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OZET
OGRETMENLERIN KiSILIK OZELLIKLERi VE ORGUTSEL

SESSIZLIiK iLE MESLEKI DOYUM ILiSKiSI
Serdar Recep SENEL
Yuksek Lisans, Egitim Yo6netimi ve Denetimi
Tez Damigmani: Dog. Dr. Mustafa Yilksel ERDOGDU
Ekim- 2019,120+ X sayfa
Bu arastirma 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile orgiitsel sessizlik ve mesleki
doyumlar arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin
evreni, 2016-2017 Egitim Ogretim yilinda Istanbul ili Esenyurt ilgesindeki
devlet okullarindaki 374 O6gretmenden olusmaktadir. Arastirmada; Kisisel
Bilgi Formu, Orgiitsel Sessizlik Olgegi, Mesleki Doyum Olgegi (GAO), Bes
Faktor Kisilik Testi Olgegi uygulanmistir. Kadinlar ile erkekler arasinda kisilik
Ozellikleri  puanlar1  bakimindan istatistiksel olarak anlamli  fark
bulunmamaktadir. Kadinlar ile erkekler arasinda meslek doyumu puani
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir. Simif
ogretmenlerinin mesleki doyumu brang 6gretmenlerine gore anlamli bir sekilde
yuksektir. Gruplar arasindaki farkin anlamliligi i¢in yapilan teste gore 11-15
yil ¢alisanlarin 6z disiplin algis1 ve duygu algis1 diger kidemlere gére daha
olumlu algilanmaktadir. Katilimcilarin kisisel ozellikler algilari, mesleki
doyumlar1 ve orgiitsel sessizlik diizeyleri genel olarak yuksektir. Bu durum
ogretmenlerin kisilik 6zellikleri ile mesleki doyum ve oOrgiitsel sessizlikleri
arasinda bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Meslek Doyumunu en fazla

Izolasyon etkilemekte iken en az Gelisime Agiklik etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: kisilik, orgiitsel sessizlik, mesleki doyum



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS’ PERSONALITY
TRAITS AND ORGANIZATIONAL SILENCE AND JOB
SATISFACTION

Serdar Recep SENEL
Master, Educational Management and Supervision
Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. Mustafa Yiiksel ERDOGDU
October-2019, 120 +X Pages

The main purpose of this study is to measure the relationship between teachers'
personality traits and organizational silence and job satisfaction. The population of the
research consists of 374 teachers in the public schools in Esenyurt district of Istanbul
province in the 2016-2017 academic year. In the research, literature survey and survey
method which is one of the scientific research methods were used. In the study;
Personal Information Form, Organizational Silence Scale, Job Satisfaction Scale
(VAS), Five Factor Personality Test Scale were applied. There was no statistically
significant difference between men and women in terms of personality traits scores.
There was no statistically significant difference between men and women in terms of
occupational satisfaction score. The professional satisfaction of the classroom teachers
is significantly higher than the branch teachers. According to the test conducted for the
meaningfulness of the difference between the groups, self-discipline perception and
emotion perception of employees between 11-15 years are perceived more positively
than other seniorities. Participants' perceptions of personal characteristics, professional
satisfaction and organizational silence were generally high. This shows that there is a
relationship between teachers' personality traits and job satisfaction and organizational
silence. While isolation affects the job satisfaction the most, openness to the

improvement affects the job satisfaction the least.

Key Words: Personality traits, organizational silence, job satisfaction
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BOLUM I
1. GIRIS

Bu bolimde arasgtirmanin problemi, amaci ve Onemi, sorulari, varsayimlari,

siirliliklart agiklanmis ve kullanilan kavramlarin tanimlamasi yapilmistir.
1.1. Problem Durumu

Antik caglardan giinlimilize insanlar, hayatta kalmak i¢in bircok faaliyette
bulunmustur. Basit faaliyetlerle baslayan meslekler, zaman iginde giderek daha
karmagik hale gelmistir. Toplumun yapisindaki degisimin, ortaya c¢ikan bilgi ve
meslegin yeni bilgi ve teknolojisi ortaya ¢ikmistir. Zamanla ortaya ¢ikan bu alanlar
mesleklerin tiirlinii ve kalitesini degistirmis ancak calisanlarindaki beklentileri,
ihtiyaclart ve davramiglarindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarmustir. Belirli bir alanda
caligmak, bagkalarinin yararina bir seyler liretmek ve bundan faydalanabilecek baska
bir sey elde etmek amaci mesleklerin kaynagidir. Siirekli olarak insan gidasi ile
tilkkettigi enerjiyi tiiketmeye, kapasitesini kullanmaya ve gelistirmeye calisir, icinde
yasadigi diinyay1 anlamaya ve onu kendi amaglar1 igin degistirmeye ¢alisir (Kuzgun,
2000).

Insanlar hedeflerine ulasmak icin cesitli cabalar harcarlar. Davranislarin amaci
gereksinimleri yerine getirmektir. Her davranigin arkasinda gereksinimler vardir ve
davranis bu gereklilikleri ele almak i¢cin makuldir. Bu gereksinimler fiziksel veya
psikolojik olabilir (Dilekmen, 2005). Meslegin insanlarin yasaminda merkezi bir rolii
vardir. Insan hayatinin biiyiik bir zamanin1 kapsayan meslek, aym zamanda insanlarin
yasam tarzlarimi belirlemek igin finansal bir temel olusturur. Bu nedenle meslek,
bireyin memnuniyetine ve memnuniyetine katkida bulunacak sekilde olmalidir
(Tsigilis, Zachopoulou ve Grammatikopoulos, 2006: 256). Meslegin dogru bir karar
ile dogru segilebilmesi durumunda, bireyin psikolojik, fizyolojik ve sosyal

ihtiyaglarin1 daha iist diizeyde karsilamak miimkiin olabilir (Yesilyaprak, 2005: 192).

Bireylerin mesleklerini doyurmak ve islerini verimli bir sekilde yapabilmek igin
mesleklerini yerine getirebilmeleri 6nemlidir. Hayat sadece ekonomik olarak degil,
psikolojik olarak da 6nemlidir. Bireylerde is doyumu yiiksek ise olumlu, diisiik ise
olumsuz tutum gostermektedir (Gezer, Kaya ve Kose, 2007: 26).



Calisan memnuniyeti, insanlarin iglerinin ve iglerinin genel olarak farkli yonlerini nasil
algiladiklar1 olarak tanmimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, memnuniyet, bireyin
karsilasilan ¢esitli durumlar hakkindaki genel tutumu olarak ifade edilebilir (Spector,
1997: 2). Insanlar ¢alistiklari meslekle sosyal statiide yer edinir. Calisma giici ve
yasam seviyesi lizerinde etkisi olan gelir kosullart meslek ile 6nemli dl¢iide iliskilidir.
Insanlarin yasama organina kars1 tutumu, kesinlikle ¢alisma ortamina ve ¢evreden

sagladigi maddi ve manevi doyuma baglidir (Tortop ve digerleri, 2007: 256).

Ogretmenlik meslegi, bir toplumu giincel ve ¢agdas yapan mesleklerin basinda gelir.
Ogretmenlerin davranislari, toplumun gelecegini sekillendirerek, genc nesillerin
yetistirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, 6gretmenlik meslegini
secmek ve hizmet etmeden 6nce istenen davraniglart benimsemek ¢ok 6nemlidir. Bu
durumu etkili bir sekilde gergeklestirmek i¢in, davraniglarinda etkili oldugu diisiiniilen
ogretmenlerin psikolojik ihtiyaclarin1 ortaya koymak, davraniglari anlama ve
yonlendirmede ¢ok dnemlidir. Ciinkii bireyin profesyonel doyum saglamak i¢in tatmin
olmasi gereklidir (Dilekmen, 2005: 9-11).

Okullarda o6grenmenin kalitesinde ¢esitli faktorler rol oynamaktadir. Sinifta
O0grenmenin kalitesi, 6gretmenin hedefleri koymasina, sinifi diizenlemesine, igerigi
diizenlemesine, 6grenme-6gretme siirecini organize etmesine, 6grencilerin sonuglarini
degerlendirmesine, geribildirim ve diizeltme gibi baz1 faaliyetleri gergeklestirmesine
baghdir. Ogrenmenin kalitesi {izerinde biiyiik neme sahip olan bu faaliyetlerin, belirli
bir disipline gore yurutilmesi gerekir. Birey pratikte sadece dogustan gelen
yeteneklerini gelistirebilir. Disiplin pratigi yapmak, yasam boyu insan olmak demektir

(Sisman, 2002: 155).

Ogrenci olma davranisi, insanin ihtiyaglarini karsilayan bir memnuniyetle sona ererse,
davranig sikliginin arttigi sdylenebilir. Bu profesyonel etkinliklerin gerektirdigi
becerilere sahip olmakla mimkindir. Bu nedenle, beceri diizeyi ile mesleki tatmin
arasinda bir iliski oldugunu belirtebiliriz. Is tatmini, bireyin is seviyesiyle olan yetenek
seviyesinin basit bir islevi degildir. Aksine, is tatmini, genel memnuniyet gibi
pozisyonun gereklilikleri ile kisinin yetenekleri arasinda bir etkilesim olarak ortaya

¢ikmaktadir (Kuzgun, 2000: 43).

Turkiye'de 6gretmenlik meslegi cok kutsal bir meslektir. Cumhuriyetin ilk yillarindaki

durumu korunamamustir ve 6zellikle 1970'ler i¢in gelir diizeyi dlismiistiir. Gilintimiizde
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o0gretmenler gegim sikintis1 nedeniyle ikinci bir iste ¢alisiyorlar ve sayilarinin artmasi
nedeniyle devletin bu grubun ihtiyaglarini karsilamada zorluklart oldugu belirtiliyor.
Bu baglamda, 6gretmenlerin mesleki memnuniyetini ve iletisimini ebeveynleriyle ve

cevreleriyle iletmekte yetersiz kaldiklart belirtilmektedir (Kilig, 2009: 151).

Glinimiizde 6gretmenler yeni bilgi ve kiiltiirlerle siirekli iletisim halinde olmakla
birlikte, alanlarindaki ve alanlarindaki degisiklikleri takip edemedikleri ve kendilerini
yenileyecek kiiltiirel yogunluklari, talepleri ve gelismeleri gosteremedikleri
belirtilmektedir. Ogretmenlerle yapilan goriismelerde, bu tutumlarin ekonomik
nedenlerden kaynaklandig: goriilmiistiir. Bu gerekge gegerli olsa bile, gegerli bir sebep
olarak degerlendirilmemelidir (Kili¢, 2001: 101).

Ogretmenlik mesleginde birtakim eksikliklerin olmas1 dogaldir. Ancak, bu
yetersizliklerin Gstesinden gelmenin en 6nemli belirleyicisi olarak, kisinin isi yapmay1
sevdigi ve sectigi sOylenebilir. Se¢ilen meslegin, ¢alisanin ve ¢alisanin meslegi anlik
ihtiyaglarin dikkatinden olumsuz yonde etkilenebilir. Ogretmenlerin ihtiyaglarini
karsilamak oOncelikle Ogretmenlere olan ihtiyacin belirlenmesine ve bu yodnde
yiiksekdgretim programlarinin diizenlenmesine baglidir. O kadar ki; MEB ve YOK
19901 yillarda 48.000 kisiye ziraat miihendisi, veteriner veya antropolog olarak
egitim vermis ve daha sonra bunlari sinif 6gretmenleri olarak atamistir (AkyUz, Y.
1998). Universitelerde sunulan programlarin Sgrencinin ilgi ve yeteneklerine
uygunlugu, uygun adaylarin bu programlara yerlestirilmesine baglidir. Adayin alanla
ilgilenmemesi ve program i¢in ¢aligmay1 diisinmemesi, adaya verilen programin
verimliligini olumsuz yonde etkileyecek ve kaynaklarin yetersiz kullanilmasina yol
acacaktir (Ozden, 2005: 25). Biitiin mesleklerde oldugu gibi, &gretmenlik
meslegindeki en O©nemli hedeflerden biri ¢alisanlarin  verimlilik diizeylerini
arttirmaktir. Bir organizasyonda istenen etkinligi saglamak i¢in ¢alisanlarin istekliligi
arttirllmahidir (Dilekmen, 2005: 9). Mesleki faaliyetlerde bulunmak icin gerekli
becerilere sahip olma becerisi basariya, diisiik yetenek diizeyindeki basarisizliga yol
acar. Basarisiz olan kisi iste tatmin olmayacaktir. Bu acidan, 6gretmenligin
gerektirdigi genel ve 0Ozel yetenekler ile Ogretmenlik mesleginden elde edilen

memnuniyet arasinda bir iliski oldugu soylenebilir (Akbaba, 2002).

Ogretmenlik meslegindeki basar1 kavrami baglaminda, egitim gdrmiis 6grencilerin

topluma uyum saglayacak sekilde egitildikleri goriilmektedir. Bu dogrultuda



Ogrenciye yonelik programlarin gelistirilmesi son derece 6nemlidir. Ancak g6z ardi
edilmemesi gereken husus, egitim sisteminde yapilan tiim degisikliklerin merkezdeki
ogretmenler olmasidir. Ogretmenlerin egitim uygulamalarinda akademik bilgiye sahip
olmalar1 gerekli ancak yeterli degildir. Bu konuda Ergetin (2004) o6gretmenlik
mesleginin bir sevgi meslegi oldugunu vurgulamaktadir. Ogretmenlik mesleginde
insan sevgisi, sabir, hos goriiniim, cosku, heyecan, 6grenci sorunlari ve acilarin oldugu
bir meslektir. Ogretmenlerin bu agir yiikii iistlenmeleri i¢in dncelikle kendileriyle
barisik, mesleklerini seven, mesleklerinden zevk ve memnuniyet alan bireyler olmalari

gerekir.

Literatiirde Ogretmenlik mesleginde memnuniyeti etkiledigi diisiiniilen bir¢cok
degisken vardir. Ucretler, terfi ve gelistirme tesisleri, calistiklar1 okulun yapisi,
okuduklar1 sinifin atmosferi, meslekte gecirdikleri zaman, 6grenci davranisi, cinsiyet,
1s arkadaslari, sosyal ihtiyaclar, 6gretmenlerin egitim diizeyi gibi degiskenler arastirma
konusu olmustur (Karahan, 2006). Yukarida verilen bilgiler 1s1ginda bu arastirmanin
temel problemi &gretmenlerin kisilik ozellikleri ve orgltsel sessizlik ile mesleki

doyum iliskisini ortaya koymaktir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; 6gretmenlerinin kisilik 6zellikleri ve orgiitsel sessizlik ile

mesleki doyumlari arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.
Aragtirmanin alt amaglar1 agagidaki gibi siralanmustir;

1.Arastirmada kullanilan 6lgme araglarinin betimsel istatistikleri hangi diizeydedir?

2. Aragtirmada kullanilan kisilik 6zellikleri, orgiitsel sessizlik ve mesleki doyum

6l¢eklerinden elde edilen puanlar arasindaki iliski hangi dizeydedir?
3.0gretmenlerin kisilik dzellikleri ile orgiitsel sessizlik ve mesleki doyumlar;

a) cinsiyet

b) medeni durum
c)brans

d) yas

e)kidem



f) calisma siiresi bakimindan gruplar arasinda anlamli farkliliklar var midir?

4. Kisilik 6zellikler ve drgutsel sessizlik mesleki doyumu yordamakta midir?
1.3. Arastirmamin Onemi

Kuskusuz, egitim sistemleri gelistirmedeki en 6nemli gérev 6gretmenlerdir. Gelecegin
mimarisi olarak ifade edilebilecek bu gorevi yapacak Ogretmenlerin mesleklerini
isteyerek segcmeleri, mesleklerine karsi olumlu bir tutum sergilemeleri ve gelistirmeleri
gerekir. Ogretmenlik mesleginin verimliliginin yillar sonra insan unsurunun
tiriinlerinde goriilmesi, 6gretmenlerin mesleklerinden tatmin olmalarin1 gerekli
kilmaktadir. Cilinkii 6gretmen okuluna, kendisine, sinifa ve simifindaki 6grencilere
faydali olmak siirekli bir gelisim iginde olacaktir. Ogretmenlerin meslekte
karsilagtiklar1 zorluklar ve engeller biiyilk Ol¢iide profesyonel memnuniyetle

giderilebilir.

Ogretmenlerin mesleklerini saglikli yiiriitebilmesi, 6grencilerle etkilesimin verimli
olmasi kuskusuz onlarin mesleki doyuma sahip olmalar1 ile miimkiindiir. Mesleginde
doyum bulamayan 6gretmenlerin egitime verimli katki sunmalar1 beklenemez. Bu
baglamda o6gretmenlerin mesleki doyumunu etkileyecek degiskenlerin iyi ortaya
konulmasi 6nemli goriilmektedir. Bu arastirma da 6gretmenlerin kisisel 6zellikleri ve
orgilit icinde otoriteye karst direng gostermemesi olarak bilenen sessizlik
davraniglarinin mesleki doyum ile iligkisi arastirilacak ve mesleki doyumu bu
degiskenlerden hangilerinin daha fazla etkiledigi ortaya konularak gerekli 6nlemlerin
alinmasi1 konusunda arastirma bulgular1 yol gosterici olacaktir. Bununla birlikte
arastirma bulgularinin mesleki doyum konusunda farkindaligi artiracagi ve
arastiricilara bu konu {izerinde calisma yapmalart konusunda rehberlik edecegi

disiinulmektedir.
1.4. Varsayimlar

Arastirmanin baglh oldugu varsayimlar sunlardir:

1. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, arastirmadaki Olgek sorularmi igtenlikle
yanitladiklar1 ve gerg¢ek goriisleri oldugu varsayilmistir.

2. Kisisel Bilgi Formu”, “Orgiitsel Sessizlik”, “Mesleki Doyum”, “Kisilik Testi ” nin

Orneklemi olusturan tiim §gretmenlere ayni kosullarda uygulandigr varsayilmistir.



1.5. Simirhliklar

1.Arasgtirmanin alanina giren konular 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri, mesleki

doyum ve Orgutsel sessizlik diizeyleri,

2 Esenyurt ilgesindeki okullarda gorevli 6gretmenler ile sinirhidir

1.6. Tamumlar

Kisilik: bireyin bir birlik icinde siirekliligi ve cevresine uyum saglama seklidir

(Basaran, 1991: 64).

Orguitsel sessizlik: Orgutsel sessizlik kavrami Pinder ve Harlos (2001); isgdrenlerin,
orgiit ile ilgili konulara iliskin fikirlerini, 6rgiit yoneticilerine bilerek ve isteyerek

sOylememesi olarak tanimlanmaktadir (Akt. Kolay, 2012:7).

Orgut: Orgit, belli hedeflere ulasmak amaciyla bir insan grubunun ¢alismalarim
diizenleyen (Geng, 2007), insanlar arasinda onceden planladiklari, is bolimi ve

gorevlendirmelerin bulundugu, koordinasyonlu olarak ¢alistiklar1 yapidir.

Is Doyumu: Isgorenin bizzat kendisi, iicret, ¢alisma kosullari, yiikselme ve gelisme
olanaklari, birlikte ¢alisan kimseler ve orgiitsel ortam (6rgiit ve yonetimi, 6nderlik
bicimleri, iletisim modelleri vb.) gibi is boyutlarina iliskin degerleri (istek, arzu ve
amac vb.) ile isgdrenin, bu degerlerinin isinde kazandirilmasi derecesine iligkin

algilamalar arasindaki farkin bir islevi olarak tanimlanabilir (Balc1, 1985).

Mesleki Tutum: Yavuz (2003), Ayn1 meslegi yapmakta olan bireylerin mesleklerine
iliskin ortak davranislar gelistirmesi ve gostermesi meslege iliskin tutumlar olarak

ifade edilebilir’ demektedir.



BOLUM II

2. KISILIK KAVRAMI VE OGRETMENLERDE KiSILiK
OZELLIKLERIi

2.1.1. Kisilik Kavramm

Kisilik, bireyde i¢ ve dis diinyasinin olusturdugu kendine has, yapilandirilmis, tutarl
bir iliski bigimidir (Ciliceloglu, 1998: 404). Kisilik, bireyin bakis agisinin 6zelliklerini
tiim ilgi alanlarina, tutumlarina ve yeteneklerine sahip bir kavramdir (Yavuzer, 1996:
170).Bir kisiyi digerinden ayiran fiziksel-zihinsel 06zelliklerin butinu olarak
tanimlanan kisilik kavrami, bireyin digerleriyle iliskilerinde tepkisini ve kendini ifade

etmesini icerir (Koknel, 1985: 20-21).

Giinliik yasamda kisilik sik¢a kullanmilan bir kelimedir. Insanlar1 birbirinden ayirt
etmek, Ozelliklerini ifade etmek, duygularimi ifade etmek igin "kisilik" kelimesini
kastediyoruz. Aslinda kisiligi yapan biyolojik ve ruhsal unsurlar ¢ok ¢esitlidir. Duygu,
algi, 6grenme, konusma, ifade, hafiza, yargi, diisiince, zeka, motorlu tepkiler
(hareketler), duygu tepkileri, imgeler, kiyafetler, davranig 6zellikleri, ahlak bi¢imleri
Ve inang, bir kisiden digerine biraz degisen ve hepsini birlestiren kisinin unsurlaridir

(Eren, 2001: 40).

Insanlar1 birbirinden ayiran sey, kendilerini ve etrafindakileri, kendileriyle olan
goriiglerini, onlarla iligkilerinin diizeylerini ve tepkilerini igeren ¢esitli ortamlarda

kendini gosteren fiziksel, entelektlel ve ruhsal 6zelliklerdir.

Bireyler fiziksel goriiniimlerinde, davramis ve davramislarinda farklilik gosterir.
Olaylar, insan hareketlerinin, duygulariin ve fikirlerinin farkli oldugunu
gostermektedir. Bireysel farkliliklarin gesitli nedenleri vardir. Yalnizca aym kiiltiirti
alan, ayni ailede yagayan ve ayni grupla ¢alisan kisiler ayn1 davranisa sahip olsalardi,
bu degisikliklerin nedenlerini ¢evresel kosullarin farkli olmasina baglayabilirdik.
Fakat her bireye, kendine 6zgii bir 6zellik kazandiran 6nemli unsurlar; Alman egitimi,

duygusal yasam, organik yap1 ve gevre kosullaridir (Eren, 2001: 40).



Insanlarin duygularini, diisiincelerini, algilarini, tutumlarini ve davranislar: arasindaki
farklar, kisiliklerini belirler. Kisilik, her bir kisi i¢in duygular, diistinceler, algilar,

tutumlar ve davranig kaliplarinin tiimiine verilen addir.

Karakter ve mizag kelimeleri ¢ogunlukla kisilik olarak kullanilir. Mizag, bir insanin
duygusal ve harekete bagli yasaminin 6zellikleri olarak diistiniilmelidir. Kisiligin

tamamini degil, 6nemli bir yiizii olusturur (Yavuzer, 1996: 170).

Kisilik kavrami ayni anlamda en yaygin kullanilan kelime karakteridir. Karakter;
Bireysel davraniglarin biitliniidiir ve ¢evrenin fiziksel, duygusal ve zihinsel aktivitesine
verilen degerdir. Kisinin Karakteri, bireysel 6zelliklerin yasandig1 ¢evresindeki deger

yargilarinin olusumudur (Koknel, 1985: 20-21).
2.1.2. Kisiligin Tanimi

Insanlar neden davramslarim sergiliyorlar? Insanlarm kendi kisiligini bigimlendirme
secenekleri var mi1? Insanlar arasindaki benzerlik ve farkliliklarin sebebi nedir?
Insanlar1 &ngoriilebilir davranan nedir? Nigin tahmin edilemezler? Gizli bilingalt:
gucleri insanlarin davranislarini kontrol ediyor mu? Akil hastaligina ne sebep olur?
Kalitsal m1 yoksa gevresel mi? Yiizyillar boyunca, insan dogasini inceleyen filozoflar,
ilahiyatcilar ve disiiniirler her zaman bu sorular1 sordular ve hatta kisilerin temel bir
yapiya sahip olup olmadigini merak ettiler. Son zamanlara kadar, bliylik diistiniirler bu
sorulara tatmin edici bir yanit verme konusunda fazla ilerleme kaydetmediler (Feist ve
Feist, 2006). Kisilik konusu hala gizemi koruyarak, psikolojinin ana konularindan biri

olmaya devam ediyor.

Kisilik nedir? Sorunun cevabini aramadan once yabanci dilde kisilik kavraminin ortak
kokenine bakarsak, Yanbasti (1990: 9) soyle diyor: Kisilik teriminin diger dillerdeki
ortak kokeni “Persona Kisilik” kelimesine dayanmaktadir. Persona sodzciigiiniin
anlami, Latin'de tiyatro 6grencileri tarafindan kullanilan tnite Latince maskesidir.
Persona, Yunanca ile prosoponu ve Etruscan trphersu Person kelimeleriyle kokeni
akrabalik oldugu diistiniilmektedir. Yiliz maskesinin altindaki oyun sirasinda konusma
veya sarkilar maskenin i¢inden geldi. Birlik perseuna kelimesi, “bir basin birligi,
kelimeden gelistirilen anlam farklilasmasi ile ilgilidir. Personare, buglnki donem

hakkinda bize daha fazla ipucu verir.



Kisilik kuramecilariin kabul ettikleri bir kisilik tanimi1 yoktur. Bu kisiligin dogas1
geregidir. Kalitsal 6zelliklerin ve ¢evresel faktorlerin etkilesimi ile sekillenen kisiligin
tek bir taninmasini azaltmak ¢ok zordur. Biitiin teorisyenler tarafindan kabul edilen tek
bir tanim olmamasina ragmen, hem kisilik hem de bireysellik, kisilik davranislaridir.
Ozgiin 6zelliklerden ve nispeten kalici kisilik 6zelliklerinden olusan bir yap1 oldugunu
sOyleyebiliriz. Kisilik ozellikleri davramista kararliliga, zamana karsi davranista
tutarliliga ve davranista kisisel farkliliklara katkida bulunur. Her insan, digerlerine
benzer sekilde de olsa her bireyin apayr bir kisilige sahip oldugunu soyleyebiliriz.
Karakteristik ozellikler, mizag, dis goriiniis ve zekd, orijinal 6zellikleri kapsayan bir
bireyin 6zellikleri gibi (Feist and Feist, 2006) Kisilik tizerinde ¢alisan arastirmacilarin

kisiligi nedir? Sorunun cevaplarin listeleyebiliriz:

Allport kisiligi, bireyin kisisel uyumunu belirleyen dinamik bir psiko-fizyolojik sistem
organizasyonu olarak tanimladi. Eysenck'e gore, kisilik, insanin tiim ger¢ek veya gizli
davranis organizasyonlarini kapsar. Hem kalittm hem de cevresel faktorlerden
kaynaklanirlar ve karsilikli etkilesim ile sekillenirler (Yanbasti, 1990). Goldberg'e
(1993) gore kisilik; bireyin g¢evre ile etkilesimi sonucu sekillenen degismeyen
oOzellikleridir (Akt. Ydyen, 2016). Ciiceloglu'na (2009) gore, ici kisilik, bireyin i¢ ve
dis ¢evre ile kurdugu kendine 6zgi, tutarli ve yapilandirilmig bir iliski bigimidir.
Burger (2006) kisilige gore; Bireyin davranis kaliplar1 ve kisilerarast siiregler. Eren'e
(2004) gore kisilik, kisinin kendisi hakkinda gordigi fizyolojik, zihinsel ve ruhsal
oOzelliklerdir. Digerleri i¢in, birey toplumda belirli zelliklere ve rollere sahiptir. Baska
bir tanimlamaya gore, kisilik, farkli durumlarda kalic1 diisiince, duygu ve davranig
bicimidir. Bagka bir tanimlamaya gore, kisilik, bireyin davranisi, farkli durumlarda ve

farkl: zamanlarda kalic1 olan diisiince davranisi modeli olarak tanimlanabilir.

Kisilik kuramcilant kisiligi kendi kuramlarn dogrultusunda degisik sekillerde
tanimlasalar da, tanimlarin degismeyen noktalar1 vardir. Literatiir incelendiginde,
kisilige vurgu yapan ortak noktalarin cogu tanimda vurgulandig gériilmektedir (Inang

ve Yerlikaya, 2011) Kisilik taniminda;

e Kisisel farkliliklarin 6nemi vurgulanmaktadir.
e Kisilik, teorik yap1 veya organizasyon olarak kabul edilir.
e Kisilik, genetik ve biyolojik egilimleri, farkli ¢evresel kosullar1 ve sosyal

deneyimleri icerir.



o Kisilik, kisinin tutarli davranis kaliplandir.

Kisilik kavraminin genel 6zelliklerinden bazilar1 soyle siralanabilir (Erdogan,

1991):

e Kisilik tiim mevcut ve sonraki egilimlerden olusur.

e Kisilik, bu egilimlerin diizenlenmesidir. Dolayisiyla, bir egilim yapisindan s6z
edilir.

e Her bireyin kisisel 6zelligini bagkasindan farkli kilan degisenler vardir. Kisilik
kavrami, sayilamayan bir¢ok tiirii igerir.

e Kisilik egilimlerini ¢evreye uyarlar. Bagka bir deyisle, bir bireyin, degisik
cevresel etkenler altinda farkli tutum ve davraniglara sebep olan sosyal uyum
kavrami olarak ortaya ¢ikmaktadir.

e Her kisiligin kalitimsal bir tek karakteri vardir. Karakter kisiligin degismez bir
ogesidir.

e Kisilik davranislar1 yonlendirir ve yonetir. Anlam ve motiflerin bireylerden
farkli anlamlar1 vardir.

o Kisilik, bireysel denge iriiniidiir ve bireydeki normal zihinsel dengesinin
sonucudur. Bireyin zihinsel dengesi ne 6lgiide oldugu kadar esit derecede

normal bir kisilige sahip olacaktir.

Burger'e (2006) gore kisilik, tutarl davranis oriintiileri ve bireyden kaynaklanan kisisel

i¢i siiregler olarak tanimlanabilir. Bu tanim iki béliimden olugmaktadir.

[k boliim davranista tutarhiliktir. Davramslardaki tutarlilik, bireylerin davranislarmin
zamana ve duruma gore benzerligidir. Hem bugiin hem de gelecekte disa doniik bir
disa doniikliik olugturulmasini ve hem isyerinde hem de sporda rekabetci bir kisinin

rekabet etmesini bekliyoruz.

Ikinci kisim ig siireglerdir. Kisi i¢i siirecler, bireyin davranis ve duygularini etkileyen
ve etkileyen tiim duygusal, motivasyonel ve biligsel siirecleri kapsar. Ornegin, basa
¢ikma siire¢lerinin tehdide iliskin olarak nasil kullanildig1 ve bu islemlerin bireysel

farkliliklarla nasil etkilesime gectigi kisi i¢i siireclerle ilgilidir.

Kisilik tanimindaki tutarli davramis Oriintiileri ve kisi ic¢i silireglerin bireyden

kaynaklandig1 gercegi, ¢evresel faktorlerin kisiligi etkilemedigini gostermez. Cocuk
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yetistirmede ebeveyn tutumlari kisiligi etkiler ve olaylara verilen tepkiler duruma gore

degisebilir (Burger, 2006).
2.1.3. Kisiligi Olusturan Temel Faktorler

Teorisyenlerin kisilik kavrami konusunda ¢eliskileri vardir. Kisiligin olusumundaki

temel faktorlerin gruplandirilmasi asagidaki gibidir.
2.1.3.1. Bedensel (fizyolojik-biyolojik) faktorler

Bireylerin fizyolojik yapisi ile kisilik yapilarinin davranigsal tarafi ile kisilik arasinda
bir iliski bulunmaktadir. Kisilikle alakali arastirmalari bulunan teorisyenler, cinsiyet,

yas, viicut yapisi ve bireyin kisiligi arasinda bir iliski oldugunu savunurlar.

Cinsiyet ve yasa bagli davranislar kiiltiirel yap: tarafindan belirlenmesine ragmen,
cinsiyetin, yasin ve kisiligin arasinda bag kurmak mdmkin olabilir (Eren, 2004: 83-
85). Kisinin cinsiyetine gore yapabildikleri veya yapamadiklart davranislar kisilik
olusumunda etkilidir. Ayrica, toplumun degisik yas gruplarmin beklentileri ve
davraniglarinin arasinda bir uyum saglanacaktir. Bu tiir bir uyum ise, kisilik
Ozelliklerinin agiga ¢ikmasina da katki sunacaktir. Toplumlarin bazilari ¢gocuklarin ve
yashilarin korunmalar1 gereken gruplar oldugunu degerlendirirken, bazilar1 ise
cocuklarin egitilmelerinin gerektigi, yaslilarin ise zihinsel olarak kullanilmasinin
gerektigini savunmuglardir. Bu yaklagimlar siiphesiz yaslilardan ve genclerden
beklentileri etkileyecektir. Sonra kimlik ve yas arasinda bir baglanti kurmak

muUmkudnddir.

Yas i¢in farkli bir yaklagim ise yaslandikga bilginin ve deneyimin artacagi ve davranis
ve diisiincelerin yenilenecegidir. Bireyin kisiliginin zihinsel ve fiziksel yapis1 arasinda

yas grubuna gore bag kurmak mimkuindur (Luthans, 1995).

Psikologlara gore kisilik gelisimini strekli bir stirectir. Levinson, Hall, Argyris kisilik
gelisimini belirli yas donemlerine boldii. Daniel Levinson'a gore, dort statik donem
var (Ozkalp,1994).

Luthans (1995), bedensel gorinimdan digerleri tizerindeki etkisinin farkli olacagini ve

bu ylizden kisiligini etkileyecegini belirtmektedir.
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Viicut yapisinin tiim kisilik teorilerinde ana faktor oldugu belirtiliyor. Buna bir 6rnek,
Sheldon'm klasik teorisinin, viicut yapisi ile 6zel kisilik terapisi arasinda kesin bir
baglanti kurmak oldugu gergegidir. Birgok modern psikiyatrist Sheldon’dan farkli
olarak, fiziksel ozelliklerin en azindan kisilik iizerinde bir etkiye sahip oldugu
konusunda hemfikirler. Kalitimin insan olusumunda ¢ok 6nemli bir faktér olmasina
ragmen, gen bilimi tamamiyla anlasilmamis bir bolimddr. Hayvanlar Gzerindeki
arastirmalarin bircogu, psikolojik ve fizyolojik 6zelliklerinin genlerden aktarildigini
bulmustur. Tekrar; bazi1 davramis bilimciler, yapilan birgok c¢alismaya gore,
yoneticilerin de digerlerinden ayr1 disiindiigiinii gostermistir. Mintzberg, sol
yarimkiireyi planliyor; dogru yarimkiirenin yonetildigini ileri siirdii. Fizyologlar ve
psikologlar, biyolojik geri bildirim egitiminin sonuglarinin, bilingli kontrol yerine
beyin dalgas1 modelleri, mide salgilari, kan basinci diizensizlikleri ve cilt sicaklig1 gibi
biyolojik kontrollerden daha 6nemli oldugunu fark ettiler. Kisiligin biyolojik yonlerini
ele alan baska bir ¢alisma, etki analizi ve fiziksel 6zelliklerin olgunlagmasidir. Kalitim,
beyin ve biyo-geri bildirim iizerine yapilan arastirmalarin kisilik tizerindeki etkisini

ispatlamistir (Basaran, 2000).

2.1.3.2. Kilturel Faktorler

Her birey kiiltiirel bir yapiya sahiptir ve yasam boyunca bu yapi kisiyi etkiler. Kisinin
hedeflerini ve ¢ikarlarin1 kiltlrel degerler belirler. Hedefler ve menfaatler kisilik
olusumundaki faktorlerdir. Kiiltiirel yap1 ile beraber davranigsal 0Ozellikler
degisebilmekte ve gelismektedir. Gelenege gore, kisilik gelisiminde kultlrel
faktorlerin biyolojik faktorlere gore 6neminin daha ¢ok oldugu diisiiniilmektedir.

Kisiligin gelismesinde 6grenme, ¢ok 6nemli etkiye sahiptir (Cinar, 2000).
2.1.3.3. Aile Faktoru

Kisinin biiytidiigii ailesin ortami ve aile tiyeleriyle etkilesimi, kisilik olusumunda

onemlidir, etkin bir rol oynamaktadir (Ozkalp, 1993)

Luthans'a (1995) gore, aile gelisimi muhtemelen kisiligin ve ardindan sosyallesme

stirecinin gelisiminde en 6nemli faktordiir.
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Ebeveynlerin demokratik bir yapiya sahip olduklari, bitylimeleri daha rahat olduklari,
tarafsizlik kazandiklari, rasyonel davrandiklari ve daha aktif olmalarina ve daha kolay
sosyal iligkilere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Yine, ebeveynlerin ¢ocugun zihinsel
yapisini sekillendirmede etkisi oldugu tespit edildi. Aile Uyeleri deneyimlerini ¢gocuga
cesitli sekillerde aktardiklar icin aileyi biiyiitmenin yolu da belirleyici bir faktordiir.
Ayrica kisilik gelisiminde bireyin kardeslerinin de etkisi oldugu belirtiliyor (Ozkalp,
1993).

2.1.3.4. Sosyallesme Sureci (Sosyal Yapi ve Sosyal Sinif)

Yukaridaki belirtilen faktorlere ek olarak, bireyler, gruplar ve o&zellikle birey
etrafindaki kuruluslar, kisiligin gelismesinde buyiik bir etkiye sahiptir. Orgutsel
davranig bakimindan sosyallesme siireci bilyk bir 6neme sahiptir. Clinkl cocukluktan
cok biitin hayat siirer (Ozkalp, 1993).

Sosyallesmek, c¢alisan davramisini yorumlamanin etkili bir yoludur. Edgar Schein'e
gore, yonetimin bilgisi ve basarisi, organizasyonlarin birer sosyal sistem oldugunu
gercegini gdzeterek organizasyon etrafindaki giice odaklaniyor. Orgiitsel-sosyal giici
O0grenemez ve analiz edemezsek, temel yonetim sorumluluklarimizdan vazgececegiz

(Ozkalp ve Kirel, 2005).

Son c¢aligmalar, kuruluslarda sosyallesme taktiklerini kullanmanin hedefleri
vurdurabilecegini gostermistir. Degisik sosyallesme yontemleri, yeni adaptasyon icgin
baska yontemlerin kullanilmasina yol agmaktadir. Sosyallesme ilk olarak ailede
gorulir ve blyldukce ailenin bagka fertleri, ¢cocugun yakimindaki akrabalari, aile
dostlari, komsular1 ve sosyal ortami 6nemli bir rol oynamaktadir. Schein'e gore,
siirecin degerleri, norm ve davraniglart 6grenmeye izin veriyor. Kurulusun yeni
tyelerine, kurulusun bakis agisin1 ve galisma gruplarimi 6gretmek gerekir (Ozkalp ve
Kirel, 2005).

Personelin orgltsel sosyallesme 6zellikleri soyle 6zetlenebilir:

e Tutum, deger ve davranis farkliliklar
e Sosyallesmenin devamliligi
e Yeni is ve ¢alisma gruplariyla orgiitsel kurallara uyum saglama

e Yeni elemanlar ve onlarin yoneticileri arasinda kargilikli etkilesim
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e Ilk sosyallesme periyodunun ciddiyeti

Her bireyin egitim agisindan farkl olasiliklara sahip olmasi1 ve belli bir sosyal yapidaki
benzer gelisim faktorlerinin bulunmasi, kisilik farkliliklarinin olmasinda da bir
faktordiir.  Bireylerin  sosyal gruplara bagimlilik  derecesi, kisiliklerinin

sekillenmesinde 6nemli bir etkendir.

Bireyin baz1 6zellikleri, ait olduklar1 sosyal gruplarn veya gruplart bilmeden analiz
edilebilir (Ozkalp,1993).

2.1.3.5. Durumsallik Faktorii

Sosyallesme siireci durumsal faktorle yakindan ilgilidir. Bireyin kaltird, ailesi,
kisiligin sosyallesme siirecinde Onemli bir etkiye sahiptir. Fakat acil durum daha
onemlidir. Uzun ve yogun is uygulamalarinda ¢alisanlarin taleplerinin, kisiliginin ve
davranislarinin etkilendigi goriilmektedir. Ornegin, otorite ve basariya ihtiyaci olan bir
kisiye ihtiyaciniz varsa ve bur kisiyi yogun bir ¢alisma ortamina sokarsaniz, hayal
kirikligi olacak ve kisinin sadik ve sinirli hale gelmesi gorilecektir. Bu durumda
calismak, problemli olabilir. insan ve durumsalligin birgok kombinasyonu vardir ve
bireyin davranigini tam olarak bireyin ge¢mis gelisimine bakarak tahmin etmemiz

miimkiin olmayacaktir (Uyan, 2002).
2.1.3.6. Diger Faktorler

Kisiligin olusmasinda diisiiniilebilecek bes faktor disi, farkl: etkiler de bulunmaktadr.
Kitle iletisim araglar1, kitap, dergi ve genel olarak medya, artarak 6nem kazanmaktadir
(Basaran, 2000).

2.1.4. Kisilik Ozellikleri

Evrende milyarlarca insan oldugu gergegine ragmen, benzer kisilik 6zelliklerine sahip
iki kisi yoktur. Bu nedenle kisiligi degerlendirmek zordur ve bu nedenle kisiligi
yalnizca digardan go6zlenebilecek davranis ve tutumlarla tanimlamak yetersizdir.
Kisilik olusumunda etkili olan i¢ siirecler dogrudan gézlenemez. Bu islem dikkate
alimmalidir (Aksoy, 2009: 8) Kisilik, 6grenme ve anlama ile ilgili baz1 davramslari
birlestirerek olusan bir yapidir. Kisilik, birbiriyle iligkili bir¢ok sosyal davranisin hem

nedeni hem de sonucudur. Cunku kisilik sosyal bir yapidir ve sadece sosyal bir
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ortamdadir. Kisilik, ge¢cmis, simdiki zaman ve gelecegin bir birlesimidir. Bu
baglamda, kisiligin zamanla yakindan iliskili oldugu sdylenebilir. Kisilik, kolay
degigsmeyen esnek bir yap1 olarak kabul edilir. Her insan baz1 fiziksel 6zelliklerinden
dolay1 digerlerinden farkli oldugu igin, algi, diisiinme, yargilama ve hafiza gibi
degiskenlere gore kendine has nitelikleri vardir. Bu nedenle bilissel eylemlerdeki

Ozgiinlik kisiligin 6zelliklerinden biridir (Saritas, 1997: 536-537)

Kisilik,% 50 kalitimsal,% 35 ¢evresel ve% 15 egitimsel etkilerin sonucu olarak ortaya
¢ikmaktadir (Aytirk, 2011: 16) Bireylerin gosterecegi kisilik ozelliklerinin; agik
yirekli, iddiali, neseli, hasta, sabirsiz, telasli, rekabetci, kayitsiz gibi sifatlar olarak
ifade edilebilir. Kisilik ozellikleri ifade edilirken birgok sifattan bahsetmek
mimkunddr. Bu nedenle, kisiligi tanimlarken, arastirmacilar birbirine benzer ancak
bazi noktalarda tanim yaparlar. Kisiligin farkli bir dinamik yapisi olmasi, karmasik
yapida olmasi ve farkli disiplinler tarafindan incelenmesi, ulasilabilecek bir tanim

yapilmasini zorlastirmaktadir (Ozsoy, 2013: 7)

Kisilik, kisinin belirli bir durumdaki veya belirli olaylardaki tutumunun davranissal
yoni ve sureklilik dzellikleridir (Kasli, 2009: 7) Bireyin tutumunun davranigsal yoni
grubun diger iyeleriyle etkilesiminin sonucudur. Yoneticinin orgutsel ortamdaki
tutumunun davranigsal yonii, siirecte astlar1 etkilemek ve yonetmek i¢in sergiledigi
davraniglarin olgiilebilir ve degerlendirilebilir 6zellikleriyle ilgilidir (Saritas, 1997:
528) Oyle ki, bir insanin her 6zelligi bize o kisiyi anlamada ipucu veriyor. Kisinin
hafizasi, dis gorliniis, ses ve konusma tarzi, tepki, ilgi vb. Bunun gibi birgok 6zellik
bize bireyin kisiligi hakkinda bir dizi veri sunar (Durna, 2005: 276) Ornegin,
yonetisimdeki en 6nemli ti¢ kural bu ii¢ duygunun 6nlenmesidir. Bu duygular; korku,
nefret ve hakaret. insanlardan korkan bir insan, insanlar1 ydnetemez veya insanlardan
nefret eden veya kiiciik diisiiren insanlar, calisanlari yonetemez. Insanlarm
duygularina saygi duymak, insanliklarina saygi gostermek ve herkese karsi diiriist
davranmak gerekmektedir (Casson, 2003: 42) Bu olumsuz ya da olumlu tutum, kisilik

Ozelliklerine gore degismektedir.

Kisilik, bireyin topluma uyum saglamak i¢in belirli uyaranlara karsi gelistirdigi
diizenli ve siirekli davranig kaliplaridir. Ayrica, kisilik nispeten kalic1 6zelliklere sahip
olsa da, baglamsal kosullara gore gelisen dinamik bir strectir (Ozarslan, 2010: 17).

Her birey, onu digerlerinden farkli kilan digerlerinden farkli 6zelliklere sahiptir. Her
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insan yasam agisindan digerlerinden ayrilabilir. Onlar1 motive eden motifler, gesitlilik
ve siddet bakimindan farklilik gosterebilir. Bu nedenle, insanlar1 motive etmek i¢in
kullanilan tegviklere verilen cevap kisiden kisiye degismektedir. Her birey, 6grenmesi,
unutmasi, hatirlamasi, diistinmesi, fizyolojik 6zellikleri, yetenekleri, bilgisi, heyecani,
duygulari, dikkati, gérmesi, duymasi, anlamasi vb. etkinlikler, duygular ve surecler
bakimindan diger insanlardan farklidir. Biitiin bu benzerlikler ve farkliliklar kisisel
davraniglarda ve motivasyonlarda énemli bir yere sahiptir. Bu gergekler 1s18inda,
kisisel farkliliklara yol agcan nedenlerin kisisel c¢esitliligi yaratmasi kaginilmaz bir
gergektir. Bununla birlikte, kisisel ¢esitliligin birgok faydasi vardir. Bu avantajlari
asagidaki gibi siralamak miimkindir: (Luecke, 2008: 102):

Bireysel farkliliklar, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina neden olan yaratici tartismalar
liretme yetenegine sahiptir. Diisiince ve bakis agilarindaki ¢esitlilik, grup diisiincesine
ve davranis egilimlerine karsi iyi bir onlemdir; ¢lnki, sosyal nedenlerden dolay,
bireyler bir araya gelip belirli bir goriis etrafinda hareket etmeyi daha rasyonel
buluyorlar. Diisiinme ve yeteneklerde gesitlilik, iyi fikirler gelistirmek i¢in daha fazla
firsat verir. Mobbing riskinin tiim calisan bireyler i¢in gegerli olmasina ragmen, bu
bireysel ¢esitlerin yararlari hakkindaki arastirmalar tiim ¢alisan bireyler i¢in gegerlidir.
Calisanlarin ve yabanci is¢ilerin, iistlerin ve meslektaglarin yasa disi davranislarina
maruz kalma ihtimalinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Tinaz ve digerleri,

2008: 43).

Kisilik 6zellikleri bir¢ok farkli acidan degerlendirilse de ortak olarak birlesirler ve bu
ortak noktalarin bir sonucu olarak bireylerin kisisel 6zellikleri ortaya ¢ikar. Bu
baglamda, kisiligin temel 6zelliklerini alt1 baglik altinda 6zetlemek miimkiindiir: (TUrk

ve Helvaci, 2005: 97-98):

o Kisilik, baz1 davranislarin toplamidir.

o Kisilik, 6zel ortamin yarattigi bir olgudur.

e Kisilik, bireysel dengenin iiriiniidiir.

e Kisilik davraniglar yonlendirir ve yonetir.

e Kisilik, davranislarin belirli zaman dilimlerinde biitiinlesmesinden olusur.

o Kisilik tiim dogustan ve sonradan kazanilmis egilimlerden olusur.
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2.1.5. Kisilik Tipleri
2.1.5.1. Freidman ve Rosenman’in A ve B Kisilik Tipleri

1960'larin sonunda, Freidman ve Rosenman, stres kavramiyla iligkiler kurarak
kesfedilen, A tipi ve B tipi kisilikten olusan ¢ok ¢esitli kisilik bi¢imleri buldu.
Aragtirmacilar tarafindan ortaya konan iki kisilik tiiriinlin, bireylerin giinliik
yasamlarindaki stres diizeyleriyle yakindan iligkili oldugu bulunmustur. Bulgulara
gore, A tipi kisilige sahip bireylerin B tipi kisilige gore iki kat daha fazla kalp hastalig1
oldugu tespit edildi. Baska bir bulguya gore, ABD'deki yoneticilerin% 60'1 A tipi
kisilige ve% 12'si B tipi kisilige sahip. Freidman ve Rosenman, duygu ve hareket
kompleksi olarak tanimlanan B tipi kisilik 6zelliklerini ve B tipi kisilik 6zelliklerini
sOyle tanimlamaktadir: Bir kisilik kisilik 6zellikleri, hizli yiiriiytisler, fast food, hizli
konusma, sabirsiz, ayni anda iki i yapmaya calisan, bosa harcanan zaman
harcamaktan hoslanmaz, sayilara 6nem verir, sayilarla basariy1 Olger, bos durur,
rekabeti sever ve siirekli zaman baskisi altinda kalir. B tipi kisilik 6zellikleri zaman
almaz, sabreder, Gviiniir, kazanmaya degil, eglenmeye oynar, kendine siki, rahat,
calismak i¢in siirli zaman harcar ve aceleci, hafif tavirlart sever (Tiirk ve Helvaci,

2005: 110-111).
2.1.5.2. Littauer ve Littauer’in Kisilik Tipleri

Kisilik tipleri dort grupta Littauer ve Littauer tarafindan incelenmistir. Bu tiirler

asagida agiklanmistir (Soysal, 2008):

Poptler iyimserler: Topluluk icinde kolayca taninabilen bireylerdir. Uretimde basarili
olan popiiler iyimserler iletisim kurarken aktif olarak beden dillerini kullanirlar.
Hareket ediyorlar ve eglencelidirler. Daginik ¢alisgma ortamlart  vardir.
Mikemmeliyetci melankoli: Dizen, mahremiyet ve mikkemmelligi severler. Daha
gucli kolektifler: Buna degmez gibi goriintirler, is baglaminda rol yapmay1 sevmezler

ve beden dilini aktif olarak kullanirlar.

Zorluk: Islevsel ve koruyucu olmasimn yani sira, hiisrana ugramak ve fikir birligine
varmamak gibi zayif yonleri de var. Ofkelerini iclerinde tutarlar ve yansitirlar. Giig
sahibi olmak isterler.

2.1.5.3. Enneagram Kisilik Tipleri
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Enneagram 9 kisiden kii¢iik insanlar1 inceler. Bu tiirleri yaratirken, bireylerin diinyay1
nasil algiladiklarina, diinyay1 nasil algiladiklarina ve tepkilerine dayanir (Demir,

2012).

Mikemmeliyetci: Disiplinli ve dgretici olmasinin yaninda sabirsiz ve onyargili gibi

olumsuz yonleri de vardir. Gelisme gostermek igin gabalar.

Faydali: Anlayis ve samimiyetleri gii¢lii yonlerini olusturur. Sahip ve baskici olmanin
zay1f yonleri zayif yonleridir. Ihtiyaclarini goz ard1 etmek ve baskalarina yardim etmek

icin kendilerini feda ediyorlar.

Basartya Yonelik: Uretken ve iddiali olmanin yam sira, rekabet giicti ve bencillik gibi

zayif yonleri de var. Duygularina etki etmeden statii ve imaja odaklanirlar.

Orijinal: Kibarlik ve 6zgunluk gucll, hassasiyet ve karamsarlik zayifliklaridir.
Digerlerinden farkli olmayi sevdikleri i¢in bakis a¢ilar1 belirsizdir. Duygusal gegisler

ani olabilir.

Arastirmaci: Objektif ve rasyonel olmaya ek olarak, sagduyulu ve saldirgan olma gibi

zayif yonleri de var. Neden Sonug baglantisini basariyla olusturun.

Soru: Dikkatli ve sadiklar. Ote yandan, bazi siipheci ve saglam yénleri vardir. Bir

durumda, ortaya cikabilecek sorun tahmin etmek ve harekete gegmek.

Maceraci: Coskular1 ve iyimserlikleri gii¢liidiir. Zayifliklari, bariz olmalar1 ve bir

ucusa sahip olmalaridir. Isi bitirmeden 6nce yenisine baslayabilirler.

Huzurlu: Uyumlart ve sakinlikleri gii¢lerini olusturur. Inatcilik ve ilgisizlik
zayifliklanidir.  Yargilamaktan sevmezler. Kararlarinda degisiklik yapmaktan

hoslanmiyorlar.
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2.1.5.4. Myers-Briggs Tipi Kisilik Tipolojisi

Myers-Briggs Indicatior (MBTI), Robbins'e (2012) goére, dinyada cok yaygin
kullanilan kisilik 6lgme araclarindan biridir (Ozsoy, 2013: 24-25). Bu tipoloji, kisiligin
i¢ veya disa, algisal ya da sezgisel, diisiinme veya hissetme, yargilama veya kabul etme

olarak siniflandirilmasini kapsar. Bu kategoriler asagidaki gibidir:

Disa doniik, ice donuk: Disa doniik olan bireyler sempatik, sosyal, kendini ifade eden
ve giriskendir. Ictendir, sessizdir, utangactir ve dnce diisiinen, sonra konusan bireyler

olarak kabul edilirler.

Algisal veya sezgisel: Algisal bireyler pratiktir ve ayrintilara odaklanir. Sezgiseller ise

bilingsiz islemlere 6nem veriyor ve biitiin olaylara bakiyor.

Diisliniirler veya Hisserler: Diisliniir sinifina giren bireyler, karsilagtiklar1 problemler
karsisinda fikirlerini ve mantiklarini kullanirlar. Feeling sinifina giren bireyler,

degerlerine ve duygularina 6nem vererek hareket ederler.

Yargilama veya kabul etme: Yargilama yapan sahislar, siparise blytk énem verirler.
Zaman odakli ve orgiitliiler. Boyutu kabul eden bireyler esnektir ve geldikleri gibi

davranirlar.
2.1.6. Kisilik Olciimleri

Bireysel 6zellikleri degerlendirmek ve kisilerarasi karsilastirmalar yapmak icin 6l¢tiim
gereklidir. Bireyi ve yapiy1 birbirinden ayiran 6zellikler, kisisel farkliliklara yol agan
farkli birimlerden olusan 6zel kompozisyonlardan olusur. Hammer'in dogrudan ve

dolayl kisilik 6l¢iimleri su sekilde gruplandirilmistir:
1.Soru (Questionnaires):

En yaygin yontemdir. Genel olarak, yazili sorular bazen kendi sorulari
hakkinda sorulur (Ornegin, ne diisiiniiyorsunuz, neyi seversiniz, ne yaparsiniz, vb.) Bu

sorular ¢gogunlukla spesifik bicimlerdir.
2. Gozlem (Rating by Observes) :

Diger bir olgim yontemi olan goézlemde iliskiler gozlenir ve 1-7 gibi cesitli

siniflandirmalar yapilir.
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Diger Metotlar:

[z diisim Test (The Projective Test): Uzmanlarm Klinik calismalarinda
kullanilmaktadir. Kisinin, hazirlanmadan bazi seyler hakkinda konusmasi, ne oldugu
hakkinda benzetim yapmasi ve bunun hakkinda bir hikaye yaratmasi beklenir. Bu
yontem ilk olarak 1961 yilinda McClelland tarafindan kullanilmistir. Bireyin degerleri,

aliskanliklar1, mizac1 hakkinda bilgi edinmeye caligilir.
Davranis Testi (The Behavioral Test):

Psikoloji laboratuvarlarinda yiiksek kontroliin 6zelliklerini agiga ¢ikarmak i¢in siklikla

0zel ¢alismalarda kullanilip (telas, kizginlik, vb.) incelenmektedir.)

Calisanlarin uygulamasi veya biyografisi lizerinde calisarak (hobiler, ilgi duydugu
alanlar, egitim ve gegmis ve kariyer), daha resmi kisilik 6lgiimleri olusturarak hangi
kisilerin hangi meslege yerlestirilecegi sorusunu yanitlayarak amator ve sistematik

kisilik 6lgiimleri yapilir.

Yine, yonetimde kullanilmayan ancak gelecekte daha fazla performans ve 6zellikle iyi

yonetim sorunlari i¢in kullanilan kisilik 6lgtimleri bulunmaktadir.

Olguimler sonucunda farkl: kisilik tipleri ¢izilir; Tiirler arasinda en i¢e ve disa dogru
kisilik vurgulanir. Catlell 16-PF testi gelistirdi, Minnesota'da en bilindik kisilik testidir
(Eren, 2004).

2.1.7. Orgiitsel Davrams Acisindan Kisilik

Modern yonetimdeki insanlar1 bilmek, insanlarin gruplarinin sosyo-kulturel
Ozelliklerini de tanimak, 6zelliklerinin gelisimini ve degisimini tahmin etme ihtiyaci

bile vardir. (Ozkalp, 1993).

Insan faktorii, kisisel davranislarin degerlendirilmesinde veya gruplarmn iliskisinin

analizinde biylk bir 6neme sahiptir.

Bireyin dig ortamini olusturan tiim faktorler, belli bir zaman diliminde ve benzer
davranigsal diizlemde benzerdir. Ancak, halkin bu g¢evresel uyarilara kars1 verdigi
tepkiler farkhidir. Bu degisiklikler aym1 zamanda davranig ve tahmin analizini

zorlastirmaktadir (Basaran, 2000).
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Isletmelerdeki kisi faktor(, cok oénemlidir.. Clnk{ Uretim etkenlerini bir araya
getirerek organizasyon yapisii sekillendiren insan faktoriidiir. Insan faktorii, ic
iligkiler acisindan 6nemli yere sahiptir. Kisi-kurulus uyumu s6z konusu oldugunda,
kurum igindeki gruplarin ve gruplarin isletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket

etmesi diisiiniilebilir (Aytag, 2000).

Modern davranista ise, kisiligin Orgiitsel yapiya adaptasyonu sirasindaki kisilik
faktoriinii etkilemenin yam sira, benzer kisilik Ozelliklerine sahip insanlart ayni

gruplarda bir araya getirmeye ¢alisilmaktadir (Aytag, 2001).

Orgiitlenme agisindan, kisiligin biitiinlesmesi ve grup biitiinl{igiiniin siirekliligi halinde
kisilik, sorunun ¢oziimii ve sirketin kurulmasi gibi 6nemli sonuglar bulmak olasidir.
Birey, toplumsal yapisi ile kisiligi arasinda bir bag1 kuracak imkéanina sahipse, grup
degerlerine uymakta zorluk yasamayacak ve davraniglariyla gruba uymaya galisacaktir
(Ozkalp, 1993).

Bazi psikologlar yetiskin bireyin kisiliginin statik oldugunu erken ¢ocuklukta biyolojik
olarak belirlendigini iddia etseler de, arastirmacilar ve teorisyenler kisiligin sosyal ve

kiiltiirel olarak ¢evresel agidan dinamik oldugunu savunurlar.

Argyris (1957) birbiriyle iliskili iki denge siireci 6nermistir. Biri i¢ entegrasyon siireci,
digeri ise dis entegrasyon siireci. I¢ entegrasyon siirecinde, is hayatinda uyumu
saglamak icin ¢eligki ve ¢eliskileri dnleyerek cesitli kisilik unsurlarina bakilmaktadir.
Dis uyum siirecinde, kisi ¢evrenin ihtiyaglarina etkin bir sekilde cevap vermenin
yollarini arar (Ozkalp, 1994).

2.1.7.1. Kisi (")rgiit Biitiinlesmesinde Kisilik Faktorii

Organizasyon siirecinin iyi olmasi i¢in igi yapacak bireyin kisilik yapist ile uyum
gostermesi beklenir. Bu noktada hem bireysel hem de kurumsal baglamda is tatmini,
is verimliligi, verimlilik ve hedeflere ulagsmak daha kolay olacaktir (Simsek, Akgemci
ve Celik, 2007: 87). Ayrica, calisma kisilik yapisina uygunsa, bireyin orgiitsel

vatandaglik davranisini daha kolay gostermesini saglayacaktir.

Kisilik etkeni, grup ikliminin olugmasinda, grup normlarinin gelismesinde ve 6rgiin
gruplarda orgilin grup liderliginin olusumunda 6nemli bir role sahiptir. Resmi olmayan

gruplarda, benlik algisinin grup yapisi lizerindeki etkisi, benzer iletisimin ve grubun
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strekliligi, bireysel basarinin bir grup normu olarak kabulii ve resmi olmayanlarin

sunulmasi gibi islevsel tarafi vardir (Erdogan, 1994).

Is organizasyonu yoneticileri, kisisel organizasyon entegrasyonuna énem veren gok
onemli bir kisilik faktorii ile organizasyonun is tatminini, verim ve verimini; Istihdam
ciro oranini azaltabilecek ve transfer oranini minimize edebilecektir (Simsek,

Akgemci ve Celik, 2007: 87).

Tablo 2.1: Biiyiik Bes Kisilik Ozellikleri Modelinin Orgiitsel Davramsi Etkileme
Olguti

BUYUK BES

OZELLIKLER NEDEN ILGILI NEYI ETKILIYOR

Daha az olumsuz diisiinme

Duygusal Kararlilik  ve daha az sayida olumsuz Daha yiiksek 3 Ve yasam
tatmini
duygu
Daha az asir tet'lkte Daha az diizeyde stres
bulunma hali
Daha iyi klsller_ara_m iletisim Daha yiiksek performans
becerileri
Disadoniiklie Dot fA soyal baskunlik Gyt tiderti
Daha fazla kendini duygusal Daha yiiksek is ve yasam
ifade etme durumu tatmini
Daha fazla 6grenme Egitim performansi
Aciklik Daha Yaratici Gelistirilmis liderlik
Daha esnek ve otonom Degisime daha fazla uyum
Daha fazla sevilme hali Daha yiiksek performans
Daha fazla isbirlik¢i olma ve Daha az seviyede olagan dis1
Uyumluluk .
uyum gosterme davraniglar
Daha fazla ¢aba ve sebat Daha yiiksek performans
Sorumluluk Daha Fazla gidi ve disiplin Gelistirilmis liderlik
Daha diizenli ve planl Daha uzun 6murlulik
uzentive p (sirkete baglilik)

Kaynak: Robbins ve Judge, 2013: 139

2.1.8. Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri

Ogrenciler ve dgretmenler arasindaki etkilesim, egitim 6gretimi dnemli dl¢lide etkiler.
Etkilesimin merkezinde 6gretmenler ve &grencilerin kisilikleri var. Jones (1989),
Ogretimin kisisel etkenlere dayali bir etkilesim oldugu igin, ger¢ekten etkili bir egitim
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ortami olusturmak igin gerekli kisisel faktorleri anlamak gerektigini savundu. Bu
egitim stireci 0gretmenler ve 6grenciler arasindaki etkilesime katilan kisilik 6zellikleri

ile kolaylastirilabilir ve zorlastirilabilir.

Ogretmenlerin yeterlilikleri ile kisilik 6zellikleri arasindaki ilgili etkenleri belirten
onemli bir bilimsel literatiir vardir. Bu c¢alismalarin ¢ogu, 6gretmen yeterlikleri ile
kisilik oOzellikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski iginde oldugunu
kanitlamistir.  Manley (1995) o6gretmenin kisilik  6zelliklerinin  egitimcilerin
belirlenmesinde ve gelistirilmesinde gegerli ve givenilir bir etken oldugunu belirtti.
Murray (1975) 6gretmenin yeterlikleri ile tarafsiz olma durumu, liderligi ve sakinligi
arasinda pozitif iliskiler buldu. Rushton, Murray ve Paunonen (1983), destekleyici
kisilik, benlik saygisi ve 6zgiirliik ile 6gretmen yetkinlikleri arasinda yiiksek bir iliski

bulmustur.

Ogretmen kisiligi {izerine arastirma, Ogretmenin slrecin 6nemli bir degiskeni
oldugunu kabul eder. Kisilik; Ogrencilerle etkilesim kurmay1, 6gretmen davranisini,

secilen yontemleri ve secilmis deneyimleri de farkl sekillerde etkiler.

Etkili 6gretmenlerin kisilik 6zelliklerinin bir¢ogu birgok calismada benzer olmasina
ragmen, Sherman ve Blackburn (1975), Marsh ve Genel (1981) ve Murray, Rushton

ve Paunonen (1990), etkili 6gretmenlerin 6zelliklerinin,

Bir meslege donerken, bireyin kisilik 6zellikleri ve meslegin gereklilikleri, i¢sel diirti,
mesleki c¢ekicilik, kisisel gelisim ve kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan kariyer plani

hakkinda bir farkindaliga sahip olmasi gerekir (Tezcan, 2001).

Ogretmenin entelektiiel tutumu, duygusal tepkiler ve cesitli aliskanliklar dgrenciyi
etkiler. Cogu zaman, 6grenci konuya yaklasimini, yorum yapma seklini ve 6gretmenin

konusundan ziyade 6gretmenin davraniglarini dnemser (Varis, 1994).

Ogretmenlerin, meslege iliskin 6zellikleri ile kisisel dzelliklerinin tam bir uyuma sahip
olmamasi, meslege iliskin bazi rollerin kabul edilmedigi anlamina gelir. Tezcan'a gore,

her meslek i¢in uygun kisilik yapilarinin varligi dogal bir gercektir (Tezcan, 2001).

Bir 6gretmenin kisiliginin etkin kullanimi, 6gretim etkinliklerinin ydrutilmesinde
onemlidir. Kisilik 6gretimde yardime1 olur, ¢iinkii konusma yapilmasa bile, 6gretmen

ile dgrenci arasinda iletisim vardir. Ogrencilerin kendilerini rahat hissetmelerine ve
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O6grenmeye motive ettikleri bir 6grenme ortami veya sinifi yaratmalarina yardimei olan

ogretmenin kisiliginin, istenen 6gretme kisiligi oldugu belirtildi.

Ogretmenin egitim ortamindaki etkinligi ancak egitim fakiiltelerinde uygulanan egitim
programlarinin iyilestirilmesiyle gerceklestirilemez. Buna ek olarak, 6gretmenlik
mesleginin gereksinimlerine ve kisilik 6zelliklerine ihtiyag vardir (Uras ve Kunt,
2005).

Hamachek'e gore (1972, Act: Blair, Jones ve Simpson, 1975), 6grencilerin akademik
basgar1 farkliliklar 6gretmenin kisilik dzelliklerinin 6grenciler tizerindeki etkisinden de
kaynaklanmaktadir. Ausebel, iyi bir 6gretmende bulunmasi gereken 6zellikleri bes

gruba ayird1 ve istenen kisilik 6zelliklerini bunlardan biri olarak kabul etti.

Giinayar ve Senel (2004), 6gretmenlik meslegini segen kisilerin kisilik 6zellikleri ile
ogretmenlik mesleginin tutumlari, 6gretmenlik mesleginin tutumu, sosyal olma,
yardim alma, destekleme, hosgoriilii olma, temkinli olma arasindaki iliskiyi

incelemistir. Bagkalarina guiven duyma, hassas ve kararli 6zelliklerdendir.

Yapic1 (2001) tarafindan gerceklestirilen sinif 6gretmenlerinin kisilik profilleri tizerine
yapilan ¢alismada, sinif 6gretmenleri dis diinyaya karsi tutumu agisindan disa doniik;
cevre hakkinda bilgi ve his edinme yollarin1 algilama; Karar verme agisindan, hissin
diisiinme boyutlar1 arasinda kararsiz; hayata karsi tutum ve yasam felsefesi agisindan

yargisal oldugu bulundu.

Erdogan'a (2001) gore, 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri, mesleki deneyimi, dgretim
tarzi, kiltdr, hizmet 6ncesi ve hizmet ici egitim, sinif atmosferi olumludur (veya

olumsuz).

McKeachie, Lin ve Mann (1971, Akt: Lew, 1977) tarafindan yiiriitiilen kapsamli bir
projede, daha 6nce Amerikan kolejlerinde ve {iniversitelerinde 6gretim ve dgretim icin
ogrencilerin yaptig1 degerlendirmelerde kullanilan bir dizi ¢alismaya faktor analizi
uygulanmustir. Altt sabit faktor; beceriler, asir1 yiik, geri bildirim, grup arasi iliskiler,
Ogrencinin  6gretmenle uyumudur. Bulgulardan biri, yuksek uyum gdsteren

ogretmenlerin dgrencilerinin diger 6grencilerden yiksek performans gosterdikleridir.

Unal (2003) tarafindan yiiriitilen arastirmanin bulgular;, 6gretmenin kisilik

ozelliklerinin genellikle 6grenci kisiligini de etkiledigini gostermektedir. iletisimin
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dogas1 ve Ogretmen-Ogrenci arasi iligkiler, 6grencinin nasil tutum gelistirecegini

etkiler.

Bu dogrudan ve dolayl olarak d6gretmen kisiligi, duygusal alanda 6gretme ve 6grenme
ile ve dolayisiyla bilissel ve psikomotor alanlarda ilgilidir. Deneyimli 6gretmenlerin
ifadeleri, genellikle bu oOgretmenlerin kisisel yeterliklerini vurgular; bilimsel
yeterlilikleri veya teknik Ogretme becerileri. Ogrencinin kimlik gelisimi ile
ilgileniyorsak, Hilgard'a gore (1965'de akt: Lew, 1977), duygularimiz1 géstermekten
korkmaliy1z. Nesnellik, ters yonde diistinenlerin kabulini gerektirir, ancak eklektizm

ile zevklerimizi bastirarak diger karsit goriislerimize de boyun egmek zorunda degiliz.

Senemoglu (1988), genel yetenek, ailenin maddi durumu, bilissel girdi davraniginin
ozellikleri, duygusal girdi ozellikleri, ipuglari, katilim, pekistirmeler, diizeltme ve

ogretmenin kisiligi gibi degiskenleri 6grenmeyi etkileyen etmenler olarak gostermistir.

Farkli Amerikan kolej ortamlarinda 6gretmen kisiliginin se¢ilmis yonlerini arastirmak
icin ¢alismasii tasarlayan Walkerstudy (1969, Akt: Lew, 1977), yaratici
Ogretmenlerin daha uyarlanabilir, esnek, disa doniik, hosgoriilii ve sefkatli oldugunu

belirtti.

Stronge'e (2007) gore Ogretmenin kisiligi, etkili bir 6gretmende aranmasi gereken
ozelliklerden biridir. Etkili 6gretimin birgok yoni iyilestirilebilir. Ancak, bireyin
kisiliginde degisiklik yaratmak ¢ok zordur. Ogretmende bulunmasi gereken olumlu

ozellikler:

e Smif ve 6grenciler basarinin sorumlulugunu iistlenirler.

e Ogretimindeki gercek diinyadan 6rnekler vermek igin kisisel deneyimlerini
kullanir.

e Ogrenciler duygular anlar.

e Hatalar1 kabul eder ve derhal diizeltir.

e Bir mizah duygusu gelisti.

e Cevreye ve duruma gore elbiseler.

e Saygi ve giiven saglar.

e Esnek ve kendiliginden.

e Ogretmenlik yapmay1 sever ve dgrencilerin 6grenmekten zevk almasini bekler.

e Catisma durumunda kazan-kazan ¢Oziimiinii kullanir.
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e Ogrencilerin sorularmni, yorumlarmi ve kaygilarim dikkatlice dinler.

e Zor anlarda bile, 6grencilere saygiyla yanit verir.

e Siirekli olarak yliksek beklentilerle iletisim kurar.

e Ogrencilerle bire bir konusmalar yapar.

e Ogrencilere esit ve adil davranir.

e Smif disindaki 6grencilerle olumlu diyalog ve etkilesim kurar.

e Tek bir 6grenciye veya sinif disindaki kiigiik bir 6grenci grubuna zaman ayirir.
e Her zaman profesyonel durusu korur

e Ogrencilere isimleri ile hitap eder.

e Uygun bir ses ve tonla konusur.

e Ogrencilerle aktif olarak ¢alisir.

Yine, 6gretmenin asagida aciklanan kisilik 6zelliklerine sahip oldugu gergeginin,

egitim kalitesini arttirmada 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Hotaman, 2011):

e {letisim becerileri yiiksek, hevesli ve sosyal Kisiliktir,
e Hosgori ve hasta kisiligi,

o Acik fikirli ve esnek kisilik,

e Sevgi dolu, anlayish ve esprili bir kisilik,

e Yiiksek basari ile iddial1 ve caliskan bir kisilik,

o Kisiligi tesvik etmek, tesvik etmek ve desteklemek,

e Demokrat,

e Yenilik ve degisime agik olan entelektiiel bir kisilik,

e Yaratici kisilik

Yapilan aragtirmalar sonucunda farkli kisilik 6zelliklerinin 6nemi vurgulanmistir. Tim
egitimciler ve bir 6gretmen tarafindan kabul edilen en 6nemli kisilik 6zellikleri kisaca

sOyledir: (Sunbdil, 2005):

e Acik fikirli ve esnek olmak.

e Hosgoriilii ve sabirli olun.

e Sevgi dolu, anlayish ve esprili olmali.
e Tesvik edici ve destekleyici olmall.

e Ogrenciler yiiksek basar1 beklemelidir.
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2.1.9. Kisilik Uzerine Yapilan Arastirmalar

Kisilik konusunda bir¢ok calisma yapilmistir. Tiirkiye'deki tez diizeyinde yapilan
arastirmada sadece 1033 kisi yapilmistir (YOK Ulusal Tez Merkezi, 2017). Bu nedenle

mevcut aragtirmaya yakin olan bazi arastirmalardan bahsedilmektedir.

2015 yilinda Celikoglu 6gretmeninin kisilik 6zellikleri ile mesleki doyum arasindaki
iligkinin bir analizi: Istanbul ilinde bulunan Kadikdy Ilgesi ilindeki tezinde, kisilik ve
mesleki doyum arasindaki iliskiyi incelemistir. Cinsiyet degiskenine gore,
yumusaklik, sorumluluk, deneyime agiklik puanlann erkeklerde, duygusallik
dengesizligi kadinlarda daha yiiksekti. Medeni durum degiskenine gore, yumusaklik,
duygusal dengesizlik, deneyime agiklik, i¢, dis ve genel memnuniyet diizeyleri
arasinda anlamli bir fark yoktu. Lisans mezunlarinda duygusal dengesizlik, ylksek
lisans mezunlarinda ise egitim, sorumluluk ve deneyime agiklik diizeyi daha yiiksek

bulunmustur.

2014 yilinda Aygiin'iin liderlik davramis1 ve kisilik, yonetim ¢aligmalarindaki
ozellikleri, Beykoz ilgesinde cinsiyete gore liderlik davranisi ve yap1r kurma davranisi
tezinde oOrnek, Duygu Anlayisi, Merhamet, Gosteri, Bagimsizlik, Oz saygi,
Uyarilabilirlik, Danigmanlik, Yaratic1 Kisilik, Eril ve Kadinsi1 Kisilik; Yas Kisilik
Kisilik, Yas, Ikna, Kisisel Uyum ve Askeri Liderlik kisilik 6zellikleri; Yonetim faizi,
uyaniklik ve kendi kendini kontrol eden kisilik 6zelliklerinin siiresine gore; Medeni
duruma gore, kisilik 6zellikleri ve otokontrol kisilik 6zelliklerinde kisilik 6zelliklerine

ve sayisina gore anlaml farkliliklar vardu.

2015 yilinda Ercan, kisilik ozellikleri ile ilk ve orta yoOneticilerinin karar verme
becerileri arasindaki iliskiyi arastirmasinda 200 yoneticiye ulagmistir. Arastirma
sonuglarma gore, yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin yas ve meslek kidemine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi, ancak cinsiyet, kidem, goérev tiirii ve dlzeyine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Ayrica, kisilik 6zellikleri ile

yoneticilerin karar verme becerileri arasinda olumlu yénde bir iligki vardir.

Biger, 2013 yilinda ilkogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin kisilik tipleri ile
mesleki memnuniyetleri arasindaki iliski iizerine bir tez ¢alismasi yapt1 ve Izmir'in
Bergama ilgesi icin bir anket yapt1 ve 6gretmenlerin mesleki tatmini ile kisilik arasinda

anlaml1 bir iligki buldu.
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Bono, Ilies ve Gerhardt'in Kisilik ve 2002'deki liderligi: Nitel ve nicel bir ¢aligmada,
bes faktor kisilik teorisine dayanan oOlgekte bir calisma yiiriittiler. Arastirma
sonucunda liderlik ile korelasyonlarin Nevrotizm (R = -24), Disa Dénme (R = .31),
Tecriibeye Agiklik (R =.24), Yumusaklik (R =.08) ve Sorumluluk oldugu tespit edildi
(R =.28) Yumusak baslilik ile olan iligkisini ¢ok diisiik bulmus, digerleri ise daha ilgili
bulunmustur. Genel olarak, 5 faktorlii model ile liderlik arasinda 0,48 ¢oklu korelasyon
vardir; Ayrica, nitelikler 5 faktér modeline gore diizenlendiginde, lider kisilik

perspektifine giiclii bir destek verildigi sonucuna varilmistir.

2009 yilinda Lider performansinin belirleyicileri olarak, Bartone ve arkadaslar.
calismanin sonunda, duygusal zekanin lider etkinligini ve sosyal adli yonlerini
etkileyen faktorler olarak psikolojik gii¢, disa vurum ve sorumlulugun Sneminin
onemli olabilecegi sonucuna varmislardir. Bu sonuglar ayrica, farkli kisilik
faktorlerinin, bes faktor kisilik teorisindeki farkli orgiitsel baglamlardaki liderligi
etkileyebilecegini gostermektedir. Ornegin, disa doniikliik sosyal ve aktif ¢alisma
ortamlarinda daha etkili olmasina ragmen, akademik alanda sorumluluk daha
belirgindir (aktaran Glndiz, H. B., & Duran, A. 2016).

Psikolojide genel bir temel vardir: Her insan kendine 6zglidiir. Sonug olarak, kisiligin
belirli standartlara getirilmesiyle belirli genellemeler yapilamaz. Genellemeler sadece
bir fikir verebilir. Degismeyen sey degisimin kendisidir, dolayisiyla kisilikte gelisir ve
degisir. Kisi, gerekli egitimler ve yasam deneyimleri ile kisiligini gelistirebilir. Clinki

kisiligin en biiyiik gostergelerinden biri yagam tarzidir.

Literatiir taramasindan da anlasilacag1 gibi, kisiligi veya liderligi tek bir tanimda
toplamak miimkiin degildir. Her iki kavram da giinlik yasamda, is yasaminda ve

sosyal yasamda yaygin olarak kullanilmaktadir.

Farkli liderlik tarzlarinin benzer ortamlarda sunulmasi, temel olarak liderlerin kisilik
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bagka bir deyisle, artan degiskenler arasinda gok
az fark oldugu durumlarda, liderlik stilini belirleyen ana faktor kisiliktir (Zel, 2011:
118).
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ORGUTSEL SESSIiZLIK KAVRAMI

2.2.1. Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Kavram

Tiirk Dil Kurumu ¢evrimigi sozliik alaninda, sessizlik kavramsal olarak; Gurdlti ve
sessizlik eksikligi (http: //www.tdk.gov.tr, 2018)

Sessizlik, orgilitsel yasamin ilk asamalarindan bu yana ¢esitli nedenlerle davranigsal
olarak ortaya ¢ikmis olsa da, akademik literatiirde bir yer bulmak 6n plana ¢ikmustir.
Morrison ve Milliken 2000 yilinda oOrgiitsel sessizlik konusundaki ilk akademik
calismay1 yapti. Bu agidan, konsept oldukca yeni ve gelisime acik. Morrison ve
Milliken’in yaptig1 ¢alismada sessizlik kavrami sdyle tanimlaniyor; Calisanlar, islerini
ve teorilerini gelistirmekle ilgili disiincelerini ve bilgilerini bilingli bir sekilde

saklarlar (Tiiliibas, Celep, 2014; Cakici, 2008: 118; Ozdemir ve Ugur, 2013).

Orgiitsel sessizlik i¢in olas1 bir karisiklik noktasi sessizligin sekliyle de agiklanabilir.
Sessizlik, ¢aligma ortaminda ses olmadig1 veya ses olmadigi anlamina gelmez. Orgiitii
bilerek ve isteyerek daha iyi noktalara tasiyabilecek olan calisanlar, bu durumu
etkileyebilir, yOnetici, amir veya patron gibi, otoriteden gizlenerek, gelistirme

calismalarinda sessiz kalmaya istekli olmalar1 tercih edilir.

Asagidaki ¢alismalarda, Morris ve Millike, Pinder ve Harlos 2001'de ikinci bir eser
yayinladi ve ilkler arasinda yer aldi. Pinder ve Harlos'un ¢alismasinda, organizasyon
icindeki bireyler icin c¢aligmalar yiiritiilmistiir. Pinder ve Harlos'un sessizliginin
tanimi sdyledir: Orgit icindeki bireyin bilgisi, bireyin veya gizlenme siirecini etkileme
yetenegine sahip olan bireyin bilissel, duygusal veya davranigsal bilgisi (Cakic1, 2008:
118,).

Sagilik tarafindan 2014 yilinda yapilan bir ¢aligmada, Orgiitsel sessizlige iligkin
¢ikarimlarin derlenmesinin konuyu anlamada 6nemli oldugu diisiiniilebilir. Sacilik'a

gore oOrgutsel sessizlik: (Sagilik, 2014: 32-33);

e Hareketli bir siireci temsil eder ve hem kisisel hem de digsal faktorleri igerir.

e Orgilt iginde ¢alisan bireyler tarafindan yaratilan duygu ve diisiincelerle reaktif
bir sekilde gerceklesir.

e Kurulus igindeki iletisimin saglikli olmasi &nemlidir. Orgiit i¢inde ¢alisan

bireylerin iletisiminin baskilanmas1 durumunda ortaya ¢ikabilir.
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e Orgiit dis;nda meydana gelen gerici sessizligi anlamak ¢ok zordur.

Sessizligin en 6nemli gelistiricilerinden biri Pinder ve Harlos'dur. Bu kombinasyonlar
iki fonksiyon olarak bir araya getirildi ve sessizlik kavramini islevsel bir bakis agisiyla

tartisilmistir (Pinder ve Harlos, 2001)

Pinder ve Harlos’un 2001 yilinda yaptig1 ¢aligmasinda bahsedilen farkli iglevler su
sekildedir: (Kolay, 2012: 8, Ozdemir ve Ugur, 2013);

e Insanlarin bilissel ve psikolojik mesafeleri sessizlikle orantili olarak artabilir
veya ters diigebilir.

e Sessizligin insan iligkileri {izerinde dogrudan etkisi vardir, ¢linkii insanlarin
dogudan iletisimini etkiler.

e Sessizlik bir bilgi kaynagi olarak iade edilebilir;

e Bilis agisindan sessizligin entelektiiel yogunlugun bir gdstergesi oldugu
sOylenebilir, ancak konu hakkinda hicbir fikrin veya bilginin olmadigini
gosterebilir.

e Reaksiyon bir reaksiyon olarak kabul edildiginde, organizasyondaki bazi
durumlara cevap olarak sessizlik olusabilir, ancak genellikle kabul durumunda
goruldr.

e Orgiitsel sessizlik kavramini daha iyi anlamak ve hangi asamada hangi
degisikliklerin ve eklemelerin gelistirildigini gérmek i¢in gelisim asamalarini

bilmek 6nemli olabilir.
2.2.2. Orgutsel Sessizlik Teorileri
Orgiitsel sessizlik ile ilgili teorilerden bazilar1 bu béliime dahil edilmistir.
2.2.2.1. Bekleyis Teorisi

Vroom'un Beklenti Teorisine gore; Bir davranisa sebep olan etkenler, kisinin bireysel
ozellikleri ve c¢evre ile ilgili degiskenler tarafindan belirlenir ve yonlendirilir. Onun
bakis agisina gore ¢alisacagi organizasyondan fikirleri, deneyimleri, beklentileri ve
gelecegi planliyor. Tiim bu faktorler, ¢caligma ortamina bireyin nasil olumlu katkida

bulunabilecegini belirlemede 6nemlidir (Eren, 2003).
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Cakic1 (2007: 153), bekleme teorisi hakkinda;Beklenti teorisine gore, bireyin beklenen
sonuglar1 getirmesi bekleniyorsa veya istenmeyen sonuglari dnleyecegi umulursa ve
bireyin 6ngorulen olumlu sonuglarinin ortaya ¢ikabilecegi umulursa, birey belirli bir
davranisa karsi olumlu bir tutum sergileyecektir. Aksi halde sessizligi tercih eder.
Baska bir deyisle, bireyler konusmanin olumlu sonuglar vermeyecegine inanirlarsa,

giderek sessizleseceklerdir.

Orgiitsel ortamda, ¢alisanlar herhangi bir degisikligZe neden olabilecegini
diistinmiiyorlarsa sessiz kalmay1 tercih ederler. Bu organizasyon icginde sessizlige

zemin hazirlar.
2.2.2.2. Fayda-Maliyet Analizi Teorisi

Insanlar susmaya veya konusmaya karar verirken bir maliyet-fayda analizi yaparlar.
Insanlar goriislerini ifade ederken, sahip olduklar1 olumlu sonuglar1 ve diisiincelerini

ifade ettiklerinde ortaya ¢ikabilecek olumsuz sonuglari karsilastirirlar (Bildik, 2009).

Calisanlar bir takim i¢inde ¢alismaya baslamadan 6nce ne yapacaklarini planliyorlar.
Bu planlamada, calisanlar ¢ikarlarint g6z Oniinde bulundurarak susmayi veya
konusmay1 tercih ederler. ilgi alanlarma uymayan bir sonugla karsilasacaklarina
inanirlarsa, sessizligi tercih ederler, bir baska deyisle, maliyet-fayda analizi yaparlar
(Kahveci, 2010). Ornegin, kurum ¢alisanlar1 sessiz kalmay: tercih ediyor ciinkii terfi
edilmemekten korktuklarim1 veya olumsuz bir not aldiklarimi disiiniirler;

konusmalariyla kar ederler.
2.2.2.3. Sessizlik Sarmal Teorisi

Noelle-Neuman'a (1977) gore, sosyal bir varlik olarak insanlar yalmz kalmaktan
korkuyorlar. Bunu dnlemek icin, cevrelerini dikkatlice gozlemlerler ve kabul edilen
fikir ve tutumlarin ne oldugunu bulmaya calisirlar. Cevresini gordiigiinde, kendisini
hos karsilayan bir kisi fikirlerini kolayca ifade edebilir. Cevresi tarafindan kabul
edilmeyen birey sessiz davranis gosterir. Bu sekilde, bir fikir bastirildigindan daha
zayif goriinse de, diger giiclendirilmis goriis aslinda oldugundan daha giiglii

gorunuyor.

Orgiitsel baglamda, sessizlik sarmal teorisi incelendiginde, calisanlar ekip

arkadaslarindan destek bulacagina inandiklarinda, herhangi bir fikir ifade etmekten
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kacinmadiklari, aksi takdirde sessizligi tercih ettikleri goriilmektedir. Kurulustaki
sessizlik veya goriislerini kamuya agik bir sekilde ifade etmek, kurulusun tiyelerinden
aldig1 destekle dogrudan orantilidir (Bildik, 2009) Bu agidan ¢alisanlarin fikirlerini
cevreden destek almadiklari endisesiyle gizlemeleri, kurum iginde yeni fikirlerin
uretilmesi tehlikesini ortaya koyuyor ve bu fikirler {izerinde ¢alismalarini engelliyor. .
Bu, organizasyonlarin ger¢cek basariya ulasabilmesi i¢in spirallerin kirilmasi

gerektiginin bir gostergesidir.
2.2.2.4. Kendini Duruma Uyarlama Teorisi

Kendine adaptasyon teorisine gore, kisi davraniglarin1 durumun gereksinimlerine gore
uyumlastirabilmek igin ¢evreye duyarhiliklarinda degisim gosterirler. (Greenberg ve
Baron, 2003). Bir baska deyisle, kendini adaptasyon, bireyin kendini kabul etmesi ve
organizasyonda yer almasi amaciyla organizasyonun ihtiya¢ ve beklentilerine uyum

saglama egilimidir.
Cakic1 (2007: 153) bu teoriyle ilgili olarak sunlar1 sdyliiyor;

Kendini anlama diizeyi yuksek olan bireyler, digerlerince ve ortaminda kabul edilmek
i¢in sosyal davraniglarin1 degistirme ve ¢evresel ipuglarini kullanma becerisine sahip
kisilerdir. Kendinden adaptasyonu diisiik olan bireyler duygulari, diisiinceleri,
goriisleri ve yargilar1 yansitma egilimindedir. Bu bireyler daha net konusur. Ciinkii
nasil davrandiklar1 ile ne diisiindiikleri arasindaki tutarliliga Onem veriyorlar,

diistincelerini, fikirlerini ve duygularini oldugu gibi yansitirlar.
2.2.2.5. Bilissel Celiski Teorisi

1957 yilinda Leon Festinger tarafindan one siiriilen bu teori, insanin bilissel yapisinda
sik¢a goriilen ¢eliskili durumlarin algilanmast ile ilgilidir. Bu teoriye gore, bireyin iki
ayn fikri veya diislincesi birbiriyle uyumlu degilse bilissel ¢eliski ortaya ¢ikar. Bu
celigkiler, bireyin davranisini ¢evreye veya edindigi bilgiye gére yonlendirmesine ve
bdylece bireyin fikirlerini degistirmesine neden olur (Yanik, 2012) Bir sigara i¢icisi,
sigara i¢menin olumsuz sonuglari hakkinda bilgi alarak sigarayr birakmak
istemektedir, bir yandan da sigaray1 birakip c¢alistiginda kilo alma kaygisi ile sigara

igmenin olumsuz sonuglar1 hakkindaki diisiincelerini hafifletmek ister. Bu iki diisiince
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arasindaki uyusmazhigr azaltmak i¢in. Sonug¢ olarak, sigaranin olumsuz sonuglar

hakkinda her tiirlii bilgiden kaginmaya ¢aligmak, bu teoriye drnek olarak gosterilebilir.
2.2.2.6. Planh Davrams Teorisi

Istenmeyen davramslar1 agiklamak icin gelistirilen eylem teorisini gelistirmek icin
Ajzen ve Fishbein (1970) tarafindan gelistirilmistir. Distiniilen eylem teorisi, bireyin
davranig gosterip gostermeyecegini belirleme niyetidir. Niyet, bireyin davranisa
bakisindan ve diger kisilerin davranis hakkindaki diisiincelerinden etkilenir. Algilanan
davranigsal kontroliin diisiince teorisine eklenmesiyle yaratilan planli davranis teorisi,
sadece bireyin davramiglarim1 degil, bireyin tamamen kontrolii altinda olmayan ve

belirli bir amaca yonelik davraniglar da agiklayabilir (Yanik, 2012)

Planlanan davranis teorisine gore, birey davranisa yonelik tutumu ve etrafindaki
insanlarin etkisiyle icgiidlisel olarak ne yapacagmi Onceden planlamistir.
Organizasyondaki calisan hem organizasyon hem de organizasyon igerisindeki yeri
acisindan diisiiniir ve bu boyuttaki sessizligi tercih eder. Bu tutumu takip ettiginde,

zamanla cevresini etkiler ve gevresini sessiz tutmaya istekli olmasa bile bir etkisi olur.
2.2.2.7. Duygusal olaylar teorisi

Weiss ve Crapanzano’nun gelistirdigi duygusal olaylar teorisi, organizasyondaki
olaylarin nedenlerini ve sonuglarini inceler ve bireylerin duygularinin bu olaylardaki

davraniglarini nasil etkiledigini gostermeye calisir (Duman, 2004).

Bu tanima dayanarak, bireylerin deneyimlerinin ve onlarin etkisi altindaki olaylarin
bireylerin davranislarini etkiledigi sdylenebilir. Ornegin, giin icinde yasanan herhangi
bir olay veya ge¢miste gergeklesen herhangi bir deneyim, isyerinde galisanlarin

davranislarin etkiler.
2.2.2.8. Atfetme Teorisi

Iliskilendirme teorisi ayrica nedensellik teorisi olarak da bilinir ve bireylerin veya

baskalarinin davranislarinin arkasindaki nedenleri anlamaya dayanir.

Nedensellik Teorisi'ne gore, bireyler 6nce nedenleri belirler, sonra davraniglarin1 bu
nedenlere dayandirir ve nihayetinde tiim siireci yonlendiren genel ilke ve kurallari

olustururlar (Duman, 2004).
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2.2.2.9. Abilene Paradoksu

Harvey tarafindan gelistirilen bu paradoks, calisanlarin fikir ve fikirlerinin ¢alisma
ortaminda benimsenmeyeceginden endise duyduklarinda fikirlerini ifade edemedikleri

durumlar agiklar.

Harvey, bir kisinin fikirleri, dahil oldugu gruptaki digerlerinin fikirlerinden farklh
oldugunda ortaya ¢ikan Abilene Paradoksunu arastirdi. Abilene Paradoksuna gore,
insanlar gruplarindaki diisiince ve diislincelerinin gruptaki diger insanlar tarafindan
kabul edilmeyecegini ve kabul edilmeyecegini diisiinebilir. Aslinda, gruptaki diger
insanlarin farkl fikirleri veya fikirleri olabilir. Bu durumda, diisiincesi, gruptaki diger
kisiler tarafindan benimsenen genel goriislere uymadigina inanmasina ragmen, genel
fikir yapisina itiraz etmiyor, sessizlesiyor ve uyma egilimi gdsteriyor. Bu nedenle,
insanlar sessizdir ve organizasyonda hikiim suren ortak sese adapte olurlar ve hizmet
ederler (Harvey, 1998).

2.2.2.10. Mum Etkisi

Mum etkisi, ¢alisanlarin veya yoneticilerin olumsuz oldugunu diisiindiigii herhangi bir
bilgi veya mesaj verme korkusuna dayanmaktadir. Samdandan etkilenen arkadaslar,
kendi depolarini paylasmak yerine bilgi paylasmak istemez. Ornegin, bir isyerindeki
calismalar ve meslektaslar1 hakkinda {ist ydnetime rapor verme pozisyonunda olan bir
calisan rahatsiz olabilir. Veya isinden memnun olmayan, yoneticisinden olumsuz
geribildirim almamaktan bir c¢alisan 6rnek olarak gosterilebilir (Rosen ve Tesser,
1970).

2.2.2.11. Sagir Kulak Sendromu

Isitme engelli kulak sendromu, ¢alisanlarin isyerinde gordiikleri sorunlara duyarsiz
olmasi ve bu durumun isyerinde kliselesmis bir kural olarak goriilmesi seklinde

yorumlanabilir.
Sagir Kulak Sendromu'nu olusturan ii¢ faktor vardir. Bu faktorler agagidaki gibidir:

Yeterli ve nitelikli olmayan organizasyon politikalari: Hacimli ve belirsiz raporlama

proseddirleri,
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Yonetsel Sebepler ve Tepkiler: Suglamalarin kabul edilmemesi, magdurun
suclanmasi, saldirinin ciddiyetinin hafife alinmasi, degerli calisanlarin siirekli
korunmasi, stirekli olarak rahatsiz eden c¢alisanlart gérmezden gelmek, magdur

aleyhine misilleme yapmak,
2.3.1. Orglitsel Sessizlik Nedenleri

Calisanlarin kurulusta neden sessiz oldugunu belirlemek 6nemlidir. Bir calisan, bir
durum nedeniyle ¢esitli nedenlerle sessiz oldugundan, diger ¢alisanlari etkiler ve sessiz
davraniglarin  kolektif hale gelmesine neden olur. Ayrica, bu durum hem
organizasyonu hem de bireyin kendisini etkiler. Bagheri ve ark (2012), orgutsel
sessizlik bireylerde depresyona veya diger saglik sorunlarina neden olmaktadir.
Tangirala ve Ramanujam'a gore (2008); calisanlarin refahin1 etkiler, streslerini artirir
ve c¢alisanlar psikolojik problemleri ve degisim olasiligi ile ilgili sorunlar
yasadiklarinda genellikle suclu hisseder. Ayrica, calisanlarin orgiitsel sdylemde
ozgiirce katkida bulunamamasi, kurulusun gelismelere uyumunu olumsuz yonde

etkilemektedir (Bowen ve Blackmon, 2003)

Nielsen (2003), kisilerin korku, utang, etik sorumluluk, meslektaslarin etik dist
davraniglari, konusma imkani ve Orgiitsel siyasi becerilerin yetersizligi anlayisi
nedeniyle organizasyonda sessiz kalmayi sectigini savundu. Ozgan ve Kiilegi (2012)
calismasinda kisisel ve orglitsel nedenlerle orgiitsel sessizlige dayanmaktadir. Bireysel
sebepler, kisilik, tutum, c¢evre ve organizasyonel sebepler yaratirken yasanan
deneyimler, yoneticilerin tutumu, organizasyonda iklim, kiltirel ve hiyerarsik

yapilanma gibi idari faktorlerin kisilik ve iletisim 6zellikleridir.

Morrison ve Milliken (2000) ve Slade (2008) calismasinda orgiitsel sessizlik nedenleri
caligmalarina dayanarak, idari, orgiitsel ve bireysel faktorler ii¢ grupta incelenmistir.
Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk (2011); Bildik (2009), Bowen ve Blackmon (2003), Cakici
(2007, 2008, 2010), Demir ve Oztiirk (2010), Milliken ve ark (2003), Pinder ve Harlos
(2001) orgtitsel sessizligin nedenlerini arastirmak suretiyle bireysel, orgiitsel, yonetsel
ve kultirel sebepler dort boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar asagida kisaca

Ozetlenmistir:
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2.3.1.1. Bireysel Nedenler

Her calisan ¢evre ve kendisini etkileyen kararlar tizerinde kontrol sahibi olmak ister.
Caliganlara kendilerini ifade etme imkan1 verilmezse, ¢alisanlar organizasyon i¢indeki
gelismelerin kontrol altinda olmadigini diistinmeye baslar. Bu durum, bireyin kisilik
ozelliklerine bagl olarak duruma gore diisiincelerini ve davranislarini diizenlemesine
neden olur. Ancak duruma uyum saglayamayan veya bu durumu degistiremeyecegini
diisiinen calisanlar kendilerini degersiz hissederler. Bu sekilde hisseden is¢i, ¢esitli
psikolojik sorunlar yasar ve kurum iginde sessiz davramig gosterir (Esfahani ve

digerleri, 2013).

Milliken ve ark (2003), c¢alisanlarin olumsuz etiketleme korkusu, kurulus iiyeleriyle
iligkilerin bozulma korkusu, digerlerini cezalandirma veya cezalandirma korkusundan
dolay1 sessiz oldugunu belirtmislerdir. Organizasyonda bilgi sahibi olma korkusu
nedeniyle, ¢alisanlar kariyerlerinde ilerleme firsatlarin1 ve yoneticilerin ve kurulusun
diger tiyelerinin kabuliinii veya destegini kaybetmek istemedikleri i¢in sessiz kalirlar.
Ayn1 zamanda bu, organizasyon iiyelerinin giivensizliginin de bir gdstergesidir.
Bireylerin olumsuz duygularinin bir sonucu olarak sessiz kalmasi, durumu

cozememekten daha da kotu hale getirebilir (Edwards ve arkadaslari, 2009).

Calisanlarin = sessizliginde en Onemli bireysel faktorlerden biri de gecmis
deneyimleridir. Calisan, diisiincelerini veya goriislerini ifade etmeden 6nce olumsuz
tepkilerle karsilagirsa, bir sonraki durumda sessiz kalmayi secebilir (Bowen ve
Blackmon, 2003) Sadece calisanin sessizligine olumsuz bir tepki vermesi sessiz
kalmasina neden olmaz. Calisan, etrafindaki herhangi bir kisinin goriislerine uygun

olarak dikkate alinmadigin1 veya dikkate alinmadigini gézlemlerse, sessiz olabilir.

Aragtirmalar bireysel farkliliklarin c¢alisanlarin sessiz kalmasinda etkili oldugunu
gostermistir. Detert ve Burris (2007), proaktif kisilik ve organizasyondan genel
memnuniyet seviyesinin ve bireyin organizasyonun gelisimi i¢in fikirlerinin oldugu
gergeginin oOrgiitsel ses ile pozitif iligkili oldugunu bulmustur. Lepine ve Van Dyne
(1998), kisilik ve ¢esitli demografik degiskenler dahil bireysel farkliliklarin Grgiitsel
sessizligi etkiledigini bulmustur. Bu calismada, ozgiiveninin diisiik oldugu ve

kurulustan memnun olmayan kisilerin sessiz kaldig1 ortaya ¢ikmustir.
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2.3.1.2. Orguitsel Nedenler

Bir organizasyonda adaleti saglamak 6nemli bir konudur. Organizasyonda ¢alisanlarin
aldig1 kararlar dogrultusunda yapilan uygulamalarin adil olduguna inanmak, motive
edilmelerini, organizasyona bagliliklarini arttirmalarini, organizasyona giivenmelerini
ve amagclarina ulasmak icin daha fazla caba gostermelerini saglar. Calisanlar
sonuclarmin adaletsiz oldugunu diistindtklerinde, memnuniyetsizliklerine yol

acacaktir. Bu durum organizasyon ile ¢alisan arasindaki iletisime zarar verir.

Calisanlarin sessiz kalmasinin nedenlerinden biri organizasyon kiiltiiridiir. Sessizlik
bir kurumda kulttr haline gelirse, ¢alisanlar algiladiklari iklim nedeniyle diisiincelerini
rahatca ifade etmiyor, dogruyu sdylemiyor ve diisiincelerinin yoneticilere anlamli
gelmedigini diisiiniiyorlar. Orgiit icindeki sessizlik kiiltiirii gercegi bilen ancak ifade
edemeyen ¢alisanlara neden olur (Bowen ve Blackmon, 2003) Bu, organizasyonda

giiven eksikliginin bir gostergesidir (Binikos, 2008).

Morrison ve Milliken'e (2000) gore, sessiz iklim kosullarina sahip kuruluslardaki
calisanlar, kurulustaki sorunlar hakkinda konusmanin yararli olmadigini, diisiince ve
endiseleri agiklamanin tehlikeli olduguna inanmaktadir. Kostiuk'a (2012) gore,
ideolojik ve sosyal faktorler organizasyon liyelerini farklilastiriyorsa ve calisanlar
disaridan bir tehdidin varligini algiliyorsa ve kurumun degisime karsit oldugunu
diistinliyorsa, sessizlik ortaminin yasandig1 soylenebilir. boyle bir organizasyon igin
gegerlidir. Calismalarinda Knoll ve Dick (2013) orgiitsel sessizlik ikliminin sessizlik,
korku ve boyun egme nedenleriyle pozitif iliskili oldugunu iddia etmislerdir. Bu
calismanin bulgularina gore, kabul edilen muhafazakar ve oportinist sessizlik ttrleri
orgiitsel sessizlik iklimi ile negatif olarak iligkilidir. Ayrica, caligmasinda Altinkurt
(2014) miidiriinlin zorunlu ve kisitlayict davramiglarinin 6gretmenlerin sessizlik
davraniglarini artirdigini ve 6gretmenlerin destekleyici davraniglarinin ve isbirlikei

Ogretmenlerin davraniglarinin sessizlik davraniglarini azalttigini gostermistir.

Orgiitsel sessizligin iklimini kirmak kolay bir is degildir. Orgiitsel sessizligi saglayan
davranigsal donguleri kirmak en zor kisim olabilir, ¢linkii bunlar hakkinda dogrudan
bir gdzlem veya tartigsma yapilamaz. Yoneticiler, kurumlari karakterize eden sessizligi
onlemek icin hassas ve riskli bilgilerle 6ne ¢ikan ¢alisanlar1 ddiillendirmelidir. Ayrica,
kimliklerini gizli tutmak isteyen galisanlar i¢in resmi iletisim mekanizmalar1 kurmalari

gerekir (Beheshtifar ve dig., 2012).
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2.3.1.3. Yonetsel Nedenler

Morrison ve Milliken (2000) orgiitsel sessizligin iki nedenden kaynaklandigini
vurguladi ve bu da orgiitlerde sessizlik ortamin1 besliyor. Bunlar idarecilerin olumsuz
geri doniis alma cekincesi ve idarecilerin, calisanlarin ve yoOnetmenin dogasi

hakkindaki inanc¢laridir.

Yonetici olumsuz geribildirim almak istemiyorsa, calisanlarin diisiincelerini
gormezden gelmelerine veya kaynagin giivenilirligini sorgulamalarina neden olur.
Clnkd yoneticinin, bu durumun kendi giiciinii tehdit ettigini diisiindigi sorusu
sorulmak istemiyor. Calisanlar, algiladiklar1 iktidardaki farkliliklar nedeniyle
misilleme korkusu veya misilleme korkusu nedeniyle ya da oyunun bir takim
oyuncusu olmadigi oyunun etiketlenmesi nedeniyle yOneticinin tutumu karsisinda
sessiz kalirlar. Boylece, sessizlik kiiltiirii organizasyonda derinlemesine koklesir

(Morrison ve Milliken, 2000).

Bisel ve Arterburn (2012) tarafindan yiiriitiilen arastirmada, katilimcilar kendilerine
zarar vermemislerdir, yoneticilere olumsuz geri bildirimde bulunmadiklarin1 ve
calisanlarin zamanin uygun olmadigimi diisindiigii i¢in sessiz kalmaya devam

ettiklerini belirtti (Akt. Erogluer, 2017).

Yoneticilerin ¢alisanlarla ilgili algilari veya algilari, calisanlarin performansini
etkileyen dogrudan konulardan biridir. Morrison ve Milliken (2000), yoneticilerin
calisanlara yonelik inancglarini ii¢ baslik altinda incelemistir. Bunlar: Calisanlarin
Olumsuz Geribildirimleri: Bu inanca sahip yoneticiler, kurum i¢inde agik veya agik
bir sekilde iletisim kurma yollarini kapatmaya calisirlar. Yoneticiler genellikle
caliganlar1 hakkinda bu diigiince tarzinin farkinda degillerdir. Yoneticinin bu sekilde
davranisi, ¢alisanlar i¢in gilivenilmez ve verimsiz olduguna inanilan bir kiltiir

gelisimine yol agabilir.

Yoneticinin En lyisini Bildigim Inang¢: Bu inanci sahip yéneticilere gore, ¢alisanlar
serbest meslek sahibi ve ¢aba gostermek konusunda isteksizler. Calisanlarin kurulus
icin neyin iyi oldugunu bilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle c¢alisanlar verilen

siparisleri takip etmeli ve yoneticiyi sorgulamadan takip etmelidir.

Cesitlilik Fikrinin Tehlikeli Oldugu Inanci: Ozellikle homojen yapiya sahip

organizasyonlarda yoneticiler herkesin hemfikir olmasini ya da diistinmesini ister. Bu
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tir organizasyonlardaki anlagmazlik organizasyonun gelisimi i¢in yikici bir islev
olarak gorilmektedir. Bu nedenle, yoneticiyle ayni fikri paylasmayan calisanlar
tepkileri nedeniyle sessiz kalmayi tercih etmektedirler (Akt. Cakic1,2007).

2.3.1.4. Kiltirel Nedenler

Sessizligin sebeplerinden biri organizasyonun kiiltiirel degerleridir. Toplumlarin temel
yapisinin unsurlarindan biri olan kiiltiir, organizasyon kiiltiiriinii ve buna bagl olarak
insan iligkilerini ve bazi yonetim uygulamalarini etkilemektedir (Gurbiz ve Bingdl,
2007).

Hofstede (2001) calismasinda bireycilik ve kolektivizm, erkeklik ve kadinlik,
belirsizlikten kaginma ve gii¢ mesafesi boyutlarindaki kiiltiirel farkliliklar1 incelemistir
(Eginli ve Cakir, 2011). Bu boyutlar orgiitsel sessizligin iliskisi ile asagida

agiklanmuistir.

Kiiltiir bireyler arasindaki baglara gore degisir. Bireyci kiiltiirel 6zelliklerin egemen
oldugu gruplarin daha bagimsiz hareketlerde bulunma egilimi yiiksektir ve ben bunun
farkindayim, kisisel menfaatler ve kendini gerceklestirmede yapmasi gerekenler 6n
plana ¢ikmaktadir (Cakir ve Oriicii, 1999). Topluluk kiiltiiriiniin etkisinin gozlendigi
organizasyonlarda, grup uyumu, grup performansi, grup ici isbirligi ve ortak ¢ikar gibi
konulara dncelik verilmektedir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009). Ayn1 zamanda, kiiltiir
cinsiyet rollerine gore degismektedir. Eril kiiltiirel 6zelliklere sahip organizasyonlarda;
gii¢, basari, taninma, miicadele, kazanma, degisim ve terfi tutkusu gibi konular.
Kadinst o6zellikli organizasyonlarda arkadaslik, is gilivenligi, sefkat ve sefkat,
baskalarini diistinmek, insan ve insan iliskilerine énem vermek 6n plandadir (Yesil,
2013). Bireyci ya da erkeksi 6zelliklerin egemen oldugu kuruluslardaki calisanlar,
diger calisanlara zarar verme ihtimaline ragmen ilgileri i¢in dogru zamani beklerken
organizasyonla ilgili konularda sessiz kaliyorlar. Bu sekilde kendilerini koti
durumlardan korurlar. Komiinist veya kadinsi kiiltiirlerin orgiitlerinde ¢alisanlar,
orgiitleri baskalarin1 korumak ve korumak i¢in sessiz davranirlar. Ek olarak, bu tiir
organizasyonlardaki ¢aliganlar, diger ¢alisanlarla iligkilerinin tehlikeye girmemesini
saglamak i¢in kisilerarasi iletisime biiyliik 6nem verir ve organizasyonel konularda

sessiz kalir.
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Kuruluslarin belirsizlige uyum saglamanin farkli yollar1 vardir. Belirsizlikten kaginma
egilimi gosteren kuruluslar riskten kaginma egilimindedir. Belirsizligi 6nlemek i¢in
diisiik egilimi olan kuruluslarin risk alma ve risk alma egilimini kabul etmeleri daha
olasidir (Terzi, 2004) Belirsizlikten kaginma derecesine gore farklilik gosteren
organizasyonlarda yonetici davranislarinin anlasilmasinda bazi farkliliklar olabilir.
Belirsizlikten kacinan organizasyonlarin yoneticilerinde; formalizm, kuralsizlik ve
diisiniilemez huzursuzluk gortlebilir. Bu nedenle, bu 0zelliklere sahip yoneticiler,
kurum icindeki muhalefet i¢in olumlu goériinmemektedir. Bu nedenle ¢alisanlara bask1
yaparak ortak disiinceye uygun hareket etmek istiyorlar. Belirsizlikten kaginan
organizasyonlardaki yonetim sistemleri genellikle giivene dayanir. Bu tiir
organizasyonlardaki yoneticiler, calisanlar1 orgiitsel konular hakkinda konugmaya
tesvik eder, ¢linkii bilgiye 6nem verirler ve eylemlerinde girisimei 6zellikler sergilerler

(S1gr1 ve Tigli, 2006).

Kiltirel glcin mesafesi, 0zellikle yonetim seviyesini etkileyen bir unsurdur. Glg
mesafeleri, topluluk tiyelerinin kurum ve kuruluglardaki esit gli¢ dagilimini kabul etme
derecesi olarak tanimlanabilir (Cakici, 2007) Diisiik giic mesafelerine sahip tilkelerde
calisanlar kurulusun gelisimi hakkinda goriis iiretme konusunda daha cesur ve
verimlidir. Yoneticiler, astlarina liderlik ve astlardan daha fazla liderlik eden daha
demokratik insanlar olarak algilanirlar. Gli¢ mesafelerinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde,
yoneticiler genellikle kurum igin en iyisini bildiklerini diistiniiyor. Ayn1 zamanda,
calisanlar sadece yoneticilerin dogru olani yaptigina inanmaktadir. Bu nedenle
calisanlar yoneticileri elestirmeden verilen emirleri yerine getirirler. Yoneticiler
calisanlar1 goriislerini belirtmeye tesvik etse bile, ¢alisanlar konusmakta isteksiz
olabilirler (Turan, Durceylan ve Sisman, 2005). Bunun icin orgutsel ses orgitsel
kiiltiiriin bir parcas1 olmalidir. Yoneticiler daha fazla ¢aba harcayarak ve ¢alisanlarinin
diistincelerine olumsuz geri bildirim vermeyerek orgiitsel sessizligi Onleyebilirler

(Ozdemir ve Sarioglu, 2013).

Birgok yonetici ¢alisanlarinin dnemli konular hakkinda konusmaya istekli olduklarini
sOylityor. Bununla birlikte, yoneticilerin kasitli sessizligi anlama ve degerlendirme
konusunda sinirli araglar vardir. Yoneticiler, giivenilir 6l¢tim araglarini kullanirlar,
yoneticilere calisanlarin neden konusmakta isteksiz olduklar1 konusunda ipuglar
saglar. Bu organizasyonda sessizligi yonetmek i¢in daha amagh ve etkili stratejiler

saglar. Ozellikle, acik kap1 politikas gibi girisimler ydneticilerin sessizligin dogasi ve
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kapsam1 hakkinda daha fazla sey 6grenmelerini saglar (Yalginsoy, 2017) YoOnetimin
acikligl, calisanlar tarafindan fikirleri, Onerileri ve hatta fikir farkliliklarim
cesaretlendirici olarak algilanir. Goriislere agik bir yonetim, ¢alisanlari etkileyerek ve
yonlendirerek organizasyonel gelisime katkida bulunur. Bu durumun ortaya
¢ikabilmesi, yoneticinin giiciiniin etkin kullanilmasina baglidir. Ancak, gii¢lerinden
habersiz veya giiclerini nasil kullanacaklarini bilmeyen yoneticiler, kurum iginde
cesitli sorunlara neden olur. Ozellikle, yoneticilerin asir1 gii¢ kullanimi, galisanlarin
alayci, glivensiz ve savunucu davranmiglar géstermesine neden olabilir. Arastirmalar,
sessizligin bu tiir davraniglarin bir Urlinii olabilecegini gostermistir. Bu acidan,
yoneticilerin giic kaynaklarinin ¢alisanlarin sessizlik davraniglarin1 gostermede etkili

oldugu soylenebilir.
2.3.2. Orguitsel Sessizlik Turleri

Calisanlarin kendilerini bilerek ve isteyerek kendi fikir ve diistincelerini kendileri ile
tutmalar1 halinde beliren orgiitsel sessizlik kavrami, 6rgiitlin iginde degisik sekillerde

ortaya ¢ikabilir.

Pinder ve Harlos (2001) sessizligi cifte bir siniflandirma olarak siniflandirmakta ve
sessizligi riza ve kendini koruma agisindan sessiz olarak siniflandirmaktadir. Dyne ve
Dig (2003: 1359-1392), bu boyutlarin pro-sosyal / 6zgecil sessizliginin boyutlarina
eklenmistir.Cakici, ¢calismalarinda bu ii¢ sessizligi kabul, korumaci ve muhafazakar

olarak nitelendirdi ve literatiire 3K sessizlik olarak gecti (Cakic1, 2008: 97).

2.3.2.1. Kabullenici Sessizlik

Kabul edilebilir sessizlik, ¢calisanlarin herhangi bir konuya, konuya veya duruma onay
vermesi ve durumla ilgili goriis, goriis, goriis ve gorislerini agiklamadigl gergegi
olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bu tiir bir sessizlik, bilginin varligi s6z konusudur
ve iletisimden kaginmasi ve memnuniyetsizligine yol agan durum veya olaylardan
kacinmasi, sessiz kalmay1 tercih ettigi i¢in sessiz kalma konusundaki bos bir girisim

hakkinda konusmanin yarar1 degildir (Brinsfield, 2009: 41).

Bu tiir sessizlik davranislan korku, 6fke ve karamsar duygulart igerir ve konusma
sirasinda ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlara olan inancindan dolayi, bu tiir

duygular artmaktadir (Blensinkopp ve Edward, 2008: 181 - 206).
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Kabul etme sessizligi, ¢alisanlarin mevcut durum ve problemler hakkinda konussalar
bile herhangi bir degisiklik olmayacagi inanciyla gelismeleri i¢in rizalarinin bir sonucu
olarak goriis, bilgi ve diisiincelerini ifade etmemeyi icerir (Karacaoglu ve Cingoz,
2009: 699).

2.3.2.2. Korumaci Sessizlik

Muhafazakéar sessizlik ilk olarak Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan
gelistirilmistir ve yonetim literatiiriine eklenmistir (Taskiran, 2011: 80). Korumaci
sessizlige gore; Calisanlarin, konuyla ya da durumla ilgili bilgilerini, goriislerini,
goriiglerini ve durumlarini, kurumun veya ¢alisanlarin ¢ikarlarin1 g6z Oniinde
bulundurarak aciklamadiklar1 gergegi olarak tanimlanmaktadir. Bu bilgiden soz

edilmemesi bilingli bir karardir (Dyne ve arkadaglari, 2003: 1368).

Korumaci sessizlikte goriilen sessizlik, hem kurumun korunmasi hem de
meslektaslarin  korunmasi i¢in goériinmektedir. Bu tlr bir sessizlik, orgutsel
vatandasligin alt boyutlarindan bir baskasin1 diisinme boyutuyla g¢akismaktadir
(Ozgen ve Siirgevil, 2009: 313). Fedakarlik, herhangi bir kurulustaki bir bireye, isle
ilgili herhangi bir soruna karsi organizasyondaki diger kisilere karsiliksiz olarak

yardim etmek anlamina gelir (Ozdevecioglu, 2003: 120).

Bu nedenle, korumaci sessizlik davranisi, digerleri igin 6nceden planlanmis, bilingli,
istege bagli bir davramistir. Muhafazakar sessizlik, konusmanin sonuglarindan
korkmak yerine bagkalarimin iyiligini goz Oniinde bulundurarak sessiz kalmayi

secmekten ibarettir.

2.3.2.3. Korunmaci Sessizlik

Onleyici sessizlik davranisi, calisanlar herhangi bir sorun, durum veya sorun
hakkindaki diistincelerini paylasirken ortaya ¢ikabilecek tepki korkusundan korunmak
icin fikirleri, fikirleri ve diislinceleri gizlemek olarak tanimlanabilir (Dyne ve digerleri,
2003: 1367). Birey, kendini koruma adina, mevcut durumun degistirilmesi konusunda

farkl1 goriisler olsa da, onlara sdyleme egilimindedir.
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Morrison ve Milliken tarafindan vurgulanan korku faktoriinii getiren ve bu tiir sessizlik
davraniglarini gostermelerine neden olan bireyin yoneticilerden olumsuz geri bildirim
alma korkusudur (Vakola ve Bouradas, 2005: 443).

Asagidaki tablo karsilastirmali ve tutucu sessizlik tiplerini ve sonuglari farkl

boyutlarda géstermektedir.

Tablo 2.2: Kabullenici ve Korumaci Sessizlik Boyutlar:

Boyutlari Korunmaci Kabullenici

Gonualluluk Oldukca gonalli Oldukca gonilsiiz
Bilinclilik Bilincli Daha az bilincli
Kabullenme Diisiik Yiiksek diizeye yakin
Stres Duzeyi Yiiksek diizeye yakin Oldukea diistik
Alternatiflerin Farkinda | Oldukca yiksek

olma

Ses Cikarma Egilimi Oldukga yiksek Oldukgea diisiik
Ayrilma Egilimi Oldukea yiksek Oldukea diisiik

Baskin Duygular Korku, umutsuzluk Razi olma, boyun egme

Kaynak: Pinder ve Harlos, 2001: 350
2.4. Orgiitsel Sessizligin Sonuclari
2.4.1. Orgiitsel Sessizligin Orgiitsel Diizeydeki Sonuclar

Orgiitsel diizeyde orgiitsel sessizlik sdyledir (Cakict, 2007: 152);

Caliganlar disiincelerini organizasyonla paylasmazlar; c¢ilinkii organizasyonda
olumsuz tepkiler almak istemezler. Orgiitte diisiince ve bilgi yonetimi

saglanamamaktadir.

Calisanlarin  moralinin diisiik olmasi, organizasyonun olumsuzlugu, c¢alisma
taahhiidiiniin diisiik olmasi, calisanlarini sessizlige yonlendirebilir. Is tatmini ve
baglilik azalir, organizasyondaki performans diisebilir. Calisanlarin karar alma
mekanizmalarinda s6z sahibi olmamasi gercegi sessizligi tetiklemektedir. Calisanlar

kendilerine giivenmiyorsa, ¢alisanlarin zamaninda davranmalarina neden olur.

Organizasyonda iki yonlii iletisimin olmamasi ¢alisanlarin pasif davraniglarina yol

acacaktir. Pasif davranis, organizasyonda yeni faaliyetlerin ve projelerin olusmasina
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neden olabilir. Orgiitte esit olmayan tutumlar, iicret adaletsizligi, kararlarin
degismezligi ilkesi calisanlarin sessiz kalmasmma yol acacaktir. Organizasyonda

adaletsizlik ve bu adaletsiz durumlarin 6nlenememesi goriilebilir.

Orglitsel sessizlik, organizasyonda goriilen bir davramis modelidir. Calisanlarin
orgiitsel sessizlik davramisimi  benimsemesi Orgiitsel sessizlik yaratacaktir.
Organizasyonlarin kritik yapiya agik olmamasi, organizasyonda sessizlige neden
olabilir. Basmakalip kurallarin ve kuruluslarin kararlarimin varhig cesitliligin
olusumunu engeller. Orgiit yoneticilerinin Orgiitiin fikirlerini desteklemesi bu
durumun ortaya ¢ikmasini engelleyebilir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 dinlememesi ve
calisanlar1 dinlemeye istekli olmamasi, kurulusun gelismesini ve gelismesini
engelleyebilir. Bu durum yoneticilerin kisilik 6zelliklerine bagli olabilir. Sabit hat

yoneticileri ile iyi iletisim kurulamiyor.
2.4.2. Orgiitsel Sessizligin Bireysel Diizeydeki Sonuclari

Orgiitsel sessizligin bireysel sonuglari sunlardir: (Cakici, 2007: 154);

Calisanlar, diger meslektaslarina ve yonetime karsi kin beslemek, sert hareketler ve
tutumlar gostermek gibi davraniglar gosterebilir. Kurulustaki sessizlik iklimi devam
ettigi siirece, bireyler kendilerini koruyabilecek davranislar sergileyeceklerdir. Sonug
olarak, yaraticilik ve yenilik olusmayacak. Kiskanglik ve bencillik duygulari ortaya

cikacaktir.

Calisanlar, organizasyondaki fikirlerini ve diisiincelerini sdyleyebildiklerinde mutlu
ve huzurlu olabilirler. Diisiincelerini diger tarafa aktaramazlarsa, kontrol duygularini
kaybedebilirler. Bu durum, c¢alisanlarin stresli, sikilmis, diisik motivasyon
davraniglan sergilemelerine neden olabilir. Calisanlar agisindan sessizligin olumsuz
yonleri, calisanin endiselerini ve problemlerini ifade etmekte yetersiz oldugunu,
organizasyondaki sadakati azalttigini, is verimliligini saglamadigin1 ve isi
birakmadigin diistiniiyor olabilir. Calisanlar kaygi yasayabilir, is hakkinda kekeleyen
duygular1 yasayabilirler. Bu durum calisanlarin tiilkenmislik sendromu yasamalarina

neden olabilir.
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2.5. Orgiitsel Sessizlik ile Tlgili Arastirmalar
2.5.1. Orgiitsel Sessizlik ile Tlgili Yurt icinde Yapilmis Arastirmalar

Algin (2014), Ankara Universitesi, Ankara Universitesi, Hacettepe Universitesi ve
Orta Dogu Teknik Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi, Mithendislik
Fakiiltesi 349 Ogretim Uyesi, Universitelerde Orgiitsel Sessizlik iizerine yaptigi
yuksek lisans tezi calismasinda su sonuclara ulasmistir: Katilimcilar konuyu ve
aragtirmanin ~ konusunu  siirlandirarak  yoneticileriyle ~ konusabileceklerini
belirtmelerine ragmen, % 82 sessizligi tercih etti. Sessizliklerinin ana nedenleri,
iliskilere zarar verme korkusu ve korkusudur. Sessizligi etkileyen baska Gnemli
nedenler sirasiyla idari ve orgiitsel sebepler, tecrit korkusu ve deneyim eksikligidir.
Yapilan analizlerde, arastirma gorevlilerinin zarar verici iligkilerden korkma
konusunda sessiz kalmadiklari, isle ilgili konularda sessiz kalmadiklari, profesorler ve
dogentler igin kaygi duymadiklar goriilmistiir. Algin, kat1 hiyerarsinin baskin oldugu
organizasyonlarda fikir iiretmenin ve sunmanin zor oldugunu, iiniversitelerin bu
anlayistan uzak durmasi gerektigini, unvanina goére deger vermek yerine c¢alisanin

goriisiinlin degerli oldugunu belirtti.

Cakici'nin (2007) Orgiitlerde Sessiz Aciklamalar Orgiitii ile toplam 327 akademik yiiz
yiize ve 181 idari personel ile drnekleme yapmasi, sessizligin sebepleri ve ¢alismanin
sonuglari iizerine bir arastirma sonucu: Universite personelinin% 70'i sessiz kalmayz,
% 30'u ise acik¢a konusmayi tercih ediyor. Akademik personel etik konular ve
sorumluluklar ve yonetim konularinda daha sessizdir. idari personel ¢alisma firsatlar:
konusunda daha sessiz kaliyor. Ayrica, Cakici'ya gore, ¢ogu kurulusta sessizlik
saglayan kosullar1 kirmak ve bu kurumlar arasinda giiven yaratmak, yoneticilerin

sorumlulugudur ve yoneticiler ortiik inanglarini degistirerek baglamalidir.

Tagkiran (2011), turizm sektdriinde alt sektrdeki ve bes yildizli otellerde galisan alt
diizey ¢alisanlardan alt diizey Calisanlarin Liderlik Tarzinin Orgiitsel Sessizlik Etkisi
Uzerindeki Alt Orglitsel Adalet Rolii adli doktora ¢alismasinda Istanbul calisanlarin
yeni ve farkl fikirleri paylasmadigi, agik bir sekilde iletisim kurmadigi, daha iyi bir
Oneride bulunmadig1 veya tepki vermekten kaginan bir ¢6ziim 6nermedigi yoniindeki
gorislerini bildiren 602 kisi tizerinde, kuruluslar i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir.
Buyuk yoneticilerin beklenti ve davranmislarindaki degisiklikler, davranislarim da
iceren doniistiiriicii liderlik davranigina sahip olmalar1 beklendigini belirtti.
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Bildik (2009) yiiksek lisansinda Istanbul ve Izmit'te calisan saglik¢1, bankaci, egitimci,
iretim ve diger hizmetler alanlarinda calisan 1051 kisi iizerinde Liderlik Stilleri,
Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Baghlik iizerine yaptig1 calismada, kasith olarak
niyetlendigi belirtiliyor. Yoneticinin gorevi olarak tanimlanan orgiitsel sessizligin
Oonemli bir nedeni oldugu, ¢alismalarda, ¢alisanlarin sorunlar hakkinda konustugunda
hi¢cbir seyi degistirmeyecegi; Dahasi, sonu¢ alamadiklari, ancak sikayet ettikleri,

dedikoducu ve korkulu olduklari tespit edildi.

Kahveci (2010) Elaz1g ili merkez ilgeden 5 egitim bolgesinden ikiser ve ilgelerinden
birer okul olarak toplam 20 ilkégretim okulundaki gorevli yonetici ve 6gretmenle
calismis olup, Orgutsel sessizlik ve Orgutsel baghilik sonucuna goére, katilimcilarin
orgiitsel sessizlik algis1 yiiksek diizeyde orgiitsel sessizlik diizeyine gore Olgull bir
orgiitsel baglilik algis1 seviyesi vardi. Bu sonug, ilkdgretim okullarinda c¢alisan
yoneticilerin ve 6gretmenlerin problemlerini rahatca ifade edemediklerini ve sessiz
kalma taraftari olduklarimi gostermektedir. Ayrica, okullardaki toplantilarin iyi
yonetildigini, okuldaki herkesin karara katilmasini saglayarak toplantilarda alinan

kararlar1 uygulamak icin gerekli ortami yarattigini belirtti.

2.5.2. Orgiitsel Sessizlik Tle Tlgili Yurt Disinda Yapilmis Arastirmalar

Panahi, Veiseh ve Kaman (2012), Orgiitsel Sessizlige Neden Olan Faktérler Uzerine
Ampirik Calisma ve Orgiitsel Baglhilikla Iliskileri, orgiitsel sessizligi etkileyen
faktorleri ve calisanlarin Orgiitsel baghliklart ile iliskilerini incelemistir.
Azerbaycan'da Payame Noor Universitesinde 260 kisiye uygulanan galismanin
sonuglari, sessizlik ikliminin boyutlar1 ile g¢alisanlarin orgiitsel bagliligi arasinda
anlamli ve anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica, yonetim baskisinin ve
calisanlarin iletisim olanaklarinin azalmasinin ¢alisanlarin sessizligini arttirdigi

belirtiliyor (akt. Harbalioglu, 2014).

Orgiitsel Sessizlik tarafindan Liu, Wu, Shojaii ve Ma (2009): Bir Telekomiinikasyon
Sirketi Calisanlar Orgiitsel sessizligin olusumu, c¢alisanlarin yoneticileri  ve
calisanlarinin ¢aligmalar tizerindeki olumsuz psikolojik etkileri arasindaki baglantiy1
amaclayan, Liu ve ark. bilgi anlayisina dayali liderlik davranis1 arttiginda sessizlik ve
olumsuz tutumun azaldig1; Ote yandan, sendikaciligin ve liderlerin yansittig1 iscilere
giivensizligin, caliganlarin sessizligini ve ¢alisanlarin olumsuz psikolojik tutumunu
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arttirdig1 belirtildi. Bu nedenle, giiven unsurunun ¢alisma sessizligini azaltmada ve
calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarimi arttirmada 6nemli bir rol oynadigi belirtiliyor

(Harbalioglu, 2014: 28).

Huang, Vliert ve der Vegt (2005), 6lgek arastirmasi sonucunda 24 farkli tilkeden 421
cok uluslu isletme; Calisanlarin resmi katilimi ve katilimer bir iklimin saglanmasi,
calisanlarin diisiik giic mesafeli kiiltiirleri temelinde sessiz kalmasina ve goriislerini

acikca ifade etmelerine neden oldu (Akt. Taskiran, 2011).

Ryan ve Oestreich (1991) Amerika Birlesik Devletleri'ndeki 22 farkli isletmede 260
calisan iizerinde bir c¢alisma yapti. Calisanlarin %70'inden ¢ogunun 0Orgutsel
problemler ve problemler hakkinda konugmaktan korktugu ve olumsuz geri bildirim

korkusundan dolay1 goriislerini ifade edemedikleri sonucuna varildi (Akt. Cetin, S., &

Cakmake1, 2010)

Vakola ve Bouradas (2005), anket yaparak 677 ¢alisam tizerinde arastirma yapmis ve
calisanlarin sessizligi ile kurulusa baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma
sonucunda, bu iki degigsken arasinda anlamli bir iligski oldugu tespit edildi ve boliim
yoneticilerinin ve Ust duzey yonetimin Sessizlige karsi tutumu organizasyonun
taahhiidiinde rol oynadi. Calismalarda goriildiigii gibi sessizlik kavrami, ¢alisanlarin
performansi, Orgiitlenme diizeyi vb. Konular karsilastirilmaktadir. Calisanlarin
caliganlara karsi olumsuz ya da etik olmayan davranmiglari karsisinda g¢alisanlarin
performanst diismekte ve is yerlerine karst olumsuz bir tutum gelistirdikleri
goriilmektedir. Arastirma genel olarak liderlerin davranislarina ve ¢alisma ortamina
odaklanmaktadir. Ozellikle olumlu ve olumsuz iklimlerde, ¢alisanlarin tepkilerinin

dlciilmesi istenmistir (Akt. Ulker ve Kanten,2009).

MESLEKIi DOYUM KAVRAMI

2.6.1. Mesleki Doyum Kavram

Insanlarin hayatlarinin &nemli yonlerinden biri, islerinden ne kadar memnuniyet
duyduklaridir. Belirleyici bir role sahip olan mesleki memnuniyet, bireyin yasama
bagliligin1 ve meslegini birgok faktorle etkilemektedir. Bilimsel diisiincenin gelisimi,
evrensel degerlere ulasilmasi, bilimin ve teknolojinin gelisimi, sosyal yapidaki

bireylerin gelisim ve davraniglarinin etkinligine baghdir (Cetinkanat, 2000).
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Ehtiyar (1996), meslek doyumunu, calisanin c¢alismasinin ya da deneyiminin
degerlendirilmesinin sonucu olarak olumlu bir duygu hali olarak tanimlamaktadir, zira
halkin ¢alismasiyla ilgili ¢esitli sosyal boyutlari igeren bir kavramdir. Soyut bir kavram
olan profesyonel hazineyi aciklamak i¢in, ¢cogunlukla isi tanimlamak, isi sevmek,
kendini coskuyu ifade etmek i¢in kullamlir. Yalginkaya (2000), meslek secimi ile
baslayip hayati boyunca kisiyi etkileyen is tatmini kavraminin, is tatmini veya is
tatmini olarak da literatiire dahil edildigini belirtmektedir. Ciiceloglu (1992), is
memnuniyetini ¢alisanlarin is ve is yasamlarindan memnuniyeti olarak tanimlarken,
Locke (1983) kisiyi is deneyimini degerlendirmesinden kaynakli olumlu bir duygusal
durum olarak tanimlamaktadir. Landy (1978), is tatmini veya memnuniyetsizligini igin
bireysel degerlendirmesi sonucunda tanimlamis ve bu duygusal durumun ancak birinin
duygularmin ifadesiyle anlasilabilecegini belirtmistir. Is tatmini Balci (1985)
tarafindan bir ¢alisanin mevcut is roliine duygusal yonelimi ve meslegine duygusal bir
cevap olarak tanimlanmaktadir. Keser'e (2004) gore, insan yasam siirecinin byUk bir
boliimiinii kapsayan g¢aligma, bu siirecte yetigkinligin gelisimsel gorevlerinden biri
olarak kabul edilir; Herhangi bir yonde fiziksel veya zihinsel emek veren ve ekonomik,
psikolojik, sosyo-kiiltiirel roller agisindan memnuniyet saglayan bir durumdur. Bir
is¢inin iginde veya is yasaminda zevkini hissetme derecesi veya ulastigi olumlu
duygularin derecesi, profesyonel memnuniyet derecesini belirler (Basaran, 1996).
Bireyin beklentileri karsilanabilirse, bireyin beklentilerinin karsilanmadigini
hissetmesi durumunda, mesleki memnuniyet dlzeyi yiksek ve profesyonel

memnuniyet diizeyi diisiik olabilir.

Reitz (1987), ¢alisma hayatinda is tatmini ve verimlilik arasindaki iliski lizerine yaptig1
arastirmada; Memnuniyet ve performansin farkli degiskenlere bagli oldugunu ve
odullendirici memnuniyetin onceki 6diillendirme performansinda yeni performans
getirdigini belirtti. Performansin is tatminini etkiledigini ve iy memnuniyetsizliginin
fiziksel ve zihinsel hastaliklara yol agabilecegini belirtti (Akt. Can ve Soyer, 2008).
Mesleki doyum diizeyleri, meslegini gelistirmek i¢in yenilikleri kabul eden kisiler i¢in
de 6nemlidir. Arastirmalar, egitimcilerin tedirgin olmasinin temel nedeninin mesleki
memnuniyetsizlik oldugunu gdstermektedir. Ogretmenler, islerinin karsiliginda ne
hissettigini, islerinden memnuniyet diizeylerini veya diisiik memnuniyet diizeylerini
hissederler ve ihtiyaglarini karsilarlar. Gelismelerin ve yeniliklerin benimsenmesi

motivasyon seviyesine baglidir (Cetinkanat, 2000) Egitim sisteminin ¢alisanlarina ti¢

48



temel yilikiimliiliigli vardir. Bu zorunluluklar, calisanlarin biiylime haklarim
kullanmalarini, meslege uygun yasamaya devam etmeleri i¢in gereken sartlar1 yerine
getirmelerini ve memnuniyet seviyesini artiran kosullar1 saglamalarini saglamaktir
(Basaran, 2000) Bireyin mesleki memnuniyetinin motivasyon duizeyi izerinde olumlu
bir etkisi olabileceginden, bakis acisindaki farkliliklar, tutumlar, mesleki
memnuniyetinden kaynaklanan bakis agilarinin  farkliliklart  ve  bunlarin
degiskenliklerini belirlemek gerekir. Farkliliklar, 6gretmenin 6grenme ve gelisme

yaklasimlarina gore ortaya ¢ikmaktadir.
2.6.2. Mesleki Doyumun Onemi

Ozkalp ve Kirel'e (2001) gore is tatmini hayatimiza etkileri ¢cok agiktir. YOneticiler
konuya, ¢alisanlarin is tatmini ile ilgili ii¢ nedenden dolay1 yaklasmaktadur. Tlk olarak,
doyumsuz insan isten kagar ve isten miimkiin oldugunca istifa etmenin yollarini arar.
Bunun da organizasyona zarar: bilyiik olur. Ikincisi, yiiksek is memnuniyetine sahip
kisi daha saglikli ve daha fazla yasar. Ugiinciisii, mesleki doyumu fazla olan bir birey
bu mutlulugu isten ¢ikarir ve yansitir. Doygun olan kisi zamaninda ¢aligmaya gelir ve
sikayette bulunmaz. Ayrica, ayrilma istegi ¢ok diisiik olur. Bu durum da ¢aligmalarla

kanitlanmistir (Glrbiiz, 2008).

Calisanlarin beklentilerini karsilamak acisindan yéneticilerin ¢ok fazla isi var. Ilk
once, calisganin memnuniyetini saglamak igin yonetici durumundakilerin
onyargilarindan uzak durmasi gerekir. Idareciler, ¢alisanlarin yalmzca maddi bir varlik
degil, ayn1 anda sosyal bir yonii oldugunu ve onlarin ihtiyaglarini karsilamak igin bir

kurulusta farkli beklentileri ve ¢aligmalari oldugunu dikkate almalidir (Aydin, 2006).

Ogretmen hayatinin 30-40 yilini, bir iste yaptig1 isin yarisini, 24 saatlik bir giiniin
yarisint gegirir. Vaktinin her anin1 zevkle ya da nefretle zevkle gegirmeyi seviyor.
Arastirmalar, egitimcilerin  tedirgin  olmasimin  temel nedeninin  mesleki

memnuniyetsizlik oldugunu gostermektedir (Tutum, 1979).

Insanlar bireysel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve gerceklestirmek isterler. is tatmini
saglayamayanlar psikolojik olgunluga asla ulasamazlar ve is tatmini saglanamadiginda
kisiler hayal kirikligina ugrar. s, hayatin odak noktas1 oldugunda, issizler umutsuzluga
diisecektir. insanlar mecbur olmasa bile ¢alismak ister. Is tatmini ve is bekleme

stresindeki bosluk, diisiik moral, diisiik verimlilik ve sagliksiz bir toplulugun nedeni
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olacaktir. Orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmini, baska bir deyisle, is memnuniyetsizligi
sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglara yol agmayacaktir. Etkinligin orgiitsel
sonuglarina baktigimizda ise gitme, organizasyondan ayrilma, yetersizlik hissi, is
birligi yapmama, is yapmama, isten ayrilma, kalite ve nicelige karar verme isteksizligi

olabilir (Dilsiz, 2006: 39).

Calisanlarin yabancilagmasi ve artan memnuniyetsizlik organizasyonda ani grevlere,
151 yavaglatmaya, diisiik iiretkenlige, disiplin sorunlarina ve diger orgiitsel sorunlara
neden olabilir (Davis, 1999: 504). Is tatminin yasamimizdaki etkileri ¢cok agiktir.
Yoéneticiler konuya, ¢alisanlarinin is tatmini ile ilgili {i¢ nedenden dolay1 yaklasir. Tlk
olarak, doyumsuz is¢i isten uzak durur ve miimkiin oldugunca isten baska bir ige istifa
etmenin yollarini arar. Bu hareket organizasyona biiyiik zarar verecektir. Ikincisi,
yiiksek is memnuniyetine sahip kisi daha saglikli ve daha fazla yasar. Ugiinciisii,
tatmin olan is¢i, hem isyerinde hem de aile gevresindeki sosyal yasamindaki olumlu
davraniglarin siirdiiriir. Hayata daha dinamik ve iyimser goriiniiyor. Doyumsuz is hem
igyerinde hem de sosyal yasamda sorunludur. Ailesinin sikintilarin1 yansitiyor ve

mutsuz ediyor (Ozkalp, Kirel, 2005: 138).

Is tatmini, mesleklerin timiinde gecerli olsa da, egitimin en stratejik unsuru olarak
degerlendirilen 6gretmenler icin ¢ok dnemlidir. Ciinkii is tatminsizligi uzun ve agir

oldugunda zihinsel strese neden olabilir (Akbas, 2006: 5).

Ogretmenler iiretken ve saglikli bir insan olarak gorevlerini yerine getirir; Gorevin
dogasi, orgiitsel iklim ve egitim ortami bir¢ok nedeni engelleyebilir. Bu etkiler
Ogretmenlerin zihinsel ve fiziksel sagligim biiyiik 6l¢iide etkiler ve strese neden olur
(Akbas, 2006: 5).

Ogretmenlerin galismalarindan memnun olmalar1 veya memnuniyetsizlikleri olarak da
tanimlanan is tatmini ve 6gretmenin istekleri eslestiginde gergeklesir (Vural, 2004:
Akt. Tunacan, 2005: 14)

2.6.3. Meslek Doyumu Ile Ilgili Kuramlar
2.6.3.1. Gereksinim Hiyerarsisi Kurami

Bu teori, James ve Dewey'in geleneksel islevselligi ve Freud, Froom, Horney, Reich,

Jung ve Adler'in dinamizminde Wertheimer, Goldstein ve Gestalt psikolojisi ile
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birlestirildi. Bu senteze veya entegrasyona biitiinsel-dinamik teorisi de denilebilir
(Maslow, 1970: 35).

Maslow'a (1987) gore insanlar daha iyi olmak ve sahip olmadiklarini istiyorlar.
Yiiksek diizeyde bir gereksinimi saglamak i¢in diisilk seviye gereksinimlerin ele
alinmasi gerekir. Sabit bir gereksinim davranisi motive etmez (Cetinkanat, 2000: 12).
Maslow, aclik hisseden bir kisinin, a¢lik ihtiyaci karsilanincaya ve tekrar a¢ oluncaya
kadar gida tarafindan motive edilemeyecegini vurgulamaktadir. A¢ olana kadar

bireyin diger yiiksek gereksinimler tarafindan motive edilebilecegi belirtilmektedir.

Bu baglamda, kendi kendini karsilayan bir birey olmak i¢in, asgari gerekliliklerin
hiyerarsik olarak diizenlenmis gerekliliklerde yerine getirilmesi gerekir. Her
gereksinim karsilandiginda, hiyerarside yukarida belirtilen diger gereksinimi aktive
eder. Schultz ve Schultz (1991) ¢alisan insanlarin ¢ogunun fizyolojik ve gilivenlik
gereksinimlerini ¢ozdiiklerini belirtmektedir. Calismadaki insan iliskileri yoluyla
sevgi ve aidiyet ihtiyacit ortadan kaldirilabilir. Sayginliga duyulan ihtiyag, bir ev
almak, is statiisliniin getirecegi olanaklar ve iyl donanmimli bir yonetici ofisi gibi
nedenlerle ¢oziilebilir. En st diizeyde kendini gergeklestirme seviyesinin
kargilanmasi, bireyin en yiiksek kapasiteye ulasabilmesi i¢in gelisim ve sorumluluk
olanaklarina sahip olmasi sartiyla, tam bir motivasyon gerektirir. Rutin, sikici,
zahmetsiz bir ¢calisma, paranin ne kadar yiiksek olursa olsun, kendini gerceklestirme

ithtiyacini karsilayamaz (Cetinkanat, 2000: 14).
2.6.3.2. ERG Kuram

Maslow teorisi ile yakindan ilgili bir teori Alderfer tarafindan gelistirilmistir. ERG
teorisinde bes sart yerine ii¢ sarttan bahsedilmistir. Bu gereklilikler varolus, iligki ve
gelisim i¢in gereksinimlerdir (Cetinkanat, 2000: 16-17). Alderfer, Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisinden farkli olarak gereksinimlerin belirli bir dizeni takip
etmedigini ve gereksinimlerin kisiden kisiye degisebilecegini vurgulamaktadir

(Sabuncuoglu ve Tuz, 2005: 59).

Gereksinim gereksinimi, insanin hayatta kalmasi i¢in gerekli olan gereksinimleri
icerir. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 bu kategoriye dahil edilmistir. liski

gereksinimleri, insanlarin anlamli sosyal ve kisisel iligkilerine duyulan ihtiyaci ifade
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eder. Gelistirme gereksinimi en yiiksek gereksinim kategorisidir. Bu kategori kendine

sayg1 ve kendini gergeklestirmeye cevap olarak gorilebilir ( Porter &L.W 1986)
2.6.3.3. Iki Etken Kuram

Yaklasik 200 muhasebeci ve miihendis ¢alismasinda Herzberg, ¢alisanlarin kendilerini
nasil hissettigi durumlar belirlemeye calisti. Bu arastirma sonucunda ¢alisanlarin is
doyum faktorlerine memnuniyet saglayan faktorler, calisanlarin is doyumuna neden

olmayan faktorler hijyen faktorii olarak tanimlanmaktadir (Kutanis, 2006: 75).

Is tatmini, basari, taninma, ilgi, sorumluluk ve ilerlemenin bir sonucu olarak goriiliir.
Bu bes faktor, kavramsal ve deneysel olarak yakindan iligkilidir. Bu faktorler herhangi
bir alanda sunuldugunda, performanslarinin yani sira temel ihtiyaglarinin olumlu
duygularina ve memnuniyetine katkida bulunurlar. Bireylerin temel ihtiyaclar1 kisisel
gelisim ve kendini gerceklestirme ile yakindan ilgilidir. Is tatmini aksine, is
tatminsizligi isinde uygulanan tiim 6zelliklerden kaynaklanmaktadir. Orgiit politikas,
yiirlitme uygulamalart, kisilerarasi iligkiler, fiziksel ¢alisma kosullar1 ve iicretler olarak
siralanabilirler. Bu tatminsizlik veya hijyen faktorleri, uygun oldugunda
memnuniyetsizligin giderilmesine yardimci olabilir ve bir noktada performansi
artirabilir. Hijyen faktoérleri, olumlu bir is anlayisi yaratmada etkili olamaz ve olasi

olandan daha yliksek performans saglar (Miner, 2006: 63).
2.6.3.4. Beklenti Kurami

Vroom'un Onciiliigiinde yer alan beklenti teorisine gore, isin ve gorevin basarisi, biiyiik
oOl¢iide odiillendirilmis bir davranisin islevi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tinaz, 2005:

11).
Vroom’un teorisine gore;

e Iinsanlar kendileri i¢in mevcut olan tesvikleri tercih ediyorlar.
e Iinsanlar gerceklesmesi muhtemel hedeflere karsi davranmaya devam ediyor.

e Insanlar baz1 davranislarin olumlu sonuglar ve artan ddiiller sonucunda devam

edecegini biliyorlar (Kakabadse, Bank & Vinnicombe, 2004: 64).

Vroom, beklenti teorisinde oOrgiitsel davranisin nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirdi. Bu varsayimlarin ilki, kisisel 6zelliklerin ve ¢evresel kosullarin,
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bireyin davranisi iizerinde etkili oldugu ve bireyin davranislarina rehberlik edildigidir.
Kisisel ozellikler, bireyin calisacagi organizasyonun diinya goriis, deneyim ve
beklentilerini ifade eder. Odiillendirme ve iicretlendirme gibi ¢evresel kosullar (Eren,

2007: 533).

Vroom'un beklenti teorisinin ikinci bilimsel varsayimi, her bireyin diger bireylerden
farkli ihtiyaglari, istekleri ve amaglar1 oldugu yoniindedir. Ayn1 sekilde, her bireyin
odiilii farklidir. Ugiincii varsayim, bireylerin gerceklestirecekleri alternatif davranis

algilarina dayanarak se¢imler yapmalaridir (Tinaz, 2005: 11-12).

Arastirmacilar tarafindan Vroom'un beklenti teorisini agiklamak i¢in yaygin olarak

kullanilan terimler sunlardir:
Deger: Bireyin olumlu ya da olumsuz kisisel sonuglara yonelik tercihinin giici,
Sonug: Birey davraniginin cevabi,

Birinci seviye sonug: Bireyin davranisindan dogrudan etkilenen sonug. is

performansini arttirmak.
Ikinci seviye sonuc: Sonuglar birinci seviye sonugctan etkilenir (Y iikseklik).

Beklenti: Herhangi bir davranisin is performansina neden olabilecegi

ihtimalini,

Arac: Ucret, otorite veya statii artis1 icin gereken birinci ve ikinci seviye

ciktilar arasindaki iliskinin giicti (Kakabadse, Bank & Vinnicombe, 2004: 65).
2.6.3.5. Denklik Kurami

Adams'in denklik teorisine gore, insanlarin yaptiklar islerle elde edilen ¢iktilar baska
Kisilerin girdi ve ¢iktilar1 ile karsilastirilir. Egitim igin 6nemli girdilerden olan beceri,
bilgi, ise harcanan zaman, 6nemli girdilerdir. Ciktilar, {icret seviyesini, durumu ve isi
kapsar. Birey, bu karsilastirmanin sonucu olarak esitligi goriirse, teori, kisinin is ve
performans i¢in caba gostermeye devam edecegini varsayar. Bu kiyaslamada esitsizlik
varsa, burada adaletsizlik vardir. Dengesizlik, bireylerin ¢alisma ¢abalarina yansiyan

bir karsilagtirma yapmalarina neden olmaktadir (Cetinkanat, 2000: 27).
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2.6.3.6. Karar Kuramm

Krumboltz ve arkadaslari, meslegin secilmesinde karar verme siirecini Bandura'nin
Sosyal Ogrenme Teorisi’nden etkilenerek aciklamaya ¢alistilar. Insanlarin profesyonel
kararlari; genetik faktorler, gevresel kosullar, 6grenme deneyimleri ve performans
becerilerinin birbirleriyle etkilesimidir. Bu teoriye gore, her karar verme asamasinda
cesitli karar segenekleri vardir ve bir karar alindiginda, diger kararlar i¢in se¢enekleri

arttirir veya azaltir (Nelson, Quick, 1995).

Karar teorilerine gore, meslek secen bireylerin etkili karar verme stratejilerini
ogrenmeleri gerekir. Ogretmenlik meslegini segmeden once, karar verme stratejileri
hakkinda gerekli bilgiler verilerek, bireylere yardim edilmelidir. Ayrica, 6gretmenlik
mesleginin sagladigt memnuniyet ile bu meslegi sececek kisinin beklentileri
arasindaki karsilastirma sonucunda bireye rasyonel se¢imler yapilabilir. Bireylerin
parasal kazang elde etme beklentileri, Tiirkiye'deki kosullar: bilerek bu beklentileri
ogretmenlik meslegi ile karsilayamayacagina bu kisinin karar vermesine yol agacaktir

(Akbaba, 2002).

2.6.3.7. Pekistirme Kuramlari

Takviye teorisinin temeli, bireyin amaclarimin hareketini ve davranigin
yonlendirmesidir. Bu nedenle, takviye teorisi davranigsal bir yaklasimdir. Takviye
kuramcilar1 davranigin ¢evreye bagli oldugunu savunuyorlar. Onlara gore, davranisi
kontrol eden sey konsolidasyondur. Davranis sonucunda gosterilen pekistirme,
davranista tekrarlanma olasilifini arttirir. Bu agidan, takviye teorisi motivasyonun
belirlenmesine yonelik c¢alisan teori degildir. Davranisin sebepleriyle ilgili degildir.
Davranist neyin kontrol ettiginin bir analizini yaptiklar1 igin motivasyon

aciklamalariyla ilgilenmislerdir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 172).
2.7. Mesleki Doyumu Etkileyen Faktorler
2.7.1. Mesleki Doyumu Etkileyen Bireysel Faktorler

Is tatmini kisinin 6zelliklerine gore degismektedir. Yas, cinsiyet, deneyim ve egitim
bu 6zellikleri icerir. Bununla birlikte, bahsedilmesi gereken en énemli nokta, her

bireyin farkli bir kisilik yapisina sahip olmasindan dolay: farkli beklenti ve arzulara
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sahip olmasidir. Bundan dolay1, mesleki tatmin kisiden kisiye degisebilir (Aydin,
2006).

Yas: Herzberg (1959), yas ve mesleki memnuniyet arasindaki iliskiyi, farkli bir U
mesleki sekil egrisi ile agiklamaya calismustir. Is hayatina erken baslayan genclerde is
doyumu yiiksek, otuz yasina kadar diismekte iken, yas ilerledik¢e ¢alisma hayatinin
sonuna kadar artmaktadir (Akt. Korkutan, 2018)

Cinsiyet: Mesleki tatmin ile cinsiyet arasindaki iligkiyi arastiran arastirmacilar geliskili
sonuclara sahiptir. Bu nedenle, cinsiyetin profesyonel memnuniyette etkili oldugu
kesin degildir. Tang ve Talpade (1999) tarafindan yapilan bir ¢alismada cinsiyet
farkliliklarinin iicretlerin ve sosyal iliskilerin memnuniyetine etkisini incelemistir.
Burada erkekler iicretlerden kadinlardan daha memnun, kadinlar da meslektaslariyla

iligkilerinden daha memnunlar (Aliyeva, 2001).

Egitim Seviyesi: Egitim seviyesi ile is tatmini ile meslegin durumu arasinda negatif
bir iliski oldugunu belirten kanitlar vardir (Dogan, 2006). Arastirmalara gore egitim
seviyesi ile ig tatmini arasinda eksi yonde bir iliski oldugu belirtilmektedir. Yiksek
memnuniyetli bireylerde is doyumunun daha diisiikk oldugu gortlmektedir (Korman,
1977).

2.7.2. Mesleki Doyumu Etkileyen Orgutsel Faktorler

Isin ve isin niteligi: Ise genel bakis, ¢alisana saglanan sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ve
is ortaminin kosullari, isi etkileyen faktorlerdir. Bu faktorler bireysel degildir,
sosyaldirler, adli degildirler, analiz edilebilirler, Olctliirler, diger eserlerle
karsilastirilabilirler. Is tatmini ile ilgili pek ¢ok tutumun bir kombinasyonu olarak

gormek mimkindur (Dogan, 2006).

Toplum tarafindan yeterince taninmayan seyler yapmak ve onlar1 is hayatina
hazirlamak is tatminidir. ilging olan sey, kisiye &grenme firsati veriyor ve bir
sorumluluk gerektirmesi. Insanlar yeteneklerini kullanma becerisi gerektiren ve ozel
nitelikler gerektiren seyler yaptiklarinda, basarili olduklarini bildikleri i¢in islerinden

memnun olurlar (Dilsiz, 2006).

Ucret: Aslan (2001), meslegin gelir seviyesinin kisinin ¢alismasinda tatmini etkileyen

onemli faktorlerden biri oldugunu gozlemlemistir. Bununla birlikte, iicret faktoriiniin
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20 yas ve lizeri kideme sahip bireylerde kendini ger¢eklestirme duygusu lizerinde ¢ok
diisik bir etkiye sahip oldugu ve memnuniyeti olumsuz yodnde etkilemedigi

goriilmiistiir.

Calisma Kosullart: Calisma kosullarini iyilestirerek 6gretmenlerin i memnuniyetini
arttirmak, gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmek, egitim ve oOgrencilerin

kalitesini arttirmak i¢in gok dnemlidir (Arslan, 2006).

Terfi: Insanlar calismalarinda basarili olmak ve terfi etmek isterler. Calisana
sunulabilen firsatlardan biri, ¢alisanlarin basarilarinin bir sonucu olarak islerinde
ilerleme sansina sahip olmalaridir. Kisi, basarili ¢alismast sonucu daha ylksek bir
konuma gelecegini diisiiniirse, olumlu sonug is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye

sahip olacaktir (Erdogan, 1996).

Odiillendirme: isinde veya performanslarmin yiiksek olmasi nedeniyle kurum igindeki
basaril1 ¢alisanlara verilecek odiillerin varligi ve farklh sekillerde 6diillerin varligt ve
diizgiin ¢alisan bir ddiillendirme sisteminin varlig1 da is doyumunu etkileyen faktorler

(Aydin, 2006).

Meslektaslar: Yuksek dizeyde is birligine dayali zihniyet ve is birligine dayali bir
calisma grubuna sahip olan bir meslektas grubu, gilinliik yasamlarinin 6nemli bir

kismini isyerinde gegiren insanlar arasinda ytiksek diizeyde bir memnuniyet diizeyidir

(Agan, 2002).

Toplumda Isletmelere Genel Bakis: Toplumsal yap: tarafindan kabul edilmeyen ve
bireyin kendisi tarafindan is hayati i¢in hazirlanirken hayal edilmemesi gereken bir i

yapmanin gerekliligi is tatminini azaltacaktir (Agan, 2002).
2.8. Mesleki Doyum ile Tlgili Arastirmalar
2.8.1. Mesleki Doyum {le Tlgili Yurtici Arastirmalar

Ogretmenlerin yeterlilik diizeyleri ile OKS ve OSS'de ¢alisan dgretmenlerin mesleki
memnuniyet puanlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla Cif¢ili (2007) tarafindan
bir ¢alisma yapilmistir. Aragtirmanin popiilasyonu 2006-2007 egitim 6gretim yilinda
OSS ve OSS siniflarinda ¢alisan 6gretmenlerdi. Arastirmaya katilan Ogretmenler
Bakirkdy, Maltepe, Pendik, Kadikdy ve Bahgelievler ilgelerinde bulunan toplam 47
dershaneden se¢ilmistir. Arastirmanin 6rneklemini 510 sinif 6gretmeni olusturmustur.
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Arastirma verileri, arastirmacinin gelistirdigi kisisel bilgileri iceren bir anketle ve
ayrica arastirmaci tarafindan gelistirilen Anket Ogretmenligi Yeterlik Olgegi ve
Kuzgun'un Profesyonel Memnuniyet Olgegi ile toplanmistir. Calismanin sonunda
ogretmenlerin yeterlilik seviyeleri ile mesleki memnuniyet diizeyleri arasinda anlaml
iliski bulundugu belirtilmistir. Yiiksek seviyede d6gretmen yeterliligi olanlarin diisiik
mesleki memnuniyet diizeyi vardi. Baska bir deyisle, yliksek mesleki memnuniyet
diizeyine sahip Ogretmenlerin ogretmen yeterlilik dlzeylerinin disiik oldugu
bulunmustur. Arastirmada; Cinsiyet, aile, mezuniyet durumlari, kidemi, istanbul dist
gorev yaptigi, siniftaki program, almis oldugu hizmet i¢i egitimler, takip ettigi dergiler
arasinda Onemli farkliliklar vardi. Calismada, mesleki memnuniyet 6l¢egi puan
alirken, smuftaki programin yayin siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi

bulunmustur.

Can (2006), 2005-2006 egitim Ogretim yilinda Mugla il merkezinde c¢alisan
ogretmenlerin i3 doyumu diizeyleri, yas, cinsiyet ve kidem bakimindan aralarinda
anlamli bir iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla bir arastirma yiiriitmustiir.
Arastirma yontemi olarak betimsel arastirma kullanilmis, Minnesota Is Tatmini Olgegi
ve Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir. Mugla il merkezinde ¢alisan 120 sinif
Ogretmenine anket uygulanmis ve 109 anket dikkate alinmistir. Veriler frekans, yiizde,
Kay-kare testi ile analiz edildi. Calisma sonucunda, Mugla il merkezinde calisan
Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri ile yas, cinsiyet ve kidem degiskenleri arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir. Ancak, ilkdgretim Ogretmenlerinin is doyumu

diizeyleri normal ve yiiksek diizeyler arasinda degismektedir.

Sarpkaya (2001) 1996-1997 o6gretim yilinda Manisa merkez ilgelerinde bulunan
liselerde c¢alisan Ogretmenlerin is doyum diizeylerini arastirdi. Calisma sekiz alt
Olcekten olusmustur. Bunlar icret-licret, is kalitesi, is giivenligi, ¢calisma sartlari,
Ogretmenler arasi iliskiler, gorevde yiikselme firsati, denetim, organizasyon ve
yonetimdir. Arastirmanin popiilasyonu 622 olup, 6rneklem 198 6gretmenden olusmus
olup veri toplama araci olarak “Liselerdeki Ogretmenlerin Is Tatmini Anketi”
uygulanmistir. Sonug olarak, 6gretmenlerin toplam is doyumu diistiktii. En azindan alt
boyutlardan Ogretmenlerin maas-maas dlUzeyinde en az; kisiler arasi iliskiler
boyutunda ise en fazla is tatmini yasadiklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin is tatmini,
kisisel degiskenlerden ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir ve egitim, kidem,

yas, brang, medeni hal, agisindan anlamli bir fark yoktur (Kayhan, 2008: 56).
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Meziroglu’nun (2005) yaptig1 arastirmada ise 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri, is
ve kalite, yOnetim ve kontrol sekli, 6demeler, yetistirme, egitim, egitim ve gelisim
olanaklari, calisma gibi faktorler tarafindan belirlenmektedir. Zonguldak ilinde ve ilge
merkezlerinde rastgele segilen 32 ilk ve orta dgretmenine 324 kisilik drnekleme ve Is
Tatmini Olgegi uygulanmistir. Calisanlarin meslek ve kalite algilari ile beklentileri,
yonetim ve kontrol sekli, ddemeler, terfi, egitim, egitim ve gelisim olanaklari, ¢alisma
kosullart ve kisilerarast iligkiler arasindaki fark, is tatmini ve verilen énem diizeyine
iligkin algilar1 arasindaki farktir. i3 memnuniyeti faktorleri de belirlenmistir.
Arastirmanin sonunda; Simf dgretmenleri ve brans dgretmenleri yiiksek diizeyde is
memnuniyeti, yiiksek diizeyde is ve kalite, yonetim ve kontrol yontemi, artan egitim
seviyesi, egitim ve gelisim olanaklar, diisik c¢alisma kosullar1 ve disiik is

memnuniyeti saglamaktadir (Kayhan, 2008: 59).

Ergelebi (1997) Ilkogretim okulu Ogretmenlerinin  Arastirmada Profesyonel
Memnuniyeti, ilkogretim okulu Ogretmenlerinin  meslekten memnuniyeti ve
memnuniyet diizeyini etkileyen faktorler. Anket yontemiyle 211 ilkdgretim okulu
Ogretmenine yoOnelik yapilan arastirma sonucunda, ilkogretim u ogretmenlerinin
mesleki memnuniyet diizeylerini etkileyen faktorlerin dogasi, ekonomik yonii, sosyal
firsatlari, tanitim, organizasyon ve yonetim olanaklari oldugu goriilmustiir. Aragtirma
bulgularina gére; Ilk Ogretmenlerinin genellikle mesleklerinden memnuniyet
sagladiklar1 tespit edilmistir. Her ne kadar ilk Ogretmenleri mesleklerini sevip
kendilerini meslekleriyle 6zdeslestirseler ve meslektaslart ile olumlu iliskiler i¢inde
olsalar da; Kontrol mekanizmasinin adil olmadigini ve iicret ve terfi gibi firsatlarin

tatmin edici olmadigimni diistiniiyorlar (Karahan, 2006: 43).

Basaran (1999) Zihinsel, gorsel ve isitme engelli gocuklarin egitim aldig1 6zel egitim
kurumlarinda ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini belirleme arastirmalarinda cinsiyet,
brans ve a gore 6gretmenlerin memnuniyet duzeylerini ve mesleki memnuniyetini
sorgulamigtir. 170 6zel egitim Ogretmeni arastirmasi sonucunda, Ogretmenlerin
mesleki memnuniyet almanin yan1 sira garesiz hissettigini belirtmistir. Ciddi zihinsel
engelli 6grencilerle ¢alisan 6gretmenler daha az profesyonel doygunluga sahipti ve
kendilerini daha caresiz hissettigini belirtmistir. Bununla birlikte, bu 6gretmenlerin
yardim veya yardim yaptiklarim1 diisiindiiklerinde rahatladiklarini, yani onlar

psikolojik olarak motive ettikleri bulunmustur.
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Akbas (2006), Istanbul Bahgelievler'de mesleki ve teknik egitim okullarindaki
O0gretmenlerin i$ memnuniyetini belirlemeyi amaglamistir. Arastirmanin 6rneklemini
Bahgelievler Ilgesinde calisan 133 6gretmen olusturmaktadir. Veri toplamak igin
Cetinkanat’in gelistirdigi bir anket uygulanmistir. Mesleki ve teknik egitim
okullarinda galisan 6gretmenlerin is doyumu incelendiginde genel bir memnuniyet
oldugu goriilmektedir. Mesleki tatmini diisiik olan grubun 30 yas ve altinda oldugu
tespit edildi. Ogretmenlerin 83'iiniin isi yaparak gergekten islerini yaptiklari, 42'sinin
islerini yapmaktan rahatsizlik duymadigi, ancak 8'inin isi yapmaktan hoslanmadigi

gorilmiistiir

Okul 6ncesi 6gretmenlerinin is tatminini belirlemek amaciyla yapilan Sahin ve Dursun
(2009) ¢alisma grubu Burdur il merkezinde bulunan okullarda ¢alisan toplam 39 okul
oncesi Ogretmeni olusturmaktadir. Okul Oncesi Ogretmenlerinin is doyumu
diizeylerinde yaslari, kidemleri, medeni durumlari, kidemleri ve gelirlerine gore
farklilik bulunmadigi sonucuna varilmistir. Okul 6ncesi 6gretmenlerinin is doyumu
ile gormeyenler arasindaki farkliliklar incelenmistir. Ustleri tarafindan takdir edilen
Ogretmenlerin genel is tatmininin, {stleri tarafindan takdir edilmeyenlerden daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Okulun maddi imkanlarini yeterli kilan 6gretmenlerin dig
ve genel is tatmini diizeylerinin, okulun maddi imkanlarini yeterli gdrmeyen

ogretmenlerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Sahin ve Dursun, 2009: 167-169).

Demir (2007), lise 6gretmenlerinin iletisim ve problem ¢6zme becerilerini arttirmak
I¢in bir miidahale programinin tiikkenmislik ve mesleki memnuniyet diizeyi tizerindeki
etkisini aragtirmistir. Bu aragtirmada yas, cinsiyet, medeni hal, ¢ocuk sayisi, hizmet
stiresi, sinif biiytkligi, tikenmislik ve is tatmini gibi bazi degiskenler arasindaki
iliskiyi belirlemek ve miidahalenin iletisim gibi sosyal becerilerin gelistirilmesine
etkisini belirlemek ve 6gretmenlerin i tatmini ve tiikkenmislik durumlarina problem
¢cozme niyetindeydi. Farkli liselerde calisan Ogretmenler ¢alismaya dahil edildi.
Calismada “Maslach Tiikenmislik Envanteri” ve “Minessota Is Tatmini Olgegi”

kullanilmistir.

Medeni durumun durumuna gore meslegi segme istegi, calisma ortamindan memnun
olma ve meslegi duruma gore bulma istegi, is tatmini ve tiikenmislik puanlari farklidir.
Hem kontrol hem de miidahale gruplarinda test dncesi memnuniyet puanlar ile

tikenmiglik alt 6l¢cek puanlari benzerdi. Test sonrasi puanlari her iki grupta da
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benzerdi. Miidahale 6ncesinde ve sonrasi gruplarin arasinda tilkenmislik ile is doyumu

puanlar arasinda anlamli fark bulunmadi (Demir, 2007: 58-59).

Y1ldiz (2010), izmir sehir merkezinde mesleki ve teknik liselerde calisanlarin is doyum
seviyelerini arastirmistir. Calismanin amaci, mesleki ve teknik liselerde c¢alisan
ogretmenlerin i doyumu seviyelerini belirleme ve karsilastirmadir. Arastirmanin
evreni, 2009-2010 egitim-6gretim yilinda Izmir ilindeki 72 mesleki ve teknik lisede
calisan 3451 6gretmendir. Arastirmanin 0rneklemi merkez ilindeki 11 mesleki ve
teknik lisede galisan 370 6gretmenden olusuyordu. Veri toplama araci olarak Sahin’in
“Is Tatmini Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu” (1999) kullamlnustir. Arastirmanin
bulgularina gére dgretmenlerin calismalarinda kismen tatmin olduklari tespit edildi. Is
tatmini boyutlarina gore, dgretmenlerin yonetim bakimindan, isin kendisinden,
velilerin ve 6grencilerin ilgisizliginden, basari, prestij tanima ve kisilerarasi iligkiler,

ticret boyutlar1 agisindan kismen tatmin oldugu tespit edilmistir.

Baloglu, Karadag, Caliskan ve Korkmaz (2006), 6gretmenlerinin benlik saygis1 ve is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma tarama modelinde yapilmistir.
Tabakali 6rnekleme ydntemi uygulanmistir. Calismanin evreni, Istanbul Kadikdy'deki
ilkdgretim okullarindan olusmaktadir. Calismanin 6rneklemini, Kadikoy il¢esinden
tabakali Ornekleme yontemiyle segilen 17 ilkégretim okulu olusturmaktadir.
Calismada, 6gretmenlerin mesleki itibar diizeyleri arttik¢a, ic ve dis iki boyutta is

tatmini diizeyinin azaldigi bulunmustur.

Kayhan (2008), yeni ilkogretim programlarinin kabul edilme diizeyi ile Adana'daki ilk
birinci sinifta is tatmini arasinda anlamli iligkinin olup olmadigini incelemistir.
Arastirmanin evreni, Adana iline bagli Seyhan ve Yiregir ilcelerinin ilkogretim
okullarinda ilkdgretim okulu 6gretmeni olarak ¢alisan dgretmenlerden olusmustur.
Arastirma kiimesi kiime 6rneklemesi yoluyla toplam 420 6gretmen rastgele se¢ildi.
Arastirmanm veri toplama araglar1 “Yeni ilkogretim Olcegi, Mesleki Memnuniyet
Olgegi” ve Kisisel Bilgi Formu'dur. Calismanin sonunda 6gretmenlerin kabul diizeyi

ile mesleki memnuniyet diizeyi arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Hamamci, Oskargil ve Inang (2004) okullarda calisan psikolojik damsmanlar ile
mesleki memnuniyetleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu c¢alismanin amaci,
okullarda ¢alisan psikolojik danismanlarin mesleki diizeylerini incelemek ve mesleki

gelisim davranist ile mesleki memnuniyet arasindaki iliskiyi belirlemektir. Calisma

60



Ankara'da resmi okullarda ¢alisan 135 psikolojik danisman tizerinde yiirtitilmiistiir.
Arastirmada veri toplama araglari Mesleki Memnuniyet Olgegi, Mesleki Gelisim
Anketi ve Kisisel Bilgi Formu'dur. Yapilan analizler sonucunda psikolojik
danigmanlarin genellikle mesleki gelisimleri i¢in uzmanlarla iletisime gegerek bilgi
aldiklar1 tespit edilmistir. Ayrica, bulgular kadinlarin bu yonde erkeklerden daha fazla
calistigim1 gostermektedir. Psikolojik damismanlarin kisisel gelisimleri arasinda
yaslari, egitim durumlari, is bulma kurumlari, ¢alisma siireleri ve sehir merkezinde
kalma siireleri agisindan anlamli bir fark bulunamamaistir. Calismada, mesleki gelisim
ile 1s tatmini arasinda 1limli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Asamali ¢coklu
regresyon analizi sonucunda, konferanslara ve seminerlere katilmanin, meslekle ilgili
meseleleri tartisarak meslektaslarla tartismanin, ilgili yayinlari okumanin ve cinsiyetin
profesyonel memnuniyetin 6nemli belirleyicileri oldugu belirlenmistir. Bu ¢alismanin
bulgulari, psikolojik danigsmanlarin, kendilerini profesyonel olarak gelistirmek, meslek
sorunlarin1 tartismak ve tartismak icin bu alanda ¢alisan uzmanlara sik sik

danigtiklarin1 gostermektedir.

Mesleki memnuniyet hakkindaki ulusal arastirmalar incelendiginde, bireylerin
caligmalart hakkinda hissettigi mesleki memnuniyet veya memnuniyetsizlik birgok
faktore baghdir. Yas, cinsiyet, medeni hal ve hizmet yili gibi faktorler bireylerin
mesleki memnuniyetini etkiler. Mesleki doyum, bireyin yasam doyum seviyesinde
etkilidir, doyum seviyesi ne kadar yiksek, ne kadar yaratici, o kadar mutlu ve iiretken

olur.
2.8.2. Mesleki Doyum {le Tlgili Yurtdis1 Arastirmalar

Ogretmenlerin memnuniyeti ve stresiyle ilgili bir raporda (Worklife Report 1992: 12-
13), Kanada Ogretmenler Federasyonunun Kanada'da 17000 6gretmene anket
uygulanmistir. 223 6gretmenle goriisme teknigi kullandig1 bildirilmektedir. Onemli bir
bulgu, 6gretmenlerin ¢alismalarmi ¢ok sevmesidir. Ogretmenlerin yaklasik% 90
mesleklerinden gurur duyduklarini ve 6gretimin degerli bir uzmanlik alani oldugunu
kabul etmislerdir. Ogretmenlerin% 90'dan fazlasi, kendilerini giivende hissettigini ve
saygl duydugunu ancak yarisinin toplum tarafindan saygi duyuldugunu belirtti.
Arastirmada, 6grenciler ile 6gretmenler arasindaki pozitif iliskilerin daha tatmin edici
oldugu tespit edildi. Olumlu imajlara ragmen, dgretim genellikle fiziksel ve duygusal

strese neden olur. Arastirmalar is yiikiine ve zamana bakt1 ve yoneticilerin en sik
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karsilasilan stres nedeni olarak yardim ve destek eksikligi ile ilgili disiplin sorunlarmi
belirledi. Biiyiik bir ¢ogunluk un gelisimini elestirdi. Ogretmenler, ebeveynlerin
calisan ¢ocuklarinin daha ¢ok sosyal hizmet uzmani ve siipervizor gibi olmasini bekler

(Cetinkanat, 2000: 41-42).

Klecker ve Loodman (1997), c¢alismasinda Ohio'daki yeniden yapilandirilmis
okullarda Ogretmenlerin giiclendirilmesi ve Ogretmenlerin is tatmini arasindaki
iligkinin artacagi fikrine dayanarak, 6gretmenlerin yetkilendirilmesi ve 6gretmenlerin
yetkileri arasindaki iliskinin arastirilmasi {izerine bir ¢alisma yaptilar. Bu arastirma,
307 Ohio eyalet okulunu ve Venture Central School'daki 10,544 sinif 6gretmenini
icermektedir. Ogretmen otoritesinin altt boyutu &lgiildii. Ogretmenlerin mesleki
doyumlari, maaslari, kisisel gelisim olanaklari, meslekte rekabet durumlari, 6zerklik,
genel galisma kosullar1, is arkadaslariyla iletisim ve 6grencileri ile iletisim boyutlari
belirlenmistir. Veri analizi sonucunda oOgretmenlerin yeterlikleri ile is doyumu

arasinda % 49'luk bir korelasyon vardir (Celik, 2003: 74).

Sergiovanni ve Carver (1973) bu ¢alismay1 New York Rochester bélgesinde gorevli
233 ¢gretmen ile yiirtitmistiir. Calisma sonucu, en yiiksek memnuniyetsizligin saygi
alaninda oldugu, 6zerklik ve kendini ger¢eklestirme alanlarinda daha biiyiik bir grubun
memnuniyetsiz oldugu gozlendi. Mesleki kidem diizeyi diisiik 6gretmenler i¢in saygi
alaninda sayg1 eksikligi olsa da; Daha yiiksek mesleki kideme sahip olanlar, giivenlik

ihtiyacinda doyumsuzluk oldugunu belirtti (Cetinkanat, 2000).

Sargent ve Hannum (2000), Cin'in kirsal bolgelerinde gorevli 6gretmenlerin mesleki
memnuniyet  diizeylerini  incelemistir.  Calismada, Ogretmenlerin = mesleki
memnuniyeti, sosyal iletisim, bireysel gelisim ve ortami degerlendirilmistir.
Calismaya 1003 6gretmen, bu okullardaki yetkili 128 mudard, bu kurumlarda galisan
100 yerel gorevli ve 6gretmenler tarafindan verilen 2000 6grenci katilmistir. Veriler
coklu karsilastirmalarla analiz edildi. Calisma sonucu, kirsal alanlarda c¢alisan
ogretmenlerin ve miidiirlerinin yerel yoneticiler ve insanlar ile bulunduklar yerler
arasinda ¢ok iyi iliskilere sahip olduklari ve mesleki memnuniyet seviyelerinin fazla
oldugu belirtilmistir. Diisiik mesleki kidem ve yiiksek egitim seviyesine sahip
ogretmenlerin daha az memnuniyet duyduklari ve 6gretmenlerin gorev yaptiklar
kuruma olumlu ilgi gosterdikleri ve 6gretmenlerin calistiklar1 yer i¢in profesyonel

saygi duydugu belirtilmistir (Akt: Kayhan, 2008: 53).
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Taylor (1916), calisan motivasyonunun c¢ogunlukla paraya olan ilgisine baglh
oldugunu; En yiiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanin en az para ile en az ¢abayla para
kazanmasidir. Caliganlara adil iicret vermeyen ve fazla kilolu olmayan hizl isler
verildiginde hem tiretim hem de memnuniyet saglanacagini diisiiniiyor. Taylor’a gore,

para odiilii stiphesiz ki is tatmininde ilk faktordir (Kilig, 2001).

Oshogbemi'ye (2000) gore akademisyenlerin is doyum diizeyleri karsilastirilmistir.
Calisma  Ingiltere'deki  iiniversite  dgretim  elemanlarimin  drnekleminde
gergeklestirilmis ve veriler is doyum seviyesini belirleyen “Is Memnuniyeti Olgegi”
kullanilarak toplanmistir. Calisma sonucu, akademisyenlerin % 50'sinin doyumsuz
oldugu, is unvam artttkga memnuniyetin arttigi ve kadin akademisyenlerin

memnuniyet diizeyinin daha fazla oldugu belirtilmistir (Kayhan, 2008: 53).

Yurtdisinda mesleki memnuniyet arastirmalarinin sonuglarina baktigimizda, mesleki
memnuniyet ile sosyo-demografik degiskenler arasi anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Ayrica, bireyin yasaminda mutlu olmasi is tatminini olumlu yonde

etkiler ve isinden memnun degildir ve yasaminda mutlu degildir.
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BOLUM III

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama teknikleri, verilerin

¢cOzUmlenmesi ve yorumlanmasi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Ogretmenlerin kisilik dzellikleri ile 6rgtitsel sessizlik ve mesleki doyumlar arasindaki
iligkinin belirlenmesini amaglayan arastirmanin modeli iliskisel taramadir (Balci,
2009: 236-237; Karasar, 2013: 76-89). Bu arastirma ile Ogretmenlerin kisilik
Ozellikleri ile orgutsel sessizlik ve mesleki doyumlar: arasindaki iliski ve gesitli
degiskenlere gore gosterdikleri degisim onlara uygulanan 6lcekler ve kisisel bilgi

formu sonuglarina gére betimlenmeye calisiimistir.
3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni Istanbul ili Esenyurt ilcesinde bulunan devlet okullarinda
gorevli 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirma, hedef evrenin tamamina ulasma
imkani olmamasindan dolay1 evrenden secilen 6rneklem iizerinden yiiriitiilmiistiir.
Esenyurt ilgesinde 2018-2019 &gretim yili kamu okullart istatistiki bilgilerine gore
4800 kadrolu ve 500 iicretli 6gretmen bulunmaktadir. Orneklemin seciminde
Orneklem Blyuklikleri Tablosu’ndan yararlanilmistir.  Arastirmanm 1000
ogretmenden olusan hedef evreni a= .05 anlamlilik ve % 5 hosgorii diizeyinde 374
ogretmenin temsil edebilecegi diisiiniilmiistir (Balci, 2009: 102). Bu hesaplamaya
istinaden belirlenen evrenden segilen 20 okuldan 374 kisilik 6rneklem olarak

secilmistir.

64



Aragtirmaya katilan bireylerin demografik bilgilerine Tablo 3.1°de yer verilmistir.

Tablo 3.1: Katihmeilarin Demografik Bilgileri ve Yiizdelikler

n %

Cinsiyet Kadin 218 58,3
Erkek 156 41,7

22-30 154 41,2

Yas 31-40 171 45,7
41-50 47 12,6

50 ve Uzeri 2 0,5

1-5yil 113 30,2

6-10 y1l 131 35,0

11-15 yil 72 19,3

Kidem 16-20 yil 31 8.3
21-25 yil 13 3,5

25 yildan fazla 14 3,7

Brans Smif Ogretmeni 181 48,4
Diger brang 193 51,6

0-1 125 33,4

Kurumda c¢aligsma siire 5’ 8 92,1
6-11 45 12,0

11 yildan fazla 9 2,4

. Bekar 142 38,0
Medeni durum Evii 932 62.0

Tabloda katilimcilarin kisisel bilgilerinin dagilimi goériilmektedir. Katilimeilardan
218’si kadin (%58,3) kadin, 156°si (% 41.7) erkektir. Katilimcilarin % 45,7°si (171
kisi) 31-40 yasinda, %41,2’si (154 kisi) 22-30 yasinda, %13,1’1 (49 kisi) 40 yas
Uzerindedir. Katilimcilardan %35,0°1 (131 kisi) 6-10 yildir ¢alismakta, %30,2’si (113
kisi)1-5 yildir, %19,3’1 (72 kisi)11-15 yildir, %15,5°1 (58 kisi)16 ve iizeri yildir
caligsmaktadir. Katilimeilardan %48,4°1 (181 kisi) sinif 6gretmeni, %51,6’s1 (193 kisi)
brang 6gretmenidir. Katilimcilarin %52,1°1 2-5 yildir, 33,4°1 0-1 yildir, %12,0’s1 6-11
yildir, %2,4’1 11 ve tizeri yildir kurumunda galismaktadir. Katilimcilardan %62,0’si
(232 kisi) evli, %38,0’1 (142 kisi) bekardir.
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3.3. Veri Toplama Teknikleri

Calismada; verileri toplamak icin Orgiitsel Sessizlik Olgegi ile Mesleki Doyum Olgegi

kullanilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formunda, 6gretmenlerin; cinsiyeti,
yast, bransi, mesleki kidemi, medeni durumu, kurumda ¢alisma siiresine iliskin veri

toplamaya yonelik sorular yer almaktadir.
3.3.2. Bes Faktor Kisilik Testi

Katilimcilarin  kisilik  6zelliklerini 6lgmek amaciyla Bes Faktor Kisilik Testi
Kullanilmigtir. Olgekte 1°den (hi¢ katilmiyorum) 5’e (tamamen katiliyorum) kadar
degerlendirme secenekleri bulunmaktadir. Bes faktor kisilik 6zellikleri dl¢egi, Benet-
Martinez ve John (1998) tarafindan ,,Bes Faktor Envanteri” (The Big Five Inventory)
ismiyle gelistirilmis olup, 42 maddeden olugsmaktadir. Arastirmalarda daha etkin ve
hizl1 degerlendirme yapilabilmesi amactyla sorular kisa hazirlanmistir. Hazirlanan bu
Olgek kisilik ozelliklerinden norotiklik™, ,,disadoniklik®™, ,gelisime agiklik™,
Lsuyumluluk® ve ,,6z disiplin® boyutlarin1 6lgmektedir.

Olgegin Tiirkge™ ye uyarlamasi, 56 iilke kapsaminda kisilerin kendini tanimlama
profilleri ve Oriintiileri konusunda yapilan bir ¢alismanin Tiirkiye ayagi kapsaminda,
Stimer ve Stimer (2005) tarafindan yapilmistir. Anilan calismada bes faktor kisilik
6lceginin Cronbach Alfa gilivenilirlik degerleri .79, .77, .76, .70 ve .78 olarak sirasiyla
,norotiklik™, | disadontiklik®™, ,.gelisime agiklik™, ,,uyumluluk® ve ,,0z disiplin“
faktorlerini gosterdigi ortaya konmaktadir (Schmitt ve ark., 2007). Olgekte bulunan
her bir alt dl¢ekten alinan yiiksek puanlar, bireyin o kisilik 6zelligini yiiksek derecede
sergiledigini gostermektedir. Bes Faktor Kisilik Envanteri Tiirkiye ayagi i¢in yapilan
orneklem calismada alt 6lcekler icin Cronbach alfa degerleri .64 ve .77 arasinda
degismektedir (Siimer, Lajunen ve Ozkan, 2005). Olcekte ,norotiklik™ ve
»disadoniiklik™ faktorleri 8“er madde, ,,uyumluluk®™ ve ,,6z disiplin™ faktorleri 9 ar
madde, ,,gelisime aciklik™ faktorii ise 10 madde ile 6l¢iilmektedir. Nevrotiklik faktorii
4, 9%, 14, 19, 24*, 29, 34* ve 39" uncu sorularla 6lgiilmekte olup 9, 24 ve 34“uncu
sorular ters kodlanmis; disadoniikliik faktori, 1, 6*, 11, 16, 21*, 26, 31* ve 36" nc1
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sorularla 6lctlmekte olup 6, 21 ve 31inci sorular ters kodlanmis; gelisime agiklik
faktori 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35*, 40, 41* ve 44*{incii sorularla 6l¢iilmekte olup 35 ve
41%“inc1 sorular ters kodlanmis; uyumluluk faktori, 2%, 7, 12*, 17, 22, 27*, 32, 37* ve
42 nci sorularla 6l¢ulmekte olup 2, 12, 27 ve 37*nci sorular ters kodlanmis; 6z disiplin
faktorii 3, 8%, 13, 18%*, 23*, 28, 33, 38 43*“{incii sorularla 6l¢iilmekte olup 8, 18 ve 23

ve 43*lincii sorular ters kodlanmistir (Polat, 2009).
3.3.3. Orgiitsel Sessizlik Olgegi

Ogretmenlerin orgutsel sessizlik diizeylerini degerlendirmek icin gelistirilen Orgutsel
Sessizlik Olgegi kullanilmistir. Bu dlgek daha dnce sosyal bilimler alaninda yapilan
bazi arastirmalarda kullamlmistir. Olgekte 1’den (hi¢ katilmiyorum) 5’e (tamamen
katiliyorum) kadar degerlendirme se¢enekleri bulunmaktadir. Kahveci ve Demirtas’in
(2013) gelistirdigi “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” yer almaktadir. Olgek 18 madde ve 5
alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan 4 soru (1-4) “Is Ortami1” alt boyutunu; 3
soru (5-7) “Duygu”; 5 soru (8-12) “Sessizligin Kaynag1”; 3 soru (13-15) “Yonetici”;
3 soru (16-18) “Izolasyon” alt boyutlarini olusturmaktadir. Olgegin geneline ait puan
kasith olarak esirgediklerini ifade etmektedir. Bu calismada 6l¢egin 6rnekleminin
yeterliligine iliskin KMO katsayis1 0,89 ve Barlett’s kiiresellik testi 0,00 diizeyinde
anlamli bulunmustur. A¢imlayici faktdr analizinde dlgegin 5 alt boyutunun agikladigi
toplam varyans %69,5 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlarin varyansa katkilart
sirastyla %19,2 - %18,3 - %12,2 - %11,9 ve %7,9 olarak hesaplanmistir. Olgegin ic
tutarligina iligkin yapilan analizde 6l¢eg§in geneli icin Cronbach Alpha katsayis1 0,91;
alt boyutlar icin Cronbach Alpha katsayilari sirasiyla 0,75 - 0,71 - 0,75 - 0,82 - 0,85

olarak bulunmustur.

3.3.4. Mesleki Doyum Olg¢egi

Ogretmenlerin mesleki doyum diizeylerini saptamak amaciyla; Mesleki Doyum
Olgegi kullanilmistir. Olgekte 1°den (highir zaman) 5’¢ (her zaman) kadar
degerlendirme secenekleri bulunmaktadir. Iki Faktér Kurami® temel alinarak, Kuzgun,
Sevim ve Hamamci (2005) tarafindan gelistirilen Mesleki doyum 6lgegi (MDO),

herhangi bir iste calisan bireylerin o meslegin iiyesi olmaktan ne derece mutlu
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olduklarimi belirlemek amaciyla uygulanmaktadir. Olumlu maddeler A: 5, B:4, C:3,
D:2, E:1, olumsuz maddeler A:1, B:2, C:3, D:4, E:5 seklinde tersten puanlanmaistir.
Mesleki doyum oOlgeginin yapi gecerligini belirlemek icin faktor analizi teknigi
kullanilmistur. Olgegin, »Niteliklere Uygunluk™ ve ,,Gelisme Istegi" adl iki faktori
vardir. MDO® niin giivenirligi, i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanarak belirlenmistir
(Kayhan, 2008).

Olgekte 20 madde bulunmaktadir. 1,2, 3,5, 6,7, 8, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 20 numarali
maddeler ,,Her zaman: 5, Sik sik: 4, Ara sira: 3, Nadiren:2, Hi¢bir zaman: 1° seklinde
puanlanmaktadir. 4, 9, 10, 11, 14, 19 numarali maddeler ise olumsuz maddelerdir ve
tersten ,,Her zaman: 1, Sik sik:2, Ara sira:3, Nadiren:4, Hi¢bir zaman:5“ puanlanmasi
gerekmektedir. Yilksek puan kisinin mesleki doyumunun yiiksek oldugunu
gostermektedir (Oner, 2008).

3.4. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Aragtirmada kullanilan 6l¢gme araglarindan elde edilen puanlarin normallik testi i¢in
carpikliklik (skewwness) ve basiklik (kurtosis) degerleri hesaplanmistir. Olgek
puanlariin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi icin yapilan analize gore
testten elde edilen puanlarin normal dagilim gosterdigi gozlenmis bu nedenle
parametrik testler kullamlmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve c¢arpiklik
degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir
(Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo,
1997). Elde edilen degerler asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 3.2: Ol¢ek Puanlarinin Normallik Test Sonugclari

istatistik
e e e Skewness -0,022
Disadoniklik Kurtosis -0,712
Uvumluluk Skewness 0,442
y Kurtosis -0,053
. Skewness -0,052
Norotiklik Kurtosis -0,477
.. . Skewness 0,229
Oz Disiplin Kurtosis 0,127
.. Skewness 0,009
Gelisime Aciklik Kurtosis 10,090
Skewness -0,174
Meslek Doyumu Kurtosis -0,441
: Skewness 0,297
Rrtem! Kurtosis -0,234
Duvau Skewness -0,170
Y Kurtosis -0,193
Sessizligin Kaynagi Skeyffiess -0,086
gin haynag Kurtosis -0,292
vénetici Skewness -0,429
Kurtosis -0,478
izolasvon Skewness -0,029
y Kurtosis -0,390

Groeneveld, R. A., & Meeden, G. (1984). Measuring skewness and kurtosis. Journal
of the Royal Statistical Society: Series D (The Statistician), 33(4), 391-399.

Aragtirmada verilerin ¢oziimlenmesi ve yorumlanmasi i¢in kullanilan istatistiksel

yontemler agagida siralanmistir:

[liskisiz iki grubun nicel bir degisken agisindan karsilastirilmasinda iliskisiz t testi,
ikiden fazla gruplarin karsilastirilmasinda tek yonlii varyans (ANOVA) analizi, iki
nicel degisken arasindaki iligskinin yonii ve kuvvetinin incelenmesinde Pearson
momentler c¢arpimi korelasyon teknigi kullanilmistir.  Grup ortalamalarinin
karsilagtirllmasinda % 95 guven dizeyi esas alinmustir.Kisilik 6zellikleri orgiitsel
sessizligin mesleki doyumu yordama diizeyini ortaya koymak amaciyla da ¢oklu

regresyon analizi kullanilmistir.
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BOLUM IV
4 BULGULAR

Bu boliimde arastirmada uygulanan 6l¢gme araclarindan elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

Aragtirmaya Katilan bireylere uygulanan Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olgegi ve
Orgiitsel Sessizlik Olgek puanlarinin betimsel istatistiklerine Tablo 6.2. ‘de yer

verilmistir.

Tablo 4.1: Katiimeilarin Ol¢ek Puanlarimin Betimleyici Istatistikleri

Olcekler Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. Sapma
Digadoniiklik 14 35 24,73 5,00
Uyumluluk 8 31 18,88 4,29
Norotiklik 8 31 19,85 4,64
Oz Disiplin 21 37 29,03 2,98
Gelisime Aciklik 23 50 37,09 5,19
Meslek Doyumu 41 98 75,03 11,82
Is Ortami 7 20 13,45 2,74
Duygu 3 15 10,80 2,38
Sessizligin Kaynagi 7 25 16,17 3,75
YOnetici 3 15 10,89 2,78
Izolasyon 3 15 10,23 2,80

Katilimeilarin; disadoniikliik puan ortalamast 24,83, uyumluluk puan ortalamasi
18,88, norotiklik puan ortalamasi 19,85, 6z disiplin puan ortalamas1 29,03, gelisime
aciklik puan ortalamasi 37,09’dur. Katilimeilarin; meslek doyumu puan ortalamasi
75,03, is ortam1 puan ortalamasi 13,45, duygu puan ortalamasi 10,80, sessizligin
kaynagi puan ortalamasi 16,17, yOnetici puan ortalamasi 10,89, izolasyon puan

ortalamasi 10,23°t0r.

Katilimcilara uygulanan Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olgegi ve Orgiitsel Sessizlik
Olgek puanlar arasindaki iliskilere Tablo 4.2. te yer verilmistir
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Tablo 4.2: Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olgegi ve Orgiitsel Sessizlik Olgcek

Puanlar1 Arasindaki iliskiler

Meslek Is Sessizligin .
Duygu Yonetici Izolasyon
Doyumu Ortam Kaynag
r 223" ,048  -,006 ,020 ,020 ,010
Disadoniikliik
p ,000 ,354 ,903 ,693 ,706 847
r -133" 184" 074 477 ,033 117"
Uyumluluk
P ,010 ,000 ,154 ,001 ,519 ,024
o r -,2157 081 ,057 123" -,008 ,091
Norotiklik
P ,000 117 274 ,017 ,885 077
s r ,045 ,105° 031 158" ,189™ 1417
Oz Disiplin
P ,384 ,042 ,555 ,002 ,000 ,006
Gelisime r 179" 054 070 ,048 103" ,138™
Aciklik p ,001 ,297 175 ,359 ,046 ,008

** p<0,01 *p<0,05 anlamli iliski var, p>0,05 anlamli iliski yoktur.

Tabloda katilimcilarin meslek doyumu, orgiitsel sessizlik 6l¢ek puanlarinin kisilik
ozellikleri puanlari ile iliski testi sonuglar belirtilmektedir. Olgek puanlarinin iliskisi
icin yapilan Pearson Korelasyon testi sonuglarina gore; Meslek doyumu puani ile
digadoniikliik, gelisime agiklik puanlar arasinda pozitif, uyumluluk, norotiklik
puanlar1 arasinda negatif ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir. Is Ortami puani ile
uyumluluk, 6z disiplin puanlar1 arasinda pozitif yonli ¢ok zayif bir iliski
bulunmaktadir. Sessizligin Kaynagi puani ile uyumluluk, Oz Disiplin puanlari
arasinda pozitif yonlii cok zayif bir iliski bulunmaktadir. Yonetici puam ile Oz
Disiplin, Gelisime Agiklik puanlar1 arasinda pozitif yonll ¢ok zayif bir iliski
bulunmaktadir. Izolasyon puani ile Uyumluluk, Oz Disiplin, Gelisime Agiklik puanlar

arasinda pozitif yonlii cok zayif bir iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel sessizlik dlgegi puanlar1 ile mesleki doyum 6lgegi puanlar arasindaki iliskiye

Tablo 4.3’da yer verilmistir.
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Tablo 4.3: Orgiitsel Sessizlik Ol¢egi Puanlar1 ile Mesleki Doyum Ol¢egi

Puanlar1 Arasindaki Iliski

Olcekler Meslek Doyumu
, r -,167"
Is Ortam1
p ,001
5 r -,222°
uygu
p ,000
Sessislisin Kaviad r -,162"
€SS1z11gIn Kaynagi
gin Kaynag ) 002
. r -,064
Yonetici
p ,220
. r -,224"
Izolasyon
p ,000

** n<0,01 *p<0,05 , p>0,05

Tabloda katilimcilarin Meslek Doyumu dlgek puaminin Orgiitsel Sessizlik puanlari ile
iligki testi sonuglar1 goriilmektedir. Meslek Doyumu puani ile is Ortami, Duygu,
Sessizligin Kaynagi, izolasyon puanlari arasinda negatif yonlii cok zayif bir iliski
gorulmektedir. Calismanin bu boélimiinde arastirmada kullanilan 6lgeklerin

karsilastirmali analizlerine yer verilmistir.
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Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olgegi ve Orgiitsel Sessizlik Olcek Puanlarinin cinsiyete

gore t testi sonuglarina Tablo 4.4’te yer verilmistir.

Tablo 4.4: Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel Sessizlik Olcek

Puanlariin Cinsiyete Gore t Testi Sonuclar:

Cinsiyet n Ortalama Sgpt)ﬂ%a p
Disadéniiklik Iéfé“kl iég gjzig iég 1,003 0316
Uyumluluk £ o iggg j:gg 0,654 0514
Norotiklik Iéﬁfgﬁ iég iggg j:gg 0,250 0,803
Oz Disiplin Iéff:kl iég 3232 ggg 1485 0,138
Motk Erek 1% a/0s g 0068 094
bomu  Erkek 156 va7a  11eg 7% 0074
i Ortam Iéf&fﬁ iég 1222 ;gg 1276 0,203
DWOY  Ehek 1% 1116 oop 2483 0013
Ko Emek 1% 1613 3y 0190 0874
Yonetici Iéffg‘kl iég iggg ggi 0,05 0,956
izolasyon Iéffelﬁ iég 18;2 ggé 0,342 0,733

*p<0,05,, p>0,05

Tabloda cinsiyeti farkli katilimcilar i¢in 6lgek puanlart bakimindan karsilastirma testi

gorulmektedir.

Disadoniikliik 6lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=1,003, p>.01]. Disadoniikliik 6l¢cek puanlarina gore kadinlarin (x=24,95) aldiklar1
puan ortalamalari ile erkeklerin (X=24,42) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlaml

farklilik yoktur.

Uyumluluk 6l¢ek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermemektedir

[t=0,316, p<.01]. Disadoniikliik dl¢cek puanlarina gore kadinlarin (x=24,95) aldiklar1
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puan ortalamalari ile erkeklerin (x=24,42) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlaml

farklilik yoktur.

Norotiklik 0Olgcek puanlart cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=0,514, p<.01]. Norotiklik 6lgek puanlarina gore kadinlarin (x=19,90) aldiklar1 puan
ortalamalar1 ile erkeklerin (x=19,78) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlaml

farklilik yoktur.

Oz Disiplin &lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gdstermemektedir
[t=0,138, p<.01]. Oz Disiplin 6lgek puanlarma gore kadinlarin (x=29,22) aldiklart
puan ortalamalari ile erkeklerin (Xx=28,76) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlaml

farklilik yoktur.

Gelisime Agiklik 6lgcek puanlar cinsiyete gore anlaml farkliliklar gostermemektedir
[t=0,946, p<.01]. Gelisime Agiklik Olgek puanlarina gore kadmlarin (x=37,10)
aldiklar1 puan ortalamalan ile erkeklerin (Xx=37,06) aldiklar1 puan ortalamalar

arasinda anlaml farklilik yoktur.

Meslek Doyumu &lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar géstermemektedir
[t=0,074, p<.01]. Meslek Doyumu olgek puanlarmma gore kadinlarin (x=75,96)
aldiklar1 puan ortalamalar ile erkeklerin (x=73,74) aldiklart puan ortalamalari

arasinda anlaml farklilik yoktur.

Is Ortamu1 6lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gdstermemektedir [t=0,203,
p<.01]. Is Ortami o6lgek puanlarina gore kadmlarin (x=13,29) aldiklar1 puan
ortalamalar ile erkeklerin (x=13,66) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli

farklilik yoktur.

Duygu o6lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermektedir [t=2,483,
p<.01]. Duygu o6l¢ek puanlarina gore erkeklerin (x=11,16) aldiklar1 puan ortalamalar ile
kadinlardan (x=10.55) aldiklar1 puan ortalamalarindan erkeklerin lehine anlaml: bir sekilde

yiksektir.

Sessizligin  Kaynagi 0Olgek puanlart  cinsiyete gore anlamli farkliliklar
gostermemektedir [t=0,874, p<.01]. Sessizligin Kaynagi Ol¢ek puanlarina gore
kadinlarin (x=16,20) aldiklar1 puan ortalamalari ile erkeklerin (x=16,13) aldiklari puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Yonetici 6l¢ek puanlari cinsiyete gére anlamli farkliliklar géstermemektedir [t=0,956,
p<.01].  Yonetici Ol¢ek puanlarina gore kadinlarin (x=10,89) aldiklar1 puan
ortalamalari ile erkeklerin (x=10,88) aldiklar1 puan ortalamalari arasinda anlamli

farklilik yoktur.

Izolasyon &lgek puanlari cinsiyete gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=0,733, p<.01]. Izolasyon 6l¢ek puanlarina gore kadinlarin (x=10,19) aldiklar1 puan
ortalamalar ile erkeklerin (x=10,29) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli

farklilik yoktur.

Tablo 4.5: Katiimeilarin Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel

Sessizlik Ol¢cek Puanlarimin Medeni Durumuna Gére t Testi Sonuclar:

Std.

Medeni durum n Ortalama Sapma t p
Disadéniiklitk E\‘jﬁar ;gg gj?g gg; 0,290 0,772
Uyumluluk Eﬁ:‘iar ;gg 18‘112 jég 1515 0,131
Norotiklik Eﬁﬁar ;gg iggg j:g; 1515 0,131
Oz Disiplin E\‘jﬁar %gg gggg g:gg 0,328 0,743
Ghme 1o T4 2 n om
boyumu i 2w rsey 114 L6 0107
s Ortami E\‘iﬁar ;gg 12 éi ;g‘; 1455 0,146
owey i o3 o o 058 05%
s BT S o o
Yonetici E\‘jﬁar %gg iggg g;g 0,380 0,704
izolasyon E\‘j'l‘iar 233 18:;’8 ?73?1 0356 0,722

*p<0,05, p>0,05

Tablodaki katilimcilarin  medeni durumuna gore oOlgek puanlart bakimindan
karsilastirma testi goriilmektedir. Bekar olanlar ile evli olanlar icin yapilan t testinin

sonuclarina gore;
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Disadoniiklik  6l¢ek  puanlart  medeni duruma goére anlamli  farkliliklar
gostermemektedir [t=0,290, p>.01]. Disadoniikliik 6lgek puanlarina gore bekarlarin
(x=24,63) aldiklar1 puan ortalamalar1 ile evli olanlarin (x=24,79) aldiklart puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. Uyumluluk Ol¢ek puanlart medeni
duruma gore anlamli farkliliklar géstermemektedir [t=-1,515 p>.01]. Uyumluluk
Olcek puanlarina gore bekarlarin (x=18,45) aldiklari puan ortalamalart ile evli olanlarin

(x=19,14) aldiklar1 puan ortalamalar arasinda anlaml farklilik yoktur.

Norotiklik 6l¢ek puanlar1 medeni duruma goére anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=1,515, p>.01]. Norotiklik 6l¢ek puanlarina gore bekarlarin (x=20,32) aldiklari puan
ortalamalari ile evli olanlarin (x=19,57) aldiklar1 puan ortalamalari1 arasinda anlamli
farklilik yoktur. Oz disiplin 6lgek puanlar1 medeni duruma gore anlamli farkliliklar
gostermemektedir [t=0,328, p>.01]. Oz disiplin dl¢ek puanlarmma gore bekarlarin
(x=29,09) aldiklar1 puan ortalamalart ile evli olanlarin (x=28,99) aldiklar1 puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Gelisime agiklik Olgek puanlart medeni duruma gore anlamh farkliliklar
gostermemektedir [t=1,024, p>.01]. Gelisime agiklik 6l¢gek puanlarina gore bekarlarin
(x=37,44) aldiklar1 puan ortalamalari ile evli olanlarin (x=36,87) aldiklari puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. Mesleki doyum 6l¢ek puanlari medeni
duruma gore anlamli farkliliklar géstermemektedir [t=-1,617, p>.01]. Mesleki doyum
Olgek puanlarina gore bekarlarin (x=73,77) aldiklari puan ortalamalart ile evli olanlarin

(x=75,81) aldiklar1 puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik yoktur.

Is ortami 6lgek puanlart medeni duruma gore anlamli farkliliklar géstermemektedir
[t=-1,455, p>.01]. Is ortami 6lcek puanlarina gore bekarlarin (x=13,18) aldiklar1 puan
ortalamalari ile evli olanlarin (x=13,61) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik yoktur. Duygu Olcek puanlari medeni duruma gore anlamli farkliliklar
gostermemektedir [t=-0,533 p>.01]. Duygu Olcek puanlarina goére bekarlarin
(x=10,72) aldiklar1 puan ortalamalar1 ile evli olanlarin (x=10,85) aldiklart puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. Sessizligin kaynagi 6l¢ek puanlar
medeni duruma gore anlamli farkliliklar géstermemektedir [t=-0,009, p>.01].
Sessizligin kaynagi olgek puanlarina gore bekarlarin (x=16,17) aldiklar1 puan
ortalamalart ile evli olanlarin (x=16,17) aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli

farklilik yoktur. Yonetici olgek puanlari medeni duruma gore anlamli farkliliklar
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gostermemektedir [t=0,380, p>.01]. Yonetici olgek puanlarina gore bekarlarin
(x=10,96) aldiklar1 puan ortalamalart ile evli olanlarin (x=10,84) aldiklar1 puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. izolasyon 6lgcek puanlari medeni
duruma gore anlamh farkliliklar gdstermemektedir [t=0,356, p>.01]. izolasyon 6lgek
puanlarina gore bekarlarin (x=10,30) aldiklar1 puan ortalamalar ile evli olanlarin

(x=10,19) aldiklar1 puan ortalamalar arasinda anlamli farklilik yoktur.

Bekar olanlar ile evliler arasinda Kisilik Ozellikleri puanlar1 bakimindan istatistiksel
anlamli fark bulunmamaktadir. Bekarlar ile evliler arasinda Meslek Doyumu puani
bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir. Bekarlar ile evliler arasinda

Orgutsel Sessizlik puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

Tablo 4.6: Katimcilarin Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel

Sessizlik Olcek Puanlarimin Brans Gruplarina Gore t Testi Sonuclari

Brans n  Ortalama SaS;J?ﬁa t p
Disadéniikliik zlrl:l; 13; gj:;g igg 0,105 0,916
Uyumluluk ;lrl;is 132 123‘2 j:‘llg 0,742 0,459
Norotiklik err;‘nfs 105 s09n  aag LS9 0112
Oz Disiplin zlr‘:nfs o5 so18  ags 0826 0409
Ghge st %3 32w oo
s St RE B L o
joum gm0 28 g
oSt A2 oy
S et W12 I o
o St B2
izolasyon ;f:ri 13; 190,;3690 ;38 2473 0,014*

*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlaml fark yoktur.
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Tabloya bakildiginda farkli branstan katilimeilara yonelik 6l¢ek puanlari karsilastirma

testi bulunmaktadr.
Brans gruplar i¢in yapilan t testi sonuglart incelendiginde;

Disadoniikliik 6lgek puanlari brang duruma gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=-0,105, p>.01]. Disadoniiklik Olgek puanlarina gore sinif Ogretmenlerinin
(x=24,70) aldiklar1 puan ortalamalar ile brang 6gretmenlerinin (x=24,76) aldiklari

puan ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Uyumluluk 6l¢ek puanlart brang duruma gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=-0,742, p>.01]. Uyumluluk 6lgek puanlarina gore sinif 6gretmenlerinin (x=19,05)
aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brang Ogretmenlerinin (x=18,72) aldiklar1 puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Norotiklik 6l¢ek puanlari brans duruma gore anlamli farkliliklar gostermemektedir
[t=-1,595, p>.01]. Norotiklik 6lgek puanlarina gore sinif 6gretmenlerinin (x=19,46)
aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brans Ogretmenlerinin (x=20,22) aldiklar1 puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Oz disiplin dlcek puanlari brans duruma gére anlamli farkhiliklar gostermemektedir
[t=-0,826, p>.01]. Oz disiplin dlgek puanlarma gore simf dgretmenlerinin (x=28,90)
aldiklar1 puan ortalamalari ile bransg ogretmenlerinin (x=29,15) aldiklar1 puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik yoktur.

Gelisime agiklik Olcek puanlart brang duruma goére anlamhi farkliliklar
gostermemektedir [t=-1,791, p>.01]. Gelisime acgiklik 6l¢ek puanlarina gore sinif
Ogretmenlerinin (x=36,59) aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brans Ogretmenlerinin

(x=37,55) aldiklar1 puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik yoktur.

Meslek doyumu Olgek puanlart brans durumuna goére anlamli farkliliklar
gostermektedir [t=-2,471, p<.01]. Meslek doyumu ol¢ek puanlarina gore simif
Ogretmenlerinin (x=73,49) aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brans 6gretmenlerinin
(x=76,49) aldiklar1 puan ortalamalarindan brans 6gretmenlerinin lehine anlamli bir

sekilde yuksektir.

Is ortam1 &lgek puanlari brans durumuna gore anlamh farkliliklar gdstermektedir

[t=3,048, p<.01]. Is ortami dlgek puanlarina gére simf dgretmenlerinin (x=13,89)
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aldiklar1 puan ortalamalar ile brang Ogretmenlerinin (X=13,03) aldiklar1 puan

ortalamalarindan sinif 6gretmenlerinin lehine anlaml bir sekilde yiiksektir.

Duygu olcek puanlari brans durumuna gore anlamli farkliliklar gostermektedir
[t=4,082, p<.01]. Duygu 6l¢ek puanlarma gore simif 6gretmenlerinin (x=11,31)
aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brans Ogretmenlerinin (x=10,33) aldiklar1 puan

ortalamalarindan sinif 6gretmenlerinin lehine anlamli bir sekilde yiiksektir.

Sessizligin  kaynagi oOlgek puanlart brang duruma gore anlamli farkliliklar
gostermemektedir [t=1,746, p>.01]. Sessizligin kaynagi 6lgek puanlarina gore sinif
ogretmenlerinin (x=16,52) aldiklar1 puan ortalamalar1 ile brans Ogretmenlerinin

(x=15,84) aldiklar1 puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik yoktur.

Yonetici 0lcek puanlart brans durumuna gore anlamli farkliliklar gostermektedir
[t=2,103, p<.01]. Yonetici puanlarina gore sinif 6gretmenlerinin (x=11,20) aldiklar
puan ortalamalari ile brans 6gretmenlerinin (x=10,60) aldiklar1 puan ortalamalarindan

siif 6gretmenlerinin lehine anlamli bir sekilde yiiksektir.

Izolasyon 6lgek puanlari brans durumuna gére anlamli farklhiliklar gdstermektedir
[t=4,082, p<.01]. lizolasyon 6lgek puanlarmna gore smif 6gretmenlerinin (x=10,60)
aldiklart puan ortalamalari ile brang Ogretmenlerinin (x=9,89) aldiklar1 puan

ortalamalarindan sinif 6gretmenlerinin lehine anlamli bir sekilde yuksektir.
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Tablo 4.7: Katihmcilarin Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel

Sessizlik Olcek Puanlarmin Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Std.

Yas n Ortalama Sapma F p
22-30 154 24,93 5,13

Disadontikliik 31-40 171 24,65 5,01 0,268 0,765
40 yas isti 49 24,37 4,64
22-30 154 18,80 3,97

Uyumluluk 31-40 171 18,75 4,27 0,736 0,480
40 yas iistii 49 19,57 5,28
22-30 154 20,08 4,57

Norotiklik 31-40 171 19,87 4,64 0,822 0,440
40 yas isti 49 19,10 4,87
22-30 154 29,38 2,97

Oz Disiplin 31-40 171 28,88 2,91 2,258 0,106
40 yas isti 49 28,43 3,21
22-30 154 37,19 5,51

Geligime Agiklik 31-40 171 36,98 4,98 0,071 0,932
40 yas tistii 49 37,14 4,94
22-30 154 74,87 11,80

Meslek Doyumu  31-40 171 74,92 12,08 0,172 0,842
40 yas listi 49 75,96 11,11
22-30 154 13,13 2,84

Is Ortam1 31-40 171 13,84 2,69 3,329 0,037*
40 yas {istii 49 13,06 2,48
22-30 154 10,55 2,28

Duygu 31-40 171 11,06 2,47 1,937 0,146
40 yas Usti 49 10,71 2,31

Sessizligin 22-30 154 16,13 3,72

Kaynag! 31-40 171 16,16 3,85 0,064 0,938
40 yas istii 49 16,35 3,53
22-30 154 11,01 2,73

Yonetici 31-40 171 10,93 2,73 1,016 0,363
40 yas iistii 49 10,37 3,11
22-30 154 10,16 2,93

Izolasyon 31-40 171 10,26 2,74 0,121 0,886
40 yas isti 49 10,37 2,60

*p<0,05, p>0,05

Analiz sonuglarina gore disadoniikliik dlcegi katilimcilarin yaglarina gore anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=0,268, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin disadoniikliik 6lgek puanlar1 (x=24.93), 31-40 yastakilerin (x=24.65) ve
40 yas ve lstii olanlarin (x=24,37) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarmma goére uyumluluk o6l¢egi katilimcilarin yaglarina gore anlamh

farkliliklar gostermemektedir [f=0,736, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
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ogretmenlerin uyumluluk 6l¢ek puanlar1 (x=18.80), 31-40 yastakilerin (Xx=18.75) ve

40 yas ve Ustii olanlarin (x=19,57) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonucglarma gore norotiklik Olgegi katilimcilarin yaslarina gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=0,822, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin norotiklik 6l¢ek puanlari (x=20,08), 31-40 yastakilerin (x=19,87) ve 40

yas ve Ustill olanlarin (x=19,10) olarak hesaplanmuistir.

Analiz sonuglarina gore 6z disiplin 6lgegi katilimcilarin yaslarina gére anlamh
farkliliklar gostermemektedir [f=2,258, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin 6z disiplin 6l¢ek puanlar (x=29,38), 31-40 yastakilerin (x=28,88) ve 40

yas ve lstii olanlarin (x=28,43) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gore gelisime aciklik 6l¢egi katilimeilarin yaslarina goére anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=0,071, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin gelisime agiklik 6lgek puanlari (x=37,19), 31-40 yastakilerin (x=36,98)

ve 40 yas ve iistii olanlarin (x=37,14) olarak hesaplanmaistir.

Analiz sonuglarina gore meslek doyumu 6lgegi katilimcilarin yaglarina gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=0,172, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
Ogretmenlerin meslek doyumu 6lgek puanlari (x=74,87), 31-40 yastakilerin (x=74,92)

ve 40 yas ve istii olanlarin (X=75,96) olarak hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina goére is ortami Olgegi katilimcilarin yaslarina gore anlamli
farkliliklar gostermektedir [f=3,329, p<.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
Ogretmenlerin is ortami 6lgek puanlari (x=13,13), 31-40 yastakilerin (x=13,84) ve 40
yas ve Ustil olanlarin (x=13,06) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasindaki farkin
anlamlilig1 icin yapilan scheffe testine gore 31-40 yastakiler is ortamina diger yas

gruplarina gore daha olumsuz algilamaktadir.

Analiz sonuclarina gore duygu 6lgegi katilimcilarin yaslarina gore anlamli farkliliklar
gOstermemektedir [f=1,937, p>.01]. Bulgulara gére 22-30 yastaki 6gretmenlerin
duygu 6l¢ek puanlarn (x=10,55), 31-40 yastakilerin (X=11,06) ve 40 yas ve isti

olanlarin (x=10,71) olarak hesaplanmustir.
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Analiz sonuglarina gore sessizligim kaynagi 6l¢egi katilimcilarin yaslarina gore
anlamli farkliliklar gbstermemektedir [f=0,064, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin sessizligin kaynagi Olgek puanlann (x=16,13), 31-40 yastakilerin
(x=16,16) ve 40 yas ve iistii olanlarin (Xx=16,35) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuclarina gore yonetici Olgegi katilimcilarin yaglarina gore anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=1,016, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
Ogretmenlerin yonetici 6l¢ek puanlar1 (x=11,01), 31-40 yastakilerin (x=10,93) ve 40

yas ve Ustill olanlarin (x=10,37) olarak hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina gore izolasyon oOlgegi katilimcilarin yaslarina gore anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=0,121, p>.01]. Bulgulara gore 22-30 yastaki
ogretmenlerin izolasyon dl¢ek puanlan (x=10,16), 31-40 yastakilerin (x=10,26) ve 40

yas ve Ustill olanlarin (x=10,37) olarak hesaplanmuistir.
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Tablo 4.8: Katihmcilarin Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel

Sessizlik Ol¢ek Puanlarinin Kideme Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Kidem n Ortalama S.S F P
1-5yil 113 24,38 5,01
6-10 y1l 131 25,01 5,08
et g 11-15 y1l 72 24,68 5,24
Disadoniiklik 16-20 yil 31 25 55 477 0,461 0,805
21-25 yil 13 23,92 4,46
25 yildan fazla 14 24,14 4.42
1-5yi1l 113 19,11 3,88
6-10 y1l 131 18,56 4,42
11-15 y1l 72 18,72 4,31
Uyumluluk 16-20 yil 31 18.90 4.26 0,661 0,653
21-25 yil 13 19,08 5,01
25 yildan fazla 14 20,57 5,76
1-5yil 113 20,65 4,40
6-10 y1l 131 19,55 4,83
et s 11-15 y1l 72 19,74 4,80
Norotiklik 16-20 il 31 1026 3.98 1,079 0,371
21-25 yil 13 18,77 4,82
25 yildan fazla 14 19,21 5,03
1-5y1l 113 29,60 3,08
6-10 y1l 131 28,78 2,62
L A 11-15y1l 72 29,18 3,32
Oz Disiplin 16-20 yil 31 2897 3,20 3,052 0,010*
21-25 yil 13 28,38 1,56
25 yildan fazla 14 26,64 2,98
1-5yil 113 37,30 5,54
6-10 y1l 131 37,05 521
.. 11-15 y1l 72 36,72 4,87
Gelisime Agiklik 16-20 yil 31 3823 5.02 0,662 0,653
21-25 yil 13 35,62 4,56
25 yildan fazla 14 36,43 4,73
1-5yil 113 75,94 11,42
6-10 yil 131 75,38 11,81
11-15 y1l 72 72,22 12,14
Meslek Doyumu 16-20 yil 31 7371 13.20 1,626 0,152
21-25 yil 13 77,15 11,92
25 yildan fazla 14 79,93 7,99
1-5yil 113 12,97 2,91
6-10 y1l 131 13,70 2,75
. 11-15 y1l 72 13,72 2,62
Is Ortam 16-20 yil 31 13,94 o5 o416 0197
21-25 yil 13 12,85 2,44
25 yildan fazla 14 12,93 2,27
1-5y1l 113 10,22 2,27
Duygu 6-10 y1l 131 11,11 2,30 2,584 0,026*
11-15 y1l 72 11,21 2,36

83



16-20 yil 31 10,87 2,59

21-25 yil 13 11,15 2,51

25 yildan fazla 14 10,07 2,76

1-5yil 113 16,25 4,21

6-10 y1l 131 16,03 3,38

Sessizligin 11-15 yul 72 16,29 4,02
Kaynagi 16-20 y1l 31 16,03 3,28 0,636 0,672

21-25 yil 13 17,62 2,81

25 yildan fazla 14 15,21 3,40

1-5yil 113 10,92 2,71

6-10 y1l 131 11,13 2,78

. 11-15 y1l 72 10,97 2,67
Ydnetici 1620 yil 31 1074 2,01 1,818 0,108

21-25 yil 13 10,15 3,34

25 yildan fazla 14 8,93 2,81

1-5yil 113 10,24 3,12

6-10 y1l 131 10,17 2,74

> 11-15 y1l 72 10,25 2,53
Izolasyon 16-20 yil 31 1071 2.76 0,962 0,441

21-25 yil 13 10,92 2,22

25 yildan fazla 14 8,93 2,37

*p<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yoktur.

Analiz sonuglarina gore disadoniikliik dlgegi katilimcilarin kidemine gore anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=0,461, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
disadontikliik 6l¢ek puanlart (x=24.38), 6-10 yi1l ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=25,01),
11-15 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=24,68), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari
(x=25,55), 21-25 yil calisanlarin 6lgek puanlart (x=23,92) ve 25 yil (istu ¢alisanlarin
Olcek puanlari (x=24,14) olarak hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina gore uyumluluk olgegi katilimcilarin kidemine gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=0,661, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
uyumluluk 6l¢ek puanlar (x=19,11), 6-10 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=18,56),
11-15 yil galisanlarin 6l¢ek puanlart (x=18,72), 16-20 y1l ¢alisanlarin 6lgek puanlari
(x=18,90), 21-25 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=19,08) ve 25 yil {isti galisanlarin
Olcek puanlar1 (x=20,57) olarak hesaplanmaistir.

Analiz sonuglarina gore norotiklik olgegi katilimcilarin kidemine gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=1,079, p>.01]. Bulgulara gére 1-5 yil ¢alisanlarin
norotiklik 6l¢ek puanlart (x=20,65), 6-10 y1l ¢alisanlarin 6lgek puanlar (x=19,55), 11-
15 yil galisanlarin 6lgek puanlari (x=19,74), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari
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(x=19,26), 21-25 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlar1 (x=18,77) ve 25 yil Ustl ¢alisanlarin
Ol¢ek puanlart (x=19,21) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina goére 6z disiplin 6lgegi katilimeilarin kidemine goére anlaml
farkliliklar gostermektedir [f=3,052, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin 6z
disiplin dl¢ek puanlart (x=29,60), 6-10 y1l ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=28,78), 11-
15 yil galisanlarin 6lgek puanlari (x=29,18), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar
(x=28,97), 21-25 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=28,38) ve 25 yil Ustl ¢alisanlarin
Olgek puanlar (x=26,64) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasindaki farkin anlamlilig
i¢in yapilan teste gore 11-15 yil galisanlarin 6z disiplin algis1 diger kidemlere gore

daha olumlu algilanmaktadir.

Analiz sonuglarina gore gelisime agiklik 6lgegi katilimcilarin kidemine gore anlamli
farkhiliklar gOstermemektedir [f=0,662, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
gelisime acgiklik Olgek puanlart (x=37,30), 6-10 yil calisanlarin 6lgek puanlar
(x=37,05), 11-15 y1l calisanlarin 6lgek puanlari (x=36,72), 16-20 yi1l ¢alisanlarin 6lgek
puanlart (x=38,23), 21-25 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar (x=35,62) ve 25 yil sti

calisanlarin 6lgek puanlari (x=36,43) olarak hesaplanmaistir.

Analiz sonuglarina goére meslek doyumu 6lgegi katilimcilarin kidemine gore anlaml
farkliliklar gostermemektedir [f=1,626, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
6l¢ek puanlart (x=75,94), 6-10 yil galisanlarin 6lgek puanlart (x=75,38), 11-15 yil
calisanlarin 6lgek puanlari (x=72,22), 16-20 y1l ¢calisanlarin 6lgek puanlart (x=73,21),
21-25 yil g¢alisanlarin Olcek puanlart (x=77,15) ve 25 yil Ustl calisanlarin 6lgek

puanlar1 (x=79,93) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gore is ortami oOlgegi katilimcilarin kidemine gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=1,476, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
Olcek puanlar1 (x=12,97), 6-10 yil galisanlarin 6lgek puanlar (x=13,70), 11-15 yil
calisanlarin 6l¢ek puanlari (x=13,72), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=13,94),
21-25 yil galisanlarin 6lgek puanlart (x=12,85) ve 25 yil Ustl galisanlarin 6lgek

puanlar1 (x=12,93) olarak hesaplanmaistir.
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Analiz sonuglarina gore duygu 6lcegi katilimceilarin kidemine gore anlaml farkliliklar
gostermektedir [f=2,584, p<.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin 6z disiplin 6l¢ek
puanlart (x=10,22), 6-10 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlart (x=11,11), 11-15 yil
calisanlarin 6l¢ek puanlari (x=11,21), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=10,87),
21-25 yil galisanlarin Olgek puanlart (x=11,15) ve 25 yil iistii ¢alisanlarin Olgek
puanlart  (x=10,07) olarak hesaplanmistir. Gruplar arasindaki farkin anlamlilig i¢in
yapilan teste gore 11-15 yil ¢alisanlarin duygu algis1 diger kidemlere gore daha
yuksektir.

Analiz sonuglarina gore sessizligin kaynagi 6lcegi katilimcilarin kidemine gore
anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=0,636, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil
calisanlarin 6lgek puanlan (x=16,25), 6-10 yil ¢alisanlarin dlgek puanlari (x=16,03),
11-15 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=16,29), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari
(x=16,03), 21-25 yil calisanlarin 6lgek puanlari (x=17,62) ve 25 yil isti ¢alisanlarin
Olcek puanlari (x=15,21) olarak hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina gore yonetici olgegi katilimeilarin  kidemine gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=1,818, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
6l¢ek puanlart (x=10,92), 6-10 yil galisanlarin 6lgek puanlar (x=11,13), 11-15 yil
calisanlarin 6l¢ek puanlari (x=10,97), 16-20 y1l ¢alisanlarin 6lgek puanlart (x=10,74),
21-25 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlar1 (x=10,15) ve 25 yil Ustl galisanlarin 6lgek

puanlar1 (x=8,93) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarma gore izolasyon olcegi katilimcilarin kidemine gore anlamli
farkliliklar gostermemektedir [f=0,962, p>.01]. Bulgulara gore 1-5 yil ¢alisanlarin
6l¢ek puanlart (x=10,24), 6-10 yil galisanlarin 6lgek puanlar (x=10,17), 11-15 yil
calisanlarin 6lgek puanlari (x=10,25), 16-20 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=10,71),
21-25 yil g¢alisanlarin 6lgek puanlart (x=10,92) ve 25 yil Ustl calisanlarin 6lgek

puanlar1 (x=8,93) olarak hesaplanmustir.
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Tablo 4.9: Katiimeilarin Kisilik Testi, Mesleki Doyum Olcegi ve Orgiitsel

Sessizlik Olcek Puanlarimin Kurumda Cahsma Siiresine Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuglari

Degisken N Ort. SS. F p
0-1 125 25,22 4,75
ot 1 2-5 195 24,38 5,23
Disadoniiklitk 6-11 45 24,96 4.91 0,750 0,523
11 yildan fazla 9 24,33 3,74
0-1 125 18,82 3,97
2-5 195 18,68 4,36 *
Uyumluluk 6-11 45 1916 4.65 2,728 0,044
11 yildan fazla 9 22,78 3,99
0-1 125 19,98 4,58
o 2-5 195 19,71 4,81
Norotiklik 6-11 45 2002 4.22 0,148 0,931
11 yildan fazla 9 20,33 4,33
0-1 125 29,09 2,83
. . 2-5 195 29,15 2,98 *
Oz Disiplin 6-11 45 2889 3.32 3,084 0,027
11 yildan fazla 9 26,11 2,32
0-1 125 37,30 5,75
Gelisime 2-5 195 37,06 4,84
Aciklik 6-11 45 36,64 5,34 0,182 0,909
11 yildan fazla 9 36,89 3,72
0-1 125 74,77 12,36
Meslek 2-5 195 75,50 11,52
Doyumu 6-11 45 72,71 11,43 1,284 0,280
11 yildan fazla 9 80,22 11,78
0-1 125 13,42 2,62
. 2-5 195 13,55 2,86
Is Ortami 6-11 45 13.02 2.74 0,469 0,704
11 yildan fazla 9 13,67 1,87
0-1 125 10,57 2,28
2-5 195 11,08 2,37
Duygu 6-11 45 10,42 24p 2016 0l
11 yildan fazla 9 10,00 3,04
0-1 125 16,13 3,70
Sessizligin 2-5 195 16,50 3,82
Kaynagi 6-11 45 15,27 3,56 2,207 0,087
11 yildan fazla 9 14,22 2,49
0-1 125 10,98 2,69
2-5 195 11,13 2,81
Yonetici 6-11 45 10,02 2,54 4,001 0,008*
11 yildan fazla 9 8,67 3,24
0-1 125 10,07 2,75
. 2-5 195 10,46 2,86
Izolasyon 6-11 45 9,01 2.79 1,237 0,296
11 yildan fazla 9 911 1,45
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Analiz sonuglarina gore disadoniikliik dlgegi katilimceilarin kurumda caligma stiresine
gore anlaml farkliliklar gostermemektedir [f=0,750, p>.01]. Bulgulara gére, kurumda
0-1 yil calisanlarin Slgek puanlarnt (x=25,22), 2-5 yil calisanlarin 6lgek puanlart
(x=24,38), 6-11 yil calisanlarin 6lgek puanlart (x=24,96), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin
Ol¢ek puanlari (x=24,33) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gére uyumluluk dlgegi katilimeilarin kurumda galisma siiresine
gore anlaml farkliliklar gostermektedir [f=2,728, p<.05]. Bulgulara gore, kurumda 0-
1 yil calisanlarin Glgek puanlar (x=18,82), 2-5 yil calisanlarin Slgek puanlar
(x=18,68), 6-11 yil calisanlarin 6lgek puanlart (x=19,16), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin
Olcek puanlart (x=22,78) olarak hesaplanmustir. 11 y1l ve tizeri ¢alisanlarin uyumluluk
diizeyi en yuksektir.

Analiz sonuglarina gore norotiklik 6lgegi katilimeilarin kurumda galisma siiresine gore
anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=0,148, p>.01]. Bulgulara gore, kurumda 0-1
yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=19,78), 2-5 yil calisanlarin 6lgek puanlar (x=19,71),
6-11 yil calisanlarin dlgek puanlart (x=20,02), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin Olgek
puanlar1 (x=20,33) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gore 6z disiplin dlgegi katilimeilarin kurumda galisma siiresine
gore anlamli farkliliklar gostermektedir [f=3,084, p<.05]. Bulgulara gore, kurumda O-
1 yil galisanlarin olgek puanlar1 (x=29,09), 2-5 yil calisanlarin olgek puanlari
(x=29,15), 6-11 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=28,89), 11 yil ve {izeri ¢alisanlarin
6l¢ek puanlart (x=26,11) olarak hesaplanmistir. 2-5 yil arasi ¢alisanlarin 6z disiplin

seviyesi en yuksektir.

Analiz sonuglarina gore gelisime acgiklik 6lcegi katilimcilarin kurumda ¢alisma
sliresine gore anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=0,182, p>.01]. Bulgulara gdre,
kurumda O-1 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlart (x=37,30), 2-5 yil calisanlarin 6lgek
puanlart (x=37,06), 6-11 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (X=36,64), 11 yil ve tizeri
calisanlarin 6l¢ek puanlart (x=36,89) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gore meslek doyumu olgegi katilimcilarin kurumda ¢alisma
sliresine gore anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=1,284, p>.01]. Bulgulara gore,

kurumda 0-1 yil calisanlarin dlgek puanlart (X=74,77), 2-5 yil calisanlarin 0lgek
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puanlart (x=75,50), 6-11 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=72,71), 11 yil ve tizeri

calisanlarin 6l¢ek puanlart (x=80,22) olarak hesaplanmustir.

Analiz sonuglarina gore is ortami 6lgegi katilimeilarin kurumda galigma siiresine gore
anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=0,469, p>.01]. Bulgulara gore, kurumda 0-1
yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=13,42), 2-5 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar (x=13,55),
6-11 yil calisanlarin dlgek puanlart (x=13,02), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin Olgek
puanlari (x=13,67) olarak hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina gére duygu 6l¢egi katilimeilarin kurumda caligma siiresine gore
anlaml farkliliklar géstermemektedir [f=2,016, p>.01]. Bulgulara gore, kurumda 0-1
yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=10,57), 2-5 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=11,08),
6-11 yil calisanlarin olgek puanlart (x=10,52), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin Olgek

puanlar1 (x=10,00) olarak hesaplanmuistir.

Analiz sonuglara gore sessizligin kaynagi dlgegi katilimcilarin kurumda ¢alisma
sliresine gore anlamli farkliliklar gostermemektedir [f=2,207, p>.01]. Bulgulara gore,
kurumda 0-1 yil c¢alisanlarin dlgek puanlart (x=16,13), 2-5 yil c¢alisanlarin 6lgek
puanlant (x=16,50), 6-11 yil ¢alisanlarin Olgek puanlart (x=15,27), 11 yil ve {izeri

calisanlarin 6l¢ek puanlart (x=14,22) olarak hesaplanmuistir.

Analiz sonuglarina gore yonetici dlgegi katilimcilarin kurumda galisma siiresine gore
anlamli farkliliklar gostermektedir [f=4,001, p<.05]. Bulgulara gore, kurumda 0-1 y1l
calisanlarin 6l¢ek puanlari (x=10,98), 2-5 yil ¢alisanlarin 6l¢ek puanlari (x=11,13), 6-
11 yil ¢alisanlarin 6lgek puanlar1 (x=10,02), 11 yil ve iizeri ¢alisanlarin 6l¢ek puanlar

(x=8,67) olarak hesaplanmistir. 2-5 y1l arasi ¢alisanlarin yonetici seviyesi en yuksektir.

Analiz sonuglarina gore izolasyon 6l¢egi katilimcilarin kurumda ¢aligma siiresine gore
anlaml farkliliklar gostermemektedir [f=1,237, p>.01]. Bulgulara gore, kurumda 0-1
yil ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=10,07), 2-5 y1l ¢alisanlarin 6lgek puanlari (x=10,46),
6-11 y1l ¢calisanlarin 6lgek puanlart (x=9,91), 11 yil ve tizeri ¢aliganlarin 6lgek puanlar

(x=9,11) olarak hesaplanmustir.
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Tablo 4.10. Kisilik Ozellikleri Ve Orglitsel Sessizligin Mesleki Doyumu

Yordamasi
Degisken B Standart hata Beta t p
Sabit 72,676 7,636 9,518 ,000*
Disadoniikliik ,339 125 ,144 2,713 ,007*
Uyumluluk ,037 ,155 ,013 238  ,812
Norotiklik -,342 ,144 -,134 -2,375 ,018*
Oz Disiplin ,024 ,202 ,006 118 906
Gelisime Acgikhk ,332 ,119 ,146 2,797 ,005*
Is Ortamm -,084 215 -,020 -305 ,760
Duygu -, 736 ,329 -,148 -2,235 ,026*
Sessizligin Kaynagi -,072 ,230 -,023 -314 753
Yonetici 527 ,284 ,124 1,860 ,064
izolasyon -,826 ,308 -,195 -2,678 ,008*
R=,401 R2=,161 F: 6,976 p=,000

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamli etki yoktur.

Tabloda kisilik o6zellikleri ve Orgiitsel sessizligin mesleki doyuma etki testi

gorulmektedir.

Kisilik 6zellikleri ve orgiitsel sessizligin mesleki doyuma etkisi i¢in yapilan Regresyon

testi sonuclarina gore;

Disadoniikliik ve Gelisime Agiklik, Meslek Doyumunu pozitif yonde etkilemekte iken
(B=,339; B=,332; p<0,05); Norotiklik, Duygu ve izolasyon Meslek Doyumunu negatif
yonde etkilemektedir (B=-,342; B=-,736; -,826; p<0,05). Katsayilar incelendiginde
Meslek Doyumunu en fazla izolasyon etkilemekte iken en az Gelisime Agiklik
etkilemektedir. Meslek Doyumundaki degisimin %16’s1 Disadoniikliik, Norotiklik,
Gelisime Aciklik, Duygu ve izolasyon agiklamaktadir.
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BOLUM V

SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Sonuglar

Burada arastirmanin bulgular kismindan elde edilen verilere gore tartisma ve Onerilere

yer verilmigtir.

Kadinlar ile erkekler arasinda Kisilik Ozellikleri puanlar1 bakimindan istatistiksel
anlaml fark bulunmamaktadir. Ugurlu’nun (2012) 6gretmenlerin kisilik 6zelliklerini
arastirdigi ¢alismasinda ise norotiklik, digaddnuklik, uyumluluk ve 6z disiplinde
farklilik anlamh ¢ikmustir. Ug alt faktorde de sonuclarm kadin yoneticiler lehine
yiiksek ¢ikmasi dikkat ¢eken bir sonugtur. Yoneticilerin disadontk ve gelisime agik
oluslart egitim kurumlari adina bir kazanimken, norotiklik boyutu dikkat ¢ekmektedir.
Horney“e gore saglikli bireyler; insanlara dogru yaklasma, insanlarin karsisinda
hareket etme ve insanlardan uzaklasma oryantasyonunu esnek olarak kullanabilirken
nevrotik Kisilikler kullanamaz (Cloninger, 2013). Bu durum da yoneticilerde gorilen
norotiklik 6zelliginin 6nemini gostermektedir. Yonetici iliskilerinde olumsuzluklara

sebep olabilmektedir.

Kadinlar ile erkekler arasinda Meslek Doyumu puani bakimindan istatistiksel anlaml
fark bulunmamaktadir. Kilig (2011) ve Karakus’un (2012) calismasinda da benzer
sonuca ulasilmistir. Her {i¢ ¢alismada da goriildiigi gibi ayn1 meslekte olan bireylerin
cinsiyet degiskeninin mesleki doyumu (zerinde herhangi bir etkisi yoktur. Egitim
kurumlarinda gorev yapan kadin ve erkek yoneticiler mesleklerinden benzer oranlarda

doyum almaktadirlar.

Kadinlar ile erkekler arasinda Duygu puami bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. Erkeklerin duygu algis1 kadinlara gore daha yuksektir. Karahan
(2006)’1n  arastirmasinda, kadin Ogretmenlerin  mesleki doyumsuzlugunun,
erkeklerden daha fazla oldugu goriilmistir. Arastirmact bu durumu, kadin
ogretmenlerin 6gretmenlik kimligi disinda sosyal yasamlarindaki kimliklerinden ve
sorumluluklarindan (es ve annelik) ileri geldigini belirtmistir. Kayhan ise (2008),
kadin 6gretmenlerin mesleki doyum diizeylerinin erkek 6gretmenlerin mesleki doyum

diizeylerine gore daha yiiksek oldugunu saptamastir.
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Kayhan (2008) tarafindan, Adana Ili'nde ilkogretim okullarinmn I. Kademesinde
calisan sinif 6gretmenlerinin, yeni ilkogretim programlarini kabullenmislik seviyeleri
ile mesleki doyum arasinda anlamli bir iliskiye sahip olup olmadiginin incelendigi
arastirmada calisanlarin is doyum diizeylerinde de cinsiyete gore kadin 6gretmenlerin

lehine anlamli bir farklilik goriilmistiir.

Kinal1 (2000) “Resmi ve Ozel okullardaki Rehber Ogretmenlerin Is Tatminleri” adl1
calismasinda, erkek rehber 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gore islerinden daha
memnuniyet duyduklar1 goriilmiistiir. Aslan (2001) arastirmasinda 6gretmenligin en
cok kadinlar tarafindan tercih edilen bir meslek olmasinin yani sira kadinlarin mesleki
doyumlarinin, erkeklere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Aslan’a gore
kadinlarin annelik i¢giidiisii ile 6gretmenlik meslegine erkeklerden daha yatkin olmasi,
meslegin yorucu olmamasi, kendilerine ve ailelerine daha fazla zaman ayirabilmelerini

ve dolayisi ile daha fazla doyum almalarini saglamaktadir.

Bekarlar ile evliler arasinda Kisilik Ozellikleri puanlar1 agisindan istatistiki olarak
anlaml fark yoktur. Bekarlar ile evliler arasinda Meslek Doyumu puani bakimindan
istatistiki olarak anlaml1 fark bulunmamaktadir. Bekarlar ile evliler arasinda Orgiitsel
Sessizlik puanlar1 bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir. Cifeili
(2007) istanbul ili'nde dershanelerde gorev yapan dgretmenlerin dgretmen yeterlilik
dizeyleri ile mesleki doyum puanlan arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla
gerceklestirdigi arastirmasinda mesleki doyum puanlari arasinda medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farka rastlamamistir. Bu arastirma bulgularina paralel bir
sekilde Yildiz (2010), 6gretmenlerin medeni durumlarina goére genel is doyum

diizeylerinde 6nemli bir farkliliga ulagmamustir.

Brans gruplar arasinda Kisilik Ozellikleri puanlari bakimindan istatistiki olarak
anlaml fark yoktur. Brans gruplari arasinda Meslek Doyumu puani bakimindan
istatistiki olarak anlamli fark gorulmektedir. Diger branslardan olanlarin meslek
doyumu simif 6gretmeni olanlara gore daha yiiksektir. Brang gruplari arasinda is ortami
puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Sinif 6gretmeni olanlarin
is ortamu algis1 diger branglardan olanlara gore daha yuksektir. Brang gruplari arasinda
duygu puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Simif 6gretmeni
olanlarin duygu algisi diger branglardan olanlara gore daha yiiksektir. Brans gruplari

arasinda Yyonetici puani bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. Sinif
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Ogretmeni olanlarin yonetici algist diger branglardan olanlara gore daha yuksektir.
Brans gruplari arasinda Izolasyon puami bakimindan istatistiksel anlamh fark
bulunmaktadir. Sinif 6gretmeni olanlarin izolasyon algist diger branglardan olanlara

gore daha yuksektir.

Yas gruplart bakimmdan Kisilik Ozellikleri puanlar1 bakimindan istatistiki olarak
anlaml fark yoktur. Buna karsin Ugurlu’nun (2012) 80 6gretmenin kisilik 6zelliklerini
arastirdigr calismasinda 6z disiplin ve norotiklik alt faktorlerinde farklilik anlamli
bulunmus, Kdltir’in (2006) ¢alismasinda ise kararli sabirli, degisiklige acik- radikal,
sakin-rahat alt boyutlarinda farklilik anlamli ¢ikmustir. IKi arastirmacinin da
sonuclarma bakilarak soylenebilir ki yas faktorinln Kisiligin {izerinde belirli

boyutlarda etkisi mevcuttur.

Yas gruplar1 bakimindan Meslek Doyumu puani agisindan istatistiki olarak anlaml
fark bulunmamaktadir. Kubilay’in (2013) ¢alismasinda da yas ile mesleki doyumu
arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Ortalama puanlara bakildiginda 26-30 yas
arasi ortalamalar1 en diisiik ¢ikarken, 41 yas ve tistii ortalamalar1 en yiiksek ¢cikmustir.
Keser (2004)’in de kitabinda yer verdigi arastirmalarda yas ilerledikge tatminin
ilerledigi goriilmektedir. Bu durum da bir kez daha gosteriyor ki yas ilerledikce
mesleki gelisime karsi olan inang azalarak doyumsuzluk duygusu yerini mevcut

durumu kabullenip doyumda artisa birakiyor.

Yas gruplar1 bakimindan s Ortami puanlari agisindan istatistiki olarak anlamli fark
yoktur. 31-40 yasindakilerin Is Ortami algisi en yiiksektir. Yapilan aragtirmalarda yas
ile is doyumu arasinda olumlu bir baginti oldugunu goéstermistir. Yas ilerledikge is
doyumu artmaktadir. Tecriibe sebebiyle uyumun arttigi gériilmiistiir. Bes farkli tlkede
yiriitiilen ¢aligsmalarda ise yasl olanlarin genglere gore islerinden daha fazla doyum
duyduklar goriilmistiir (Davis,1999: 99).

Can (2006), Mugla Il merkezinde calisan sinif gretmenleri ile yiiriittiigii arastirmanin
sonucunda, 6gretmenlerin mesleki doyum seviyeleri ile yas degiskeni arasinda anlamli
bir iliski saptamamistir. Literatiirde bu arastirma bulgusu ile tutarli olmayan
arastirmalar vardir. Karahan (2006) ve Yildiz (2010), 6gretmenlerin is doyumlari ile

yas arasinda anlamli bir iligki saptamuistir.
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Karahan (2006)’1n gerceklestirdigi arastirmada en fazla mesleki doyumsuzlugu
yasayan grubun 22-32 yaslarindaki gen¢ Ogretmenlerin oldugu ortaya c¢ikmistir.
Glinbay1 (2001)’nin gergeklestirdigi arastirmada da alt yas grubundaki 6gretmenlerin,
list yas grubundaki Ogretmenlere gére mesleki doyumlarinin daha diisiik oldugu

saptanmuistir.

Yildiz’in (2010), izmir i1 Merkezinde mesleki ve teknik liselerde gorev yapan
ogretmenlerin mesleki doyum seviyelerini belirlemek ve karsilastirmak amaciyla
gerceklestirdigi ¢alismada, 41 ve Uzeri yastaki ve emekliligi yaklasan 6gretmenlerin
isin kendisi boyutunda doyum diizeyleri diger 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Ayni1 ¢calismada yonetim boyutunda gen¢ olan 6gretmenlerin mesleki

doyum seviyeleri digerlerine gore daha fazladir.

Kidem gruplari bakimindan 6z disiplin bakimindan istatistiki olarak anlamli fark
bulunmaktadir. 1-5 yildir ¢alisanlarin 6z disiplin seviyesi en fazla iken 25 yildan ¢ok
calisanlarin en azdir. Kadioglu’nun (2014) rehber 6gretmenle yaptigi calismada da
benzer sonucun ¢iktig1 gériinmektedir. Her ne kadar yoneticilerle yapilan calismalarda
yer almayan bu degiskenden dolay1 karsilastirma yapma imkani olamasa da ¢ikan
ortalama puanlarin birbirine yakin degerde ¢ikmis olmast dikkat cekici bir sonug
olarak distiniilebilir. Farkli kademelerde yoneticilik yapmanin, 6zellikle iilkemizde
lise kademesinde ¢alismanin zorluklari bilinmesine ragmen yoneticilerin doyumlari
birbirine yakin ¢ikmistir. Kademelerin farkli olmasina ragmen mesleki doyumu

etkilememis olmasi dikkat ¢ekilebilecek bir durum olarak diistinulebilir.

Kidem gruplari bakimindan meslek doyumu puani bakimindan istatistiksel anlamli
fark bulunmamaktadir. Mesleki doyum 6l¢eginde oldugu gibi bu 6l¢ekte de kademeler
arasinda farklilhik c¢ikmamasiyla ilgili lilkemizde kademeleri arasinda yoneticilik

yapmanin benzerlikleri ve farkliliklar1 adina bir ¢alisma yapilabilir.

Kidem gruplar1 bakimindan duygu bakimindan istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. 11-15 yildir ¢alisanlarin duygu algist en yiiksek iken 25 yildan fazla
stiredir calisanlarin en diisiiktiir. Kubilay’in (2013) calismasinda da benzer sonuca
ulasilmistir. Cikan sonuca gore egitim kurumlarinda gérev yapan miidiir ve miidiir
yardimcilarinin kariyer basamaklar1 diisiiniildiigiinde, meslekten aldiklari doyumun
kendi bulundugu konuma gore degismedigi, her iki kariyer basamaginda da doyumun

oldugu soOylenebilir. Basaran’in (2004) bu konudaki dusinceleri ise, yukselme
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olanaginin mesleki doyumu artiracagi yoniindedir. Cikan sonuglarin beklenenden

farkli olmasina ayrica bakilabilir.

Kurumdaki c¢alisma siiresine gore gruplar arasinda Uyumluluk puani agisindan
istatistiki olarak anlamli fark vardir. 11 yildan ¢ok ¢alisanlarin uyumluluk diizeyi en
fazla iken 2-5 yildir ¢alisanlarin en azdir. Kiltlir'an (2006) ¢alismasinda kararli-
sabirli, degisiklige agik-radikal, sakin-rahat alt boyutlarinda anlamli iligki, Ugurlu’nun
(2012) calismasinda da 6z disiplin ve norotiklik alt boyutlarinda anlamli iligki
¢ikmustir. Bu arastirmada hizmet siiresi ile kisilik faktorleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmus olsa da diger ¢alismalara bakilarak hizmet siiresinin kisilik faktorlerini

etkiledigi soylenebilir.

Kurumdaki c¢alisma siiresine gore gruplar arasinda 6z disiplin puani agisindan
istatistiki olarak anlamli fark vardir. 2-5 yildir kurumda calisanlarin 6z disiplin
seviyesi en fazla iken 11 yildan ¢ok ¢alisanlarin en azdir. Ugurlu’nun (2012)
ogretmenlerin kisilik dzelliklerini arastirdig1 ¢alismasinda da norotiklik alt faktoriinde
puanlar dusiik ¢ikarken diger alt faktorlerde puanlar yiiksek ¢ikmasina Kkarsin bu
caligmada da norotiklik boyutu yiiksek bir diizeyde ¢ikmistir. Son yillarda yasanan
yonetici  degisiklikleri, biirokratik baski, okullarin kalabalik olmasi, veli
tutumlarindaki degisimler ve bircok secenek bu duruma neden olmus olabilir.
Yoneticilerin yasadigi kaygi, stres, sikinti v.b. durumlarin neden bu diizeyde oldugu

ayrica incelenmesi gereken bir arastirma sonucu olarak diistintilebilir.

Kurumdaki ¢aligsma siiresine gore gruplar arasinda Meslek Doyumu puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark yoktur. Kili¢ (2009) ve Kubilay’in (2013) 77 ¢alismasinda da
benzer sonuca ulasilmistir. Buna karsin Karakus’un (2012) ¢alismasinda meslekte
calisma siiresi arttikga is doyumunun da arttigi sonucuna ulagilmistir. Karakus’un
calismasindan yola ¢ikarak sdylenebilir ki, bu arastirmanin da ortalama puanlarinda
oldugu gibi; hizmet siiresi arttikca mesleki doyumsuzluk yerini mesleki doyuma
birakmaktadir. Bu degerlerde belirgin bir artis olmamakla birlikte denilebilir ki insan
meslegini ve bulundugu konumu kabullendikce ve bir iist kariyer basamagina gecis
idealleri azaldik¢a meslekten aldigi doyum da artmaktadir. Erdogan (1996) ve
Bingdl’in (1997) de kitaplarinda belirttigi {izere is tecribesi mesleki doyumu

artirmaktadir
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Kurumda ¢alisma siiresi bakimindan gruplar arasinda Yonetici puani bakimindan
istatistiksel anlamli fark bulunmaktadir. 2-5 yildir kurumunda ¢alisanlarin Y 6netici
seviyesi en fazla iken 11 yildan ¢ok galisanlarin en azdir. Karahan (2006)’1n
gerceklestirdigi arastirma sonuglarina bakildiginda kidem arttikga is doyumun da
arttig1 ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmada, meslege yeni baslayan 1. grup (5 ve daha az)
ogretmenlerle, 3.grup (6-10 y1l) 6gretmenlerin en fazla doyumsuzluk yasayan gruplar
oldugu ortaya c¢ikmistir. Giinbayr (2001) da c¢alismasinda kidemi ¢ok olan
ogretmenlerin is doyum seviyesinin, kidemi az olanlardan daha ¢ok oldugu sonucuna
varmistir. Dolunay (2001) tarafindan yiiriitiilen ¢alismanin sonucuna goére, mesleki
kidem arttikca bireysel basarinin da arttig1 gériilmiistiir. Ogretmenlerin mesleki doyum
seviyesinin kideme gore en diisiik oldugu grup 1-5 yil kidemli 6gretmenler; mesleki
doyumlarimin en fazla oldugu grup ise 24 y1l ve daha fazla kidemli 6gretmenler oldugu
belirtilmistir. Bu arastirmanmin aksine Yildiz (2010), Ogretmenlerin mesleki
kidemlerine gore is doyumlarini inceledigi arastirmasinda 1-6 yil g¢alismis olan
Ogretmenlerin is doyumu puanlarinin aritmetik ortalamalarinin en yiiksek, 13-18 yil
caligmis olanlarin ise ortalamalarinin en diisiik oldugu sonucuna ulagmistir. Ayni
arastirmada, mesleki kidem arttikca basari, sayginlik ve tanimma boyutunda
Ogretmenlerin is doyumlarinin da artmakta oldugu bulgusuna ulasilmistir. Kayhan
(2008), mesleki kideme gore 6gretmenlerin mesleki doyum diizeyleri arasinda anlamli
bir farkin oldugunu saptamistir. Gruplar arasinda 26 yil ve daha fazla calisan
Ogretmenlerin mesleki doyum diizeyleri digerlerinden daha yiiksektir. Hickson ve
Oshagbemi (1999) yaptig1 ¢calisma sonucuna gore is yerinde daha fazla zaman geciren
bireylerin doyum diizeyinin fazla oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar bunun nedeni
tecriibenin uyumu arttirmasi, ayni alan veya kurumdaki ¢alisma siiresi ¢ok olan

calisanlarin mesleki doyumunun da yiiksek olacagini belirtmislerdir.
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5.2.0neriler

Bu bélimde uygulayicilar ve arastirmacilar igin arastirmanin bulgularindan ve

sonuglarindan Onerilere yer verilmektedir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gére 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile mesleki
doyumlar1 arasinda bir iliski vardir. Bu baglamda mesleki doyumu artirmak igin
Ogretmenlere disa doniik olma, gelisime agik olma 6zellikleri kazanilmasina yonelik

calismalar yapilabilir.

Arastirma sonucuna gore Orgiitsel sessizlik ile mesleki doyum arasinda bir iliski vardir.
Is ortami, duygu, sessizligin kaynagi ve izole olma gibi ozellikler dgretmenlerin
mesleki doyumu etkilemektedir. Dolayisi ile is ortaminin saglikli olmasi, gruptan

dislanmis hissedenlerin belirlenerek okulla biitiinlesmesi i¢in ¢alismalar yapilabilir.

Orgiitsel sessizligin duygu alt dlgeginde erkekler daha yiiksek puan almistir. Bu
baglamda kadinlarin orgiitte sessiz kalmamalari, fikirlerini agikca sdyleyebilmeleri,

elestirilerini agik¢a ifade edebilmeleri icin desteklenmelidirler.

Arastirma sonuglarina gore brans 6gretmenlerin mesleki doyumu smif 6gretmenlerine
gore daha yiiksektir. Sinif 6gretmenlerinin mesleki doyumunun diisiikliigiine iliskin
arastirmalarin yapilmasi, sorunlarin ortaya cikarilmasi ve sorunlart giderecek tiirde
hizmet i¢i egitimler, bilgilendirme galismalar1 yapilabilir. Orgiit i¢indeki ¢alisanlarm
mesleki memnuniyet diizeyini gézlemler veya anketler yoluyla belirlemek 6nemlidir.
Caligma kiiltiri ve iklimi 6gretmenlerin mesleki memnuniyetini etkileyebilir. Mesleki
memnuniyetsizlige yol acan faktorler iyilestirilebilirse, bu durumu ortadan kaldirmak

icin 0gretmenlerin Onerileri ve goriisleri alinabilir.

Is ortami1 bakindan bakildiginda smif 6gretmenleri, brans dgretmenlerine gore daha
olumlu is ortami algisi olup, brans 6gretmenleri i¢in duygulari daha rahat ifade
edebilecek ortamlar icin calisilabilir. Smif 6gretmenlerinin kendilerini daha izole
algiladiklar1 goriilmektedir. Dolayist ile mesleki doyumu olumsuz etkileyen

faktorlerin belirlenmesi ve sorunlari ¢6zmeye yonelik ¢alismalar yapilmalidir.

Arastirma bulgularina gore 31-40 yas grubundaki 6gretmenler is ortaminda daha sessiz
kaldiklar1 goriilmiistiir. Bu baglamda bu yastaki 6gretmenlerin sessiz kalmalarini

saglayan sorunlarin ¢oziimiinde calisilip, calisma bakimindan en verimli yas

97



grubundan yutksek verim beklenmelidir. Ogretmenler meslekte deneyim kazandikea,
sorunlarini kabul etmede ve diger 6gretmenlerle paylasmada daha emin ve daha rahat
olabilirler. Arastirmada, Ogretmenlerin mesleki memnuniyeti ile G6gretmenlerin
mesleki doyumunun yiiksek mesleki tecriibeye sahip oldugu arasinda anlamli bir fark
bulunmugtur. Yeni Ogretmenlerin ve deneyimli 6gretmenlerin bir araya geldigi

yerlerde ¢alismalar ve etkinlikler diizenlenebilir.

Kideme gore incelebildiginde kidem siiresi arttikga Ogretmenlerin 6z disiplin
kaybettikleri goriilmektedir. Bu durum okuldaki tiikenmislikten kaynaklanabilecegi
gibi farkli nedenlerden de olabilir. Bunlarin nedenlerini ortaya koyabilecek yeni

caligmalar yapilabilir.

Kurumda c¢alisma suresi incelebildiginde yil siiresi arttikga uyumluluk diizeyinin
arttig1 goriilmiistiir. Bu baglamda okula yeni baslayan 6gretmenlerin uyum sorunu kisa
stirede ¢ozmek icin sene basinda calismalar yapilabilir.2018-2019 yilinda seminer
doneminde baglayan 6gretmenlerin doga gezisi, kahvalti etkinligi vb. ¢alismalar da

olumlu yonde etki edebilir.

Arastirmada kullanilan regresyon testi sonucuna gore disadoniikliik ve gelisime agiklik
mesleki doyumu olumlu yo6nde etkilemektedir. Okullarda tarama yapilarak
disadoniikliik ve gelisime agik olmayan Ogretmenlerin belirlenmesi ve bu konuda

onlara yeterlilikler kazandirilmas1 gerekir.

Bireyleri, kendine 6zgii kisilik 6zelliklerine gore mesleklere yonlendirmek, bireyi
tanimak, meslegin niteliklerini ve gelecegini arastirmak, birey ile meslek arasindaki
iligkiyi ortaya ¢ikarmak oOnemlidir. Bireylerin ozellikleri ile bir igin gerektirdigi
nitelikler arasindaki benzerlik arttik¢a, birey daha verimli ve mutlu olacaktir. Meslek
secimi zor ve karmasik bir siire¢ oldugundan, mesleki rehberlik ilk ve ortadgretimde

odaklanmalidir.

Bazi yiiksek Ogretim programlarina giris kosullari sadece OSYM  tarafindan
diizenlenen genel sinavlarla degil, ayn1 zamanda 6zel yetenek sinavlar1 ve goriismeleri
ile de ilgilidir. Ulkemizde egitim fakiiltelerinde dgretim alanina giris sartlar1 yeniden
diizenlenebilir. Genel akademik bagsarmin Olciilecegi ortak sinavlarla birlikte
ogrencilerin  6zel becerileri ve kisilik 6zellikleri dikkate almabilir. Ornegin;

Ogrencinin yardimei, sorumlu, sosyal, isbirlik¢i, empati, arkadas canlisi, samimi,
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sabirli, nazik, anlayishh ve en Onemli iletisim becerisi olmasi beklenir. Cesitli
yuksekogretim programlari alan 6grenciler, kisilik 6zellikleri ile meslegin nitelikleri
arasindaki iligkiyi giiclendirmek icin kisisel gelisim kurslarina, egitimlerine ve

seminerlerine katilabilirler.
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EKLER
EK-1 Kisisel Bilgi Formu

Degerli 6gretmenim,

Asagida dgretmenlerinin Kisisel Ozellikleri ile Orgtitsel Sessizlik ve Mesleki
doyumlarini belirlemeye yonelik Yiiksek Lisans ¢alismasinda kullanilacak olan kisisel
bilgi formu bulunmaktadir. Liitfen kisisel bilgilerinizden size uygun olanlarin
yanindaki parantezin i¢ine X isareti koyunuz ve ilgili bosluklart doldurunuz.
Vereceginiz cevaplarin objektif olmasi arastirmanin hedefine daha giivenilir bir
sekilde ulagsmasina katkida bulunacaktir. Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiir
ederim...

1. Cinsiyetiniz

() Bayan

() Erkek

2. Yasiniz

() 22-30

() 31-40

() 41-50

() 60 ve Uzeri

3. Mesleki Kideminiz
()1-5yi

() 6-10 y1l

() 11-15y1l

() 16-20 y1l

()21-25y1l

4. Bransmiz .......................
5. Kac yildir aym1 kurumda cahlisiyorsunuz?
()0-1

()2-5

()6-11

() 12 y1l ve tizeri

6. Medeni Durumunuz

() Bekar () Evli
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EK-2 Bes Faktor Kisilik Testi

Aciklama: Liitfen agsagida verilen yargi ifadelerini, = g £ |E |c E
baslarina "kendimi" kelimesini getirerek cevaplayiniz ve o g 3 g g e g
.. . . .. . = 9 =5 = o
katilma derecenizi karsisinda verilen 6lcek tizerinde L g8 | |= |E=
: . . . . 2 |& |8 |©F
isaretleyiniz. Her ifade igin sadece bir secenek 3 v Mo [F
1 ... Konuskan birisi olarak goriiriim.
2. ... Cekingen birisi olarak goririm.
3. ... Enerji dolu birisi olarak goririm.
4. ... Sevk yaratan birisi olarak goriiriim.
... Sessiz olmaya meyilli birisi olarak
5. goririm.
6. ... Bazen utangag, ¢ekingen birisi olarak
gorurum.
7. ... Sempatik, arkadas canlis1 birisi olarak
gordram.
8 ... Diger insanlarin hatalarini bulmaya meyilli
' birisi olarak
... Bencil olmayan ve yardimsever birisi
9. olarak goriiriim.
10. ... Digerleriyle kavga etmeye baslayan birisi
olarak gorurim.
11. ... Affedici birisi olarak goririim
12. ... Glvenilir birisi olarak gortram.
13. ... Soguk Ve mesafeli birisi olarak goriiriim.
... Hemen hemen herkese kars1 kibar birisi
14. olarak géririim.
15. ... Bazen baskalarina kars1 kaba birisi olarak
gordram.
16. ... Digerleriyle isbirligi yapmaktan hoslanan
birisi olarak goririm.
17. ... Hiiziinli birisi olarak goririim.
18. ... Gergin birisi olarak gorarim.
19. ... Endiseli birisi olarak goriiriim.
20. ... Duygusal agidan istikrarli olan birisi
olarak gérurim.
21. ... Kaprisli birisi olarak gortrim.
29 ... En zor durumlarda bile sabirli olabilen
birisi olarak gorurim.
... Kolayca sinirlenebilen birisi olarak
23. gorarim.
24. .. Isini tam yapan birisi olarak goriiriim.
25. .. Ihmalkar birisi olarak goriiriim.
26. .. Itimat edilir bir kisi olarak goriiriim.
27. ... Daginik birisi olarak gorarim.
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... Tembel olmaya egilimli birisi gibi

28. R
goruram.
29. ... Azimli birisi olarak gorurim.
30. ... Isleri becerikli olarak yapan birisi olarak
gorarum.
... Planlar yapan ve planina bagl birisi olarak
31. gorarim.
... Dikkati kolay dagilan birisi olarak
32. goririm.
33. ... Orijinal fikirler ortaya koyan birisi olarak
gordram.
34. ... Merakl birisi olarak goriiriim.
35. ... Bir diisiliniir olarak goriiriim.
36. ... Hayal giicii olan birisi olarak goriiriim.
37. ... Yaratici birisi olarak goriirtim.
... Sanatsal ve estetik degerlere 6nem veren
38. birisi olarak goriiriim.
39. ... Rutin islerden hoslanan birisi olarak
goruram.
40. ... Fikirler tizerine diisiinmeyi seven birisi
olarak gérurim.
... Cesitli sanatsal meraklari olan birisi olarak
A4l. goririm.
42. ... Glizel sanatlar (muzik, edebiyat, sanat)

alaninda kiiltiirlii birisi olarak goriiriim.
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EK -3 Mesleki Doyum Olgegi

“Bu 0zellik beni ne kadar tanimliyor?” sorusunu
sorunuz ve asagidaki bes basamakli 6l¢cegi kullanarak

maddelerin yanindaki rakamlardan size uygun olani
isaretleviniz.

Hicbir zaman

Nadiren

Ara sira

Sik Sik

Her zaman

1. Bir kez daha diinyaya gelseniz ayn1 meslege gelmek
ister misiniz?

2. Yaptiginiz isi o6nemli ve anlamli buluyor musunuz?

3. Mesleginizi bagkalarina onerir misiniz?

4. Keske bagka bir is yapan insan olsam dediginiz olur
mu?

5. Mesleginizin gelismenize olanak verdigini diisiiniiyor
musunuz?

6. Isyerinize hevesle gelir misiniz?

7. Isinizle ilgili yeni bir sey 6grenmeye calisir misiniz?

8. Isyerinizde aldi§iniz egitime uygun bir is yapiyor
musunuz?

9. Is giinii sonunda kendinizi mutsuz ve bikkin hisseder
misiniz?

10. Firsatin1 buldugunuz an baska bir ise gegcmeyi
diisiiniir miisiinliz?

11. Erken emekli olup, bir kdseye ¢ekilmeyi diisiiniiyor
musunuz?

12. Meslektaslarinizla karsilastiginizda, onlarin islerini
nasil yaptiklarini sorar misiniz?

13. Mesleki bilgilerinizi artirmak i¢in seminerlere,
kongrelere katilir misiniz?

14. Isyerinde, baz1 engeller calisma isteginizi engeller
mi?

15. Isinizin yeteneklerinize uygun oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

16: Mesleginizle ilgili yayinlar izler misiniz?

17. Mesleginizi ylriitiirken, karsilastiginiz engellerle
micadele ediyor musunuz?

18. isinizin ilgilerinize uygun oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

19. Mesleginizi degistirmeyi diistindiigiiniiz anlar oldu
mu?

20. Meslek bilginizi artirmaya yonelik girisimlerde
bulunuyor musunuz?
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EK-4 Orgiitsel Sessizlik Olgegi

€ &
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1 Ogretmenler yéneticilerinin eksikliklerini bilmelerine ragmen
bu durumu dile getirmezler.
Ogretmenler goriislerini ifade ettikleri i¢in yoneticilerden ve
2 .
meslektaslarindan olumsuz tepki alirlar.
3 Ogretmenlerin duygu ve diisiincelerini dile getirmeleri,
Orgutsel 6grenmeyi ve gelismeyi destekler.
4 Okulumuzda bulunan yéneticiler, 6gretmenlerin yeni
uygulamalar konusundaki goriislerini almaya acik degildirler.
5 Ogretmenler giic durumlarda konusmaktan ¢ok, susmay tercih)
ederler.
6 Ogretmenler belirli konular hakkinda konusmaktan kaginirlar.
7 Ogretmenlerin igsel memnuniyetsizligi endise ve stresi
tetikler.
8 Ogretmenlerin duygu ve diisiincelerini acikca ifade
edememesi biitiin olay ve durumlar hakkindadir.
9 Ogretmenlerin goriislerini dile getirmemesi, yoneticilerin
otoriter davranislarindan kaynaklanmaktadir.
10 Okuldaki israf ve kayiplar 6gretmenlerin kendilerini ifade
etmelerini engeller.
Y Oneticilerinin 6gretmenlere adil davranmamasi,
11 . o
Ogretmenlerin goriislerini aciklamalarina engel olmaktadir.
12 Ogretmenlerin bilgisizlik ve deneyimsizlik korkusu,
duygularini ifade etmesine engel olur.
13 Yoneticilerinin “En 1yi ben bilirim" tavri, 6gretmenlerin
iizerinde olumsuz bir etki yaratir.
14 Y oneticilerinin performanslarinin diisiik olmasi,
Ogretmenlerin sorunlarini dile getirmesini engeller.
15 Ogretmenlerin yoneticilerine gliven duymamalar], duygu ve
diisiincelerini dile getirmelerine engel olur.
16 Ogretmenler dislanacaklari endisesiyle duygu ve diisiincelerini
dile getirmezler.
17 Ogretmenler duygu ve diisiincelerini agikladiklar1 zaman
giivende olmadiklarini hissederler.
Ogretmenler sorun ¢ikaric1 ve sikdyetci goriinmek
18 istemediklerinden olaylar ve durumlar karsisinda sessiz

kalmayi tercih ederler.
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EK-5 Gokhan Kahveci’nin izin Yazis1 (Orgiitsel Sessizlik Olgegi)

Gonderen: Gokhan KAHVECI <gokhannkahveci@email.com>
Gonderildi: 2 Subat 2019 Cumartesi 01:49

Kime: SERDARRECEP SENEL

Konu: Re: Orgiitsel Sessizlik Olcegi

Merhaba Serdar Hocam
Geligtirmis oldugumuz Orgitsel Sessizlik Olgegini kullanabilirsiniz

Bazanlar dilerim

1 Sub 2019 Cum, saat 23:34 tarihinde SERDARRECEP SENEL =recepsenel@hofmail. com= sunu yazdi:
Merhbabalar hocam istanbul Sebahattin Zaim Universitesi Yiksek Lisans égrencisiyim. Orgiitsel Sessizlik élgegini kullanabilir miyim?

Dr. Ogr. Uyesi Gokhan KAHVECT
Recep Tayyip Erdogan Universitesi
Egitim Fakultesi

Egitim Bilimleri Bolimii
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Ek-6 Feride Bacanli’nin Izin Yazis1 (Mesleki Doyum Olgegi)

‘Gonderen: feride bacanh <ferbacanli@gmail.com>
Gonderildi: 12 Nisan 2017 Carsamba 00:51

Kime: SERDARRECEP SENEL

Konu: Re: Olgek izni

Sevgill Recep,

Olcefi kaynak gosterarek kullanabilirsin. Basanlar dilerim.

11 Nisan 2017 23:20 tarihinde SERDARRECEP SENEL <recepsenel@hofmail. com= yazdi:
Degerli Hocam,

Ben Serdar Recep Senel. Istanbul Sebahattin Zaim Universitesi Egitim Yonetimi ve Denetimi yiiksek lisans dgrencisiyim.Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile Mesleki Doyum
iligkisi Uzerine taz hazirlamaktayim. Mesleki Doyum Olgegini izin verirseniz tezimde kullanmak istiyorum. Saygilarimla

Prof. Dr. Feride Bacanli

Gazi University

Faculty of Gazi Education

Psychological Counseling and Guidance Department
e-mail: bacanli@gazi.edu. ir

web - http:iwebsitem gazi edu trsite/fbacanii
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Ek-7 Anket ve Arastirma izin Talebi -1

T.C.
ISTANBUL VALILiGi
il Milli Egitim Miidiirliigii

Say1 :59090411-44-E.6590035 09.05.2017
Konu: Anket ve Arastirma Izin Talebi

Saym: Serdar Recep SENEL

flgi: a) 03.05.2017 tarihli dilekgeniz.
=N b) Valilik Makaminin 09.05.2017 tarih ve 6535072 sayil oluru.

- "Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile Orgiitsel Sessizlik ve Mesleki Doyum
iligkisi" konulu teziniz hakkindaki ilgi (a) dilekge ve ekleri ilgi (b) valilik onayi ile uygun
goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve s6z konusu talebiniz; bilimsel amag diginda kullanmamasi, uygulama
sirasinda bir drnegi miidiirligiimiizde muhafaza edilen miihiirlii ve imzali veri toplama
ara¢larimn uygulanmasi, katilimceilarin goniilliiliik esasina gére segilmesi, arastirma sonug
raporunun miidiirliigtimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylagilmamasi kosuluyla, gerekli
duyurunun aragtirmaci tarafindan yapilmasi, okul idarecilerinin denetim, gozetim ve
sorumlulugunda, egitim-6gretimi aksatmayacak sekilde ilgi (b) Valilik Onay1 dogrultusunda
uygulanmas: ve islem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonugtan Miidiirliigiimiiz Strateji
Gelistirme Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini rica ederim.

~ s Harun TUYSUZ
Miidiir a.

Miidiir Yardimcisi

EK:1- Valilik Onay1

2- Olgekler
Il Milli Egitim Miidiirliga Binbirdirek M. Imran Oktem Cad. A. BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binasi Sultanahmet Fatih/istanbul Tel: (0 212) 455 04 00-239
E-Posta: sgh34@meb.gov.ir Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir. http://evraksorgu.meb.gov.ir adresinden €AC7-a675-3128-8143-7195 kodu ile teyit edilebilir.
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Ek-8 Anket ve Arastirma izin Talebi -2

T.C.
ISTANBUL VALILiGi
il Milli Egitim Miidiirliigii

Say1 :59090411-44-E.6590035 09.05.2017
Konu: Anket ve Arastirma Izin Talebi

Saym: Serdar Recep SENEL

flgi: a) 03.05.2017 tarihli dilekgeniz.
=N b) Valilik Makaminin 09.05.2017 tarih ve 6535072 sayil oluru.

- "Ogretmenlerin Kisilik Ozellikleri ile Orgiitsel Sessizlik ve Mesleki Doyum
iligkisi" konulu teziniz hakkindaki ilgi (a) dilekge ve ekleri ilgi (b) valilik onayi ile uygun
goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve s6z konusu talebiniz; bilimsel amag diginda kullanmamasi, uygulama
sirasinda bir drnegi miidiirligiimiizde muhafaza edilen miihiirlii ve imzali veri toplama
ara¢larimn uygulanmasi, katilimceilarin goniilliiliik esasina gére segilmesi, arastirma sonug
raporunun miidiirliigtimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylagilmamasi kosuluyla, gerekli
duyurunun aragtirmaci tarafindan yapilmasi, okul idarecilerinin denetim, gozetim ve
sorumlulugunda, egitim-6gretimi aksatmayacak sekilde ilgi (b) Valilik Onay1 dogrultusunda
uygulanmas: ve islem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonugtan Miidiirliigiimiiz Strateji
Gelistirme Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini rica ederim.

~ s Harun TUYSUZ
Miidiir a.

Miidiir Yardimcisi

EK:1- Valilik Onay1

2- Olgekler
Il Milli Egitim Miidiirliga Binbirdirek M. Imran Oktem Cad. A. BALTA VHKI
No:1 Eski Adliye Binasi Sultanahmet Fatih/istanbul Tel: (0 212) 455 04 00-239
E-Posta: sgh34@meb.gov.ir Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir. http://evraksorgu.meb.gov.ir adresinden €AC7-a675-3128-8143-7195 kodu ile teyit edilebilir.
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