatmin Diizeylerinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilim

- < . Standart
Cinsiyet Degiskeni n Ortalama Sapma t p
Calisanlarim Destekleyen
Bay 175 4,1210 , 717526 1,102 271
Bayan 182 4,0284 ,81043
Diiriist ve Adil
Bay 175 4,2705 ,713708 ,674 571
Bayan 182 4,2152 ,80947
Takim Lideri
Bay 175 4,1990 ,79081 1,093 ,275
Bayan 182 4,0998 ,91654
Olumlu Bir Calisma Ortanm Yaratan
Bay 175 41611 ,81585 1,023 ,307
Bayan 182 4,0670 ,91767
Kendine Giivenen
Bay 175 43371 ,713760 ,952 ,342
Bayan 182 4,2601 ,78944
Bilgi Paylasan
Bay 175 43371 , 77145 1,861 ,064
Bayan 182 4,1685 ,93019
Gerginlik Yaratmayan
Bay 175 43124 ,73860 2,494 ,013
Bayan 182 4,0952 ,89578
Giiven Veren
Bay 175 4,2629 , 719074 1,215 ,225
Bayan 182 4,1538 ,89855
Yetkin
Bay 175 4,0857 ,90406 -,171 ,864
Bayan 182 4,1016 ,85194
Yetki Veren ve Astini Onemseyen
Bay 175 4,1371 ,84998 ,228 ,820
Bayan 182 4,1154 94774
GUVENORT
Bayan 175 4,2244 711294 1,167 244
Bay 182 4,1310 , 719475
TATMINOR
Bayan 175 3,6557 ,67060 -,972 ,332

Bay 182 3,7245 ,66490
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar giiven algilart ve is
tatminleri ile cinsiyetleri arasinda 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel bir farklilik olup

olmadig1 arastirilmis ve sonuglar Tablo-8’de verilmistir.

Analiz sonuglarina gore yoneticiye yonelik giiven algilari ve is tatmini ile cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir. H, hipotezi yeterli

kanitla desteklenememistir.

Tablo 9: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Giiven ve Tatmin Diizeylerinin Yas
Degiskenine Gore Dagilimi

Aritmetik  Standart

Yas Degiskeni Ortalama  Sapma P
Calisanlarini Destekleyen
20-25 yag aralig 13 4,2051 57797
26-30 yas aralig1 34 4,0980 ,69282
31-35 yag araligi 102 4,0556 ,86565 133,970
36-40 yas aralig1 81 4,0694 ,80297
41 yas ve lizeri 127 4,0840 , 78057
Toplam 357 4,2423 , 79363
Diiriist ve Adil
20-25 yas aralig1 13 4,4103 ,63324
26-30 yas aralig1 34 4,2157 ,65717 ,538 ,708
31-35 yag araligi 102 4,1634 ,86808
36-40 yas aralig1 81 4,2551 , 75741
41 yas ve lizeri 127 4,2874 , 75086
Toplam 357 4,2423 (7424
Takim Lideri
20-25 yas aralig1 13 42821 ,63240
26-30 yas aralig1 34 4,0637 ,81030
31-35 yas aralig1 102 4,0768 ,96634
36-40 yas aralig1 81 4,1461 ,82428 537 970
41 yas ve lizeri 127 4,2165 ,82143
Toplam 357 4,1485 ,85745
Olumlu Bir Calisma Ortamui Yaratan
20-25 yag aralig 13 4,2154 ,61352
26-30 yas aralig1 34 4,2059 , 74098
31-35 yag araligi 102 3,9882 1,00802 ,827  ,509
36-40 yas aralig1 81 4,1185 ,87337
41 yas ve lizeri 127 4,1748 , 79801
Toplam 357 4,1132 ,86931
Kendine Giivenen
20-25 yas aralig1 13 45128 ,46379
26-30 yas aralig1 34 4,3627 ,56478
31-35 yag araligi 102 4,2059 ,91803 ,812 518
36-40 yas aralig1 81 4,2798 ,73116
41 yas ve lizeri 127 4,3438 , 71878

Toplam 357 4,2979 , 16437
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Yas Degiskeni n gl;l[tgr;rgg Sézg?ﬁ;t F P
Bilgi Paylasan
20-25 yas aralig1 13 4,4103 ,45448
26-30 yas aralig1 34 4,3529 ,65619
31-35 yag araligi 102 4,1667 ,95296 494 740
36-40 yas aralig1 81 4,2757 ,88473
41 yas ve lizeri 127 4,2598 ,84611
Toplam 357 4,2512 ,85902
Gerginlik Yaratmayan
20-25 yas aralig1 13 4,3846 ,38118
26-30 yas aralig1 34 4,1961 ,76593
31-35 yag araligi 102 4,1895 ,85533 ,205 935
36-40 yas aralig1 81 4,2263 ,82298
41 yas ve lizeri 127 4,1785 ,86658
Toplam 357 4,2017 ,82851
Giiven Veren
20-25 yas aralig1 13 42821 ,60624
26-30 yas aralig1 34 4,2059 , 12944
31-35 yag araligi 102 4,1503 ,91272 207 934
36-40 yas aralig1 81 4,2058 , 79157
41 yas ve lizeri 127 4,2467 ,88711
Toplam 357 4,2073 ,84799
Yetkin
20-25 yas aralig1 13 4,4615 55758
26-30 yas aralig1 34 4,0735 77979
31-35 yag araligi 102 4,0049 ,98377 1,045 ,384
36-40 yas aralig1 81 4,0556 ,85147
41 yas ve lizeri 127 4,1575 ,84914
Toplam 357 4,0938 ,87667
Yetki Veren ve Astint Onemseyen
20-25 yas aralig1 13 44231 ,70256
26-30 yas aralig1 34 4,0147 07347
31-35 yag araligi 102 4,0539 ,98731 918 ,454
36-40 yas aralig1 81 4,0926 ,97504
41 yas ve lizeri 127 4,2047 ,82220
Toplam 357 4,1261 ,89995
Genel Giiven Ortalamasi
20-25 yag aralig1 13 4,3404 47407
26-30 yas aralig1 34 41772 ,61229
31-35 yas araligi 102 4,1103 ,85836 430 787
36-40 yas aralig1 81 4,1735 ,75501
41 ve lizeri yas araligi 127 4,2156 , 73175
Toplam 357 4,1768 , 75614
Genel Tatmin Ortalamasi
20-25 yas aralig1 13 3,5885 , 73205
26-30 yas araligi 34 3,5382 ,63390
31-35 yag araligi 102 3,5990 ,69823 3,030 ,018
36-40 yas aralig1 81 3,6358 ,63949
41 ve lzeri yas araligl 127 3,8508 ,64093
Toplam 357 3,6908 ,66765
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklari giiven algilar ve is
tatmini ortalamalar1 ile yaglar1 arasinda 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel bir farklilik

olup olmadig arastirilmis ve sonuglar Tablo-9’da verilmistir.

Analiz sonuglarma gore Ogretmenlerin yaslart ile yoneticilerine genel giiven
algilar1 arasinda istatistiksel bir farklilik olmadigi tespit edilmis, is tatmini algilarinin
yas degiskenine gore farklilasma gosterdigi belirlenmistir. Dolayisiyla Hs hipotezi

kismen desteklenmistir.

Tablo-8’de de goriildiigii iizere p=0,018 oldugu i¢in arastirmaya katilan
Ogretmenlerin i tatminlerinin yas degiskenine gore farklilastigi belirlenmistir.
Aragtirmaya katilan 6gretmenlerden 41 ve lizeri yas araliginda bulunanlarin ortalamasi

3, 8508 olarak en yiiksek diizeyde ¢ikmustir.

Tablo 10: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Giiven ve Tatmin Diizeylerinin

Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi

Medeni Durum Degiskeni n Aritmetik Standart t p
Ortalama Sapma

Calisanlarint Destekleyen
Evli 284 4,0329 ,81559 -1,928 ,055
Bekar 73 4,2329 ,68366

Diiriist ve Adil
Evli 284 4,1913 ,78885 -2,472 ,014
Bekar 73 4,4406 ,68402

Takim Lideri
Evli 284 4,0939 ,89308 -2,387 ,018
Bekar 73 4,3607 ,66552

Olumlu Bir Calisma Ortami Yaratan
Evli 284 4,0577 ,90903 -2,392 ,017
Bekar 73 4,3288 ,65521

Kendine Giivenen
Evli 284 4,2512 ,79079 -2,289 ,023
Bekar 73 4,4795 ,62358

Bilgi Paylasan
Evli 284 4,2042 ,89526 -2,046 ,042
Bekar 73 4,4338 ,67514

Gerginlik Yaratmayan
Evli 284 4,1385 ,85478 -2,871 ,004
Bekar 73 4,4475 ,66717

Giiven Veren
Evli 284 4,1514 ,88623 -2,473 ,014
Bekar 73 4,4247 ,63891

Yetkin
Evli 284 4,0335 87754 -2,588 ,010
Bekar 73 4,3288 ,83840

Yetki Veren ve Astini Onemseyen
Evli 284 4,0827 ,91764 -1,799 ,073
Bekar 73 4,2945 ,81153

GUVEN ORT
Evli 284 4,1257 ,78168 -2,539 ,012
Bekar 73 4,3757 ,61233

TATMIN ORT
Evli 284 3,7151 ,65983 1,363 174

Bekar 73 3,5959 ,69376
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin giiven algilar1 ve is tatmini ortalamalart ile
medeni durumlar1 arasinda 0,05 6nem seviyesinde farklilik olup olmadig arastirilmis ve

sonuglar Tablo-10’da verilmistir.

Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin medeni durumlar ile
yoneticiye duyduklar1 gliven algilar1 arasinda farklilasma gosterdigi, is tatmini ile
medeni durum arasinda farklilasmanin olmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla Hy

hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 11: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Giiven ve Tatmin Diizeylerinin

Kidem Degiskenine Gore Dagilim

Kidem Degiskeni n Aritmetik  Standart F p
Ortalama Sapma

Calisanlarint Destekleyen

0-1 y1l aralig1 13 4,2179 52873
2-5 yil araligi 14 4,2857 ,52878
6-10 y1l araligi 75 4,0156 , 76286 ,456 ,768
11-15 y1l aralig 116 4,0690 ,88057
16 ve lizeri yil aralig1 139 4,0743 , 17946
Toplam 357 4,0738 , 79363
Diiriist ve Adil
0-1 y1l araligt 13 44231 57177
2-5 yil araligi 14 4,3810 ,60067
6-10 y1l araligi 75 4,1578 ,78264 571 ,684
11-15 y1l aralig 116 4,2256 ,82949
16 ve lizeri yil araligi 139 4,2710 , 15642
Toplam 357 4,2423 17424
Takim Lideri
0-1 y1l araligt 13 4.4487 ,59467
2-5 yil aralig1 14 4,2738 ,61187
6-10 y1l araligi 75 4,0289 ,86141 1,061 ,381
11-15 y1l aralig 116 4,1092 92629
16 ve lizeri yil araligi 139 4,2050 ,83389
Toplam 357 4,1485 ,85746
Olumlu Bir Calisma Ortami Yaratan
0-1 y1l aralig1 13 4,3077 ,68613
2-5 yil aralig1 14 4,2857 54187
6-10 y1l araligi 75 3,9760 ,90282 ,966 426
11-15 y1l aralig 116 4,0862 ,96989
16 ve lizeri yil araligi 139 4,1741 ,719922
Toplam 357 4,1132 ,86931
Kendine Giivenen
0-1 y1l aralig1 13 45897 43363
2-5 yil aralign 14 4,4524 ,46423
6-10 y1l araligi 75 42044 , 78823 ,936 443
11-15 y1l araligs 116 42816 ,86433
16 ve lizeri y1l aralig1 139 4,3189 ,70639

Toplam 357 4,2979 , 16437
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Tablo — 11’in Devam.

Kidem Degiskeni n Aritmetik  Standart F p
Ortalama Sapma

Bilgi Paylasan

0-1 y1l aralign 13 4,3585 44177
2-5 yil araligi 14 4,3810 ,62508
6-10 y1l aralig1 75 41733 ,86881 ,645 ,631
11-15 y1l aralig 116 4,2787 ,91783
16 ve lizeri yil araligi 139 4,2302 ,85395
Toplam 357 4,2512 ,85902
Gerginlik Yaratmayan
0-1 y1l araligt 13 45128 ,37553
2-5 yil araligi 14 44762 53452
6-10 y1l aralig1 75 4,1333 , 76720 ,989 413
11-15 y1l araligs 116 4,2011 ,90504
16 ve lizeri yil araligi 139 4,1823 ,84482
Toplam 357 4,2017 ,82851
Giiven Veren
0-1 y1l araligt 13 4,4615 ,61672
2-5 yil aralig1 14 4,4286 ,46093
6-10 y1l aralig 75 4,0711 ,80220 1,041  ,386
11-15 y1l araligs 116 42126 ,89809
16 ve lzeri yil araligi 139 4,2302 ,87352
Toplam 357 4,2073 ,84799
Yetkin
0-1 y1l araligt 13 45385 43116
2-5 yil aralig1 14 4,2500 ,61237
6-10 y1l araligi 75 3,9467 ,84858 1,704  ,149
11-15 y1l aralig 116 4,0517 ,97886
16 ve lizeri y1l aralig 139 41511 ,84196
Toplam 357 4,0938 ,87667
Yetki Veren ve Astini Onemseyen
0-1 y1l araligt 13 43077 ,63043
2-5 yil aralig1 14 4,4286 ,64621
6-10 y1l aralig 75 4,0200 ,88699 1,012  ,401
11-15 y1l aralig 116 4,0733 1,01136
16 ve lizeri y1l aralig1 139 4,1799 ,84700
Toplam 357 4,1261 ,89995
GUVEN ORT
0-1 y1l araligt 13 44212 /43790
2-5 yil aralig1 14 4,3500 45256
6-10 y1l aralig 75 4,0767 ,73866 ,905 ,461
11-15 y1l aralig 116 4,1616 ,84605
16 ve lizeri y1l aralig1 139 4,2032 , 73137
Toplam 357 4,1768 , 75614
TATMIN ORT
0-1 y1l aralig1 13 3,5923 ,54956
2-5 yil araligi 14 3,6893 ,64306
6-10 y1l arahig 75 3,5160 ,67550 2,996 ,019
11-15 y1l aralig 116 3,6504 ,69152
16 ve {izeri y1l aralig1 139 3,8281 ,63535

Toplam 357 3,6908 ,66765
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Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklart giiven algilart ve is
tatmini ortalamalar ile kidem yillar1 arasinda 0,05 6nem seviyesinde farklilik olup

olmadig1 arastirilmis ve sonuglar Tablo-11"de verilmistir.

Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilan &gretmenlerin kidem yillart ile is
tatminleri arasinda farkliligin oldugu, yoneticilerine duyduklar: giiven algilart ile kidem
yillart arasinda farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla Hs hipotezi kismen

desteklenmistir.

Is tatmini ortalamas1 sonuglarina gére p=0,019<0,050 oldugundan kidem yillari
degiskeni ile Ogretmenlerin is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin
oldugu ortaya cikmaktadir. Arastirmaya katilan 16 ve ilizeri yil is tecriibesine sahip
calisanlarin tatmin ortalamasi 3,8281 olarak hesaplanmistir. Buna gore; 16 ve iizeri yil
is tecriibesine sahip O6gretmenlerin is tatminlerinin diger 6gretmenlere gore en yiiksek
seviyede oldugu, en diisiik seviyede is tatmin ortalamasinin ise 6-10 yil araliginda

bulunan 6gretmenlerde goriildiigli anlasilmaktadir.

Arastirmaya 41 ve lizerinde yas seviyesine sahip ve buna bagli olarak mesleki
deneyimi en yiiksek diizeyde 6gretmenlerin agirlikli olarak katildiklari, %79,6’sinin evli
oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarmin 4,17,
1$ doyumlarmin ise 3,69 ile yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Buna bagl olarak
Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 gliven algilar ile is tatminleri arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizinde r=0,500 (p<0,05) 6nem diizeyinde

pozitif bir iliski belirlenmistir. H; hipotezi desteklenmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Giiven, toplumsal ve sosyal alanda ihtiyag olarak hissedilen giiglii bir duygudur.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi incelendiginde bu durum agik ve net olarak
anlasilmaktadir. Insanlar arasi iliskilerde giivenin yiiksek diizeyde olmasi o toplumda
yasayan insanlar i¢in pek ¢ok kazang saglamaktadir. Bu kazanglar arasinda insanin
kendisini uygun sosyal kosullar igerisinde bulmasi, diger kisi ve kurumlar ile daha kolay
iliskiye girebilmesi gibi unsurlar yer almaktadir. Ayrica giivenin varlig1 kurulan iliskiler
icin bir teminattir. Bu sayede insanlar arasinda, insanlar ve kurumlar arasinda ve
kurumlarla kurumlar arasinda iliskiler istikrarli bir sekilde siirdiiriilebilmektedir. Bu
noktada davranislarin pekismesinden ve giiven anlayisindan dolayr olusan tutumlar
devreye girmekte ve giiven olgusunu toplumsal boyuttan soyutlayarak, kurumsal yapiya

yaymaktadir.

Bu baglamda egitim kurumlarinin tarihsel siirecleri degerlendirildiginde egitim
kurumlarinin ulastigi yonetimsel yaklasimlar zaman igerisinde degisimler yasamis ve
icinde bulunulan zamana modernize edilerek modern yonetim anlayisinin olumlu
yonlerinin yansitilmasi saglanmistir. Modern yOnetim anlayisi icerisinde insan
faktorlinlin etkinliginin ve Oneminin artmasi yoneticilerin ve Ogretmenlerin deger
yargilarim1 ve bakis acilarini degisiklige ugratmistir. Bu degisim Ogretmenlerin ve
yoneticilerin birbirlerine kars1 gliven duymalarinin gerekliligini 6n plana ¢ikarmistir.
Ayrica degisimin Onemli bir kaynagi olan okullarinda giiveni kurum geneline
yaymalarinin ve kurum politikasi haline getirmelerinin onlar1 rekabet ortaminda ¢ok
farkli yerlere tasiyacagi ve performans tiizerine olumlu birgok etkisinin olacagi

diistiniilmektedir.

Giliven algisinin yliksek oldugu egitim kurumlarinda ogretmenler agisindan
irdeleme gergeklestirildiginde is tatmin diizeyleri bir sonraki asamada degerlendirilecek
nitelik olarak yerini almaktadir. Daha 6nce vurgulandigi iizere is doyumu bireyin is
yasantisina iliskin olumlu duygularini ifade eder. Bu anlamda is tatmini 6gretmenlerin

calistiklar1 kuruma ve yoneticilerine karsi gelistirdikleri tepkiyle ilgilidir. Bu tepkileri
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ortaya c¢ikaran temel faktorlerin en dnemlilerinden birini de yoneticiye duyulan gliven

algis1 olusturmaktadir.

Ortadgretim kurumlarinda gorev yapan O6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar
given algilarinin is tatminine etkisinin degerlendirilmesi amaciyla Yalova ilinde
bulunan ortadgretim kurumlarinda 175’1 bayan, 182’si erkek olmak {izere toplam 357
o0gretmene demografik 6zelliklerini, giiven ve tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik

sorular yoneltilmistir.

Elde edilen veriler dogrultusunda yas, cinsiyet, medenl durum, kidem
degiskenlerinin yoneticiye giiven algilar1 ve is doyumu iizerindeki etkilerini 6lgmek i¢in
cesitli istatistiksel analizler yapilmistir. Yapilan analiz ve testler kapsaminda elde edilen

sonuclar asagidaki gibidir:

1. Arastirmada 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarinin is tatmin
diizeyleri arasindaki iliskiye bakilmis olup, boyle bir iliskinin pozitif yonde yiiksek
diizeyde gergeklestigi tespit edilmistir. Dolayisiyla pozitif diizeydeki giicli iliski
sebebiyle H; hipotezi desteklenmistir.

2. Aragtirmada cinsiyet degiskeninin yOneticiye giiven algisini ve is tatminini
farklilastirnp ~ farklilastirmadigina  bakilmis  olup, boyle bir farklilasmanin
gerceklesmedigi  tespit edilmistir.  Dolayisiyla H, hipotezi  yeterli kanitla

desteklenmemistir.

3. Arastirmada yas degiskeninin yoOneticiye gliven algisini ve is tatminini
farklilagtirip farklilagtirmadigina bakilmis olup, is doyumunu farklilastirdigi, yoneticiye
giiven algisinda ise boyle bir farklilasmanin gerceklesmedigi tespit edilmistir.

Dolayisiyla Hs hipotezi kismen desteklenmistir.

4. Arastirmada medeni durum degiskeninin yOneticiye giiven algisini ve is
tatminini farklhilastirip farklilagtirmadigina bakilmis olup, 6gretmenlerin yoneticilerine
duyduklar1 giiven algilarinm1 farklilastirdigi, is doyumunu ise farklilastirmadigi tespit

edilmistir. Dolayisiyla Hy hipotezi kismen desteklenmistir.
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5. Arastirmada kidem degiskeninin yOneticiye giiven algisini ve is tatminini
farklilagtirip farklhilagtirmadigina bakilmigs olup, kidem yillariin is tatminlerini
farklilastirdigi, yoneticiye giiven algisinda ise boyle bir farklilasmanin olusmadig: tespit

edilmistir. Dolayistyla Hs hipotezi kismen desteklenmistir.

Sonug olarak Hj hipoteziyle giiven ve tatmin kavramlarinin birbirinden bagimsiz
diisiiniilemeyecegi ve giiclii diizeyde pozitif yonde iliski i¢erisinde oldugu, Hs, Hs ve Hs
hipotezlerine bagli olarak da 6gretmenlerin bazi sosyo — demografik 6zelliklerinin de
yoneticiye giiven ve is tatminine yonelik etkileriyle farklilasma yarattigi ortaya

konulmustur.

5.2. Oneriler

“Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarinin is tatmini {izerine
etkisi” konulu aragtirmanin bulgularina dayali olarak gelistirilen 6neriler asagidaki gibi

siralanabilir:

1- Ogretmenler ve yoneticiler arasinda giivenin gelisimini en iist seviyeye
¢ikarabilmek icin etkin iletisim kanallarinin kullanimima 6zen gosterilmelidir. Ozellikle
giiler yliz ve selamlagma gibi davraniglarin mutlak suretle uygulanmasi, karsilikli
iletisimin temel unsurlarindan birini olusturmalidir. Bu amagla okul igerisinde iletisim

kanallarinin ve beden dilinin etkin kullanim1 amagli hizmet i¢i toplantilar yapilmalidir.

2- Hem kurum i¢inde hem de kurum disinda yalniz kurum ogretmenleri ve
yoneticilerinin  katilacagi  sosyal faaliyetlerin (gezi, 0©zel glin yemekleri)
gerceklestirilmesine  Orglitsel gilivenin  gelisimi  agisindan  6zen  gosterilmelidir.
Ogretmenlerin is doyumlarmin saglanmasina yonelik 6zel giinlerinin hatirlanarak gerek
sozel gerekse davramis boyutunda Onemi yOneticiler tarafindan Ogretmenlere ifade

edilmelidir.

3- Ortadgretim okullarinin digindaki egitim kurumlarinda da benzer konular

arastirilip glivensizlige ve tatminsizlige yol agan nedenler ortadan kaldirilabilir.
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4- Orgiitsel giiven kavramiin énemi, ydnetici ve dgretmenlere ¢esitli seminer ve
toplantilar ile aktarilmalidir. Ayrica yoneticilere 6gretmeni destekleyen, saygi duyan,
gorlslerine deger veren, ayrimcilik yapmayan yonetici profilinin 6zelliklerinin

anlatilacag1 6zel seminerler ve hizmet i¢i faaliyetler verilebilir.

5- Okul yoneticilerinin okul i¢inde ve disinda alacaklar kararlarda 6gretmenleri
yonetime daha aktif diizeyde katmalar1 Ggretmenlerin yoneticiye duyacagi giliven
acisindan olumlu bakis agis1 olusturacaktir. Yapilacak uygulamalarda ve faaliyetlerde
Ogretmenlerin fikirlerine bagvurmalar1 saglanmali ve bu amagla yasal diizenlemeler

yapilmalidir.

6- Yonetici ve Ogretmenlerin ortak zaman gecirebilecekleri  okul
organizasyonlarinin gergeklestirilmesi ve bu organizasyonlarin hazirlanmasinda tiim

Ogretmen ve yoneticilerin birlikte gérev almasi saglanmalidir.
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EKLER

EK-1. ANKET FORMU

Bu 6l¢me aract, “Ogretmenlerin yoneticilerine duyduklart giiven algilarinin is tatmini iizerine
etkisini belirlemeye” yonelik dizenlenmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel bir arastirmanin
veri tabanint olusturmak icin kullanilacaktir. Arastirmaya gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiir
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ederiz.

1-Yaginz:

| 020-25 | 026-30 | 031-35 [136-40 [ 41 ve iizeri
2-Cinsiyet:

| U Bayan | U Bay

3-Medeni Durumunuz:

| O Evli | O Bekar

4-Kidem yiliniz:

| 001yl | 025 yil | 06-10 yil | D11-15 vl | 0016 yil ve iizeri

5-Bu okuldaki ¢aligma yiliniz:

[ 001yl | 025 | 06101 | 01115y | 016 yil ve iizeri

ASAGIDAKI IFADELERE CEVAP VERIRKEN YONETICINIZI - . . . .

DUSUNEREK ISARETLEME Y APINIZ. % 5 g g g g 52

Yoneticim, 23 35 % S| 32 E g
1 | Ozel yasantisini is yasamindan ayirabilir. 1 2 3 4 5
2 | Kurum iginde nemli oldugumu hissettirebilir. 1 2 3 4 5
3 | Teknik agidan donanimlidir. 1 2 3 4 5
4 | Sorumlulugunu aldig islerin hesabini verebilir. 1 2 3 4 5
5 | Iyi egitim almustir. 1 2 3 4 5
6 | Opretmenler arasinda etkin bir gérev dagilimi yapabilir. 1 2 3 4 5
7 | Kurum i¢inde kendimi rahat hissetmemi saglar. 1 2 3 4 5
8 | Adil ve tarafsizdir. 1 2 3 4 5
9 | Karar alirken 6gretmenlerin goriiglerini alir. 1 2 3 4 5
10 | Ogretmenlerin dnerilerini dinler. 1 2 3 4 5
11 | Yalan sdylemez. 1 2 3 4 5
12 | Isimle ilgili sorumluluklarimda ve gérevimde bana giivenir. 1 2 3 4 5
13 | Birlikte alinan kararlara uyar. 1 2 3 4 5
14 | Benimle olan iligkilerinde saygili ve samimi davranir. 1 2 3 4 5
15 | Anlayighdur. 1 2 3 4 5
16 | Okula katkim konusunda bana destek olur. 1 2 3 4 5
17 | Kendisine giivenir. 1 2 3 4 5
18 | Biz bilinciyle hareket eder. 1 2 3 4 5
19 | Insana deger verir. 1 2 3 4 5
20 | Bilgi ve tecriibelerini paylasir. 1 2 3 4 5
21 | Bilgi saklamaz. 1 2 3 4 5
22 | Ogretmenlerin fikirlerine deger verir. 1 2 3 4 5
23 | Yapilan isi takdir eder. 1 2 3 4 5
24 | Bazi ortamlarda dgretmenlerin yaptig1 isi one ¢ikarir. 1 2 3 4 5
25 | Sicakkanlhdir. 1 2 3 4 5
26 | Deneyimlidir. 1 2 3 4 5
27 | Okulun hedeflerine ulagmak icin beni arag olarak degil, insan olarak goriir. 1 2 3 4 5
28 | Takim caligmasina uygundur. 1 2 3 4 5
29 | Caliganlarinin inisiyatif kullanmasina imkan tanir. 1 2 3 4 5
30 | Caliganlarina geri bildirim verir. 1 2 3 4 5
31 | lletisime agiktir. 1 2 3 4 5
32 | Pozitiftir. 1 2 3 4 5
33 | Yaraticidir. 1 2 3 4 5
34 | Ogretmenlerin problemleriyle ilgilenir. 1 2 3 4 5
35 | Huzur verir. 1 2 3 4 5




36 | Calisanlarini korur. 1 2 3 4 5
37 | Ilkelidir. 1 2 3 4 5
38 | Ogretmenleri birbirine diisiirmez. 1 2 3 4 5
39 | Kendi stresini ve i¢ ¢eligkilerini personeline yansitmaz. 1 2 3 4 5
40 | Karsisindakinin eksikliklerinden faydalanmaz. 1 2 3 4 5
|l @ | A 5
A o3 o | = 8
21225 |~
ASAGIDAKI IFADELERE CEVAP VERIRKEN = S | = "'CJ g
[SINizi DUSUNEREK CEVAP VERINIZ. g | "2 |H €| 8
g .8 .g = =
FIEIE|R]
o | = | B 4

= z
1 Yapilan isin beni her zaman mesgul etmesi 1 2 3 4 5
2 Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi 1 2 3 4 5
3 Avra sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi 1 2 3 4 5
4 Toplumda “saygin kisi” olma sansini vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
5 Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi a¢isindan 1 2 3 4 5
6 Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
7 Vicdani sorumluluk tagima sansini bana vermesi bakimimdan 1 2 3 4 5
8 Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
9 Bagkalari igin bir seyler yapabildigini hissetme agisindan 1 2 3 4 5
10 Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verme agisindan 1 2 3 4 5
11 Yeteneklerimi kullanma sansi olmasi agisindan 1 2 3 4 5
12 Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan 1 2 3 4 5
13 Yapilan is karsiliginda alinan {icret agisindan 1 2 3 4 5
14 Terfi imkan1 olmasi agisindan 1 2 3 4 5
15 Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat kullanma serbestligi vermesi agisindan 1 2 3 4 5
16 Isi yaparken kendi yontemlerimi kullanma serbestligi agisindan 1 2 3 4 5
17 Caligma sartlari agisindan 1 2 3 4 5
18 Calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlasabilmeleri agisindan 1 2 3 4 5
19 Yapilan isin takdir edilip edilmemesi ag¢isindan 1 2 3 4 5
20 Yapilan is karsiliginda duyulan bagari hissi agisindan 1 2 3 4 5




