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OZET

Yapilan bu aragtirmada Tiirk egitim sistemi igerisinde yonetime katilma ile ¢alisan tutumlar1 arasindaki iliskinin
incelenmesi amaglanmigtir. Arastirmaya ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 117 personel dahil edilmistir.
Aragtirma kapsaminda yonetime katilmanin iletisim, ekip ¢aligsmasi ve hiyerarsi faktorleri ve ¢aligan tutumlarinin
da ise baglilik, i doyumu ve stres ile iligkisi incelenmistir. Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel
analizlerinde ANOVA analizi, yonetime katilma ve g¢aligan tutumlar1 arasindaki iligkinin Slgiilmesi igin de
regresyon analizi kullanilmigtir. Arastirmanin sonunda yonetime katilma ve calisan tutumlarinin higbirinin
kadin-erkek anlaminda deger farklilig1 sergilemedigi ama calisanlarin pozisyonlarina gore farklilik gosterdigi
bulunmustur (p<0.05). Ozellikle idari personel ile dgretmenlerin arasinda anlamli farkliliklarin bulundugu
calismada yapilan regresyon sonucunda ise yonetime katilmanin calisan tutumlarinda gozlemlenen varyansin
%32,4’tini agikladigr ve yonetime katilma ile galisan tutumlar1 arasinda 575°lik bir korelasyon bulunmustur.
Elde edilen bu bulgulara gore, yonetime katilmanin ¢alisan tutumlarini olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Sonug
olarak ortadgretim kurumlarinda yonetime katilmanin g¢alisan tutumu {izerinde olumlu etkileri oldugu
sOylenebilir.

Anahtar kelimeler: Yonetime katilma, ¢alisan tutumlari, ortadgretim

ABSTRACT

Current study aims to examine the relationship between participation in management and employee attitudes in
the Turkish education system. A total of 117 personnel employed in secondary education institutions took part in
the study. In the context of the study, the influence of communication, team work and hierarchy on participation
in management were evaluated and the relationship between employee attitudes and job commitment, job
satisfaction and stress were also examined. ANOVA analysis was performed for the statistical analysis of the
data collected in the study, regression analysis was also used to measure the relationship between participation
in management and employee attitudes. At the end of the study, participation in management and employee
attitudes did not demonstrate any difference in terms of values between male and female but it was found that
they differed according to their positions (p <0.05). Especially the study finding a significant difference between
the administrative staff and the teachers illustrated 32.4% of variance observed in the employee attitudes and the
participation in management as a result of the regression and 575 value of correlation was found between
participation in management and employee attitudes. According to these findings, it was determined that
participation in management has a positive effect on attitudes of employees. As a result, it is possible to say that
the participation in management in the secondary education institutions influence positively employee attitudes.
Keywords: Participation in management, employee attitudes, secondary education
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GIRIiS
20.yy’nin baglarinda gelismeye baslayan biiylik 6l¢ekli {iretim ve bu iiretimi yonetmek i¢in
olusturulan orgiitler, zaman igerisinde mekanik hale gelmis ve kendisini olusturan insan
emeginden farkli hareket eden bir olusum haline gelmistir. Bu durum karar alma siireglerinin
sistematiklesilmesi ve is gorenlerin pasif konuma getirildigi orgiitlerin tiiremesi ile devam
etmistir. Fakat bu tarz bir yonetim, insanlarin hem atil olmasina hem de i¢inde bulundugu
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kuruma fikri katkida bulunamamasina sebebiyet vermistir. Bundan dolay1 zaman igerisinde bu
atilligin ve yonetimde s6z sahibi olamamanin yarattifi baskilarin giderilmesi i¢in ¢esitli
¢oziimler gelistirilmistir. Is gorenlerin bahsedilen problemlerinin bertaraf edilmesi igin
iiretilen bu ¢oziimler, genel olarak yonetime katilma big¢imleri olarak adlandirilmis ve bu
kavram altinda gelistirilmistir. Gilinlimiiz insanlarin yasam bigimleri ve istekleri
diistintildiglinde yonetime katilma kavramlari, her zamankinden Onemli hale gelmis ve
gelisimini siirdiirmeye devam etmektedir.

Isletme literatiiriinde git gide artan bir ilgi ve alaka ile kars1 karsiya olan yone-time katilma
kavrami, klasik yonetim anlayisinin agmazlar ve g¢alisanlar iizerinde olusturdugu olumsuz
etkilerden dolay1 ortaya ¢ikmis bir kavram olup, diisiiniilenin aksine ¢ok da yeni bir kavram
degildir. Nitekim yonetime katilma fikrinin dogusu ve ortaya atilmasi 18. yy’a, Sanayi
Devrimi’ne kadar uzanan bir siirectir (Erel, 1967). Boylesi bir durumun arkasinda yatan temel
sebebin, i gorenlerin siliregleri uygulayip géren kesim olmalarina ragmen, bu stireglere dair
kararlarin onlardan bagimsiz sekilde siire¢ disi kisilerce belirleniyor olmasidir.

Yonetime katilma kavrami, aragtirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanip ele alinmig
bir kavramdir. Ornegin; Eroglu, ydnetime katilmanin yapisal ve siire¢ olarak iki bicimde ele
alinabilecegini belirtmis; yapisal olarak yonetime katilmayi, kisilerin, karar alma stirecindeki
hiyerarsik yapilanmanin herhangi bir noktasinda konumlanmasi ya da bagka bir sdylemle
uygulayicinin, uygulama kararinin alinmasinda gorev listlenmesi; siire¢ olarak katilmay: ise
uygulayict konumundakilerin, kararlar1 igsel veya digsal olarak etkileyebilecek bigcimde st
makamlara raporlama, 6neri ve tenkit faaliyetlerinde bulunmasi ve bdylesi bir mekanizmanin
islemesi olarak tanimlamistir (Eroglu, 2006). Bir baska tanimlama olarak yonetime katilma,
isletmelerde en diisiik seviyeli is gorenden baslayarak en iist konumdaki yoneticiye kadar
herkese fikir {iretme, fikir sunma, durum degerlendirme ve karar verme ve en Onemlisi
yanilma imkaninin sunulmasini ifade etmektedir (Oguz, 1996).

Yonetime katilma kavraminin orgiitlere sagladigi bir¢ok 6nemli katki bulun-maktadir. Bu
katkilardan faydalanmak isteyen isletmeler, bu dogrultuda planlar yapmakta olup asagidaki
amaglar istikametinde c¢aligmalarini siirdiirmektedir. Diger taraftan bazi durumlar ig¢in
amaclarla katkilarin ayni sey oldugunu da gézden kagirmamak gerekmektedir. Isigicok’a
(2012) gore, genel olarak yonetime katilmanin amaglart ii¢ temel basghk altinda
toplanabilmektedir. Bu amaglari; siyasal ve sosyal amaglar, psikolojik amaclar ve finansal
amaglar seklinde siralamak miimkiindiir.

Her ne kadar yonetime katilma literatiirii, yonetime katilmanin olumlu etkilerini ifade eden
caligmalarin baskin oldugu bir alan olsa da yonetime katilmanin sakincalar1 oldugunu
savunanlar da vardir. Sarpkaya (1997), yonetime katilmanin {i¢ temel sakincasi oldugunu
belirtmis ve bu sakincalar1 da; kararlarin, yonetim yetenegi olmayan bireylerin de katilimiyla
alinmas1 sonucu kararlarin etkinlik ve verimlilik kalitesinde diisiis; diisiik kaliteli kararlar,
diisiik standartlarin olusmasina sebebiyet verebilir; yonetime katilma ile beraber is goren
cikarina fazla odaklanilmasi, 6rgiitiin amag ve ¢ikarlari ile ters diisebilir,

Literatiirde yer alan bilgiler degerlendirildigi zaman yOnetime katilmanin bazi sakincalari
bulunmasina ragmen, genel olarak orgiitsel yapi icin bir¢ok olumlu sonucu da beraberinde
getirmektedir. Orgiitler acisindan énemli bir olgu olan yonetime katilim egitim kurumlarinda
tizerinde siklikla arastirma konusu olmamis bir kavramdir. Bu kapsamda yapilan bu
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arastirmada egitim kurumlarinda yonetime katilimin ¢alisan tutumu tizerindeki etkilerinin
incelenmesi amaglanmustir.

MATERYAL VE METOT
Arastirma Modeli

Yapilan bu arastirmada egitim bilimleri, sosyal bilimler ve saglik bilimleri alanlarinda siklikla
kullanilan betimsel arastirma modellerinden “Tarama Modeli” kullanilmistir.

Arastirmanin Orneklemi

Yapilan bu arastirma Istanbul ili Avcilar bolgesindeki Aveilar Ilge Milli Egitim Midiirliigii,
Mehmet Baydar Anadolu Lisesi, Avcilar Astm ve Nurhan Kocabiytk Ogretmenevi, Sehit
Serife Bac1 Cok Programli Anadolu Lisesi, Nilgiin Eroglu Anadolu Lisesi ve Omer Seyfettin
Ortaokulu kurumlarinda toplamda 117 personel iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya
dahil edilen personele iliskin tanimlayici bulgular Tablo 1’de sunulmustur.

Tablol. Arastirmanin Orneklem Grubuna iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Genel Istatistikler Degerler
Yas Araliklar1

18-25 18 (22,4 ort.)
26-33 42 (29,4 ort.)
34-41 28 (37,6 ort.)
42-49 17 (45,9 ort.)
50 ve iistii 12 (54,3 ort.)
Yas Ortalamalar1

Kadin Yas Ortalamasi 33,6

Erkek Yas Ortalamasi 37,0

Genel Yas Ortalamasi 35,2
Ogretmen Yas Ortalamasi 34,2

Idari Personel Yas Ortalamas1 38,9

Diger Personel Yas Ortalamasi 34,8
Cinsiyet

Kadin 61

Erkek 56

Pozisyon

Ogretmen 58

Idari Personel 20

Memur ve Diger Personel 39

Tablo 1°’de yer alan profile bakildiginda katilimcilarin 61’inin kadin, 56’smin ise erkek
oldugu goriilmektedir. Kadin ve erkek esitliginin yaklasik olarak saglanmis olmasi, yonetime
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katilma ve c¢alisma tutumlar1 iliskisi arastirilirken cinsiyet farkliliginin bir etkisi olup
olmadigina da bakilabilmesi agisindan 6nemli bir husustur.

Calismada yer alan 117 katilimcidan en kiigiik yasl katilimci 18, en biiyiik yash katilimci ise
60 yasinda olmustur. Katilimcilarin yas ortalamasi ise 35,2 olarak bulunmustur. Diger taraftan
katilimcilarin 5 yas grubuna ayrilmis, bu gruplardan en yiiksek popiilasyonu olani ise 26-33
arasi yas grubu olmustur. Pozisyonlar incelendiginde en ¢ok katilimcinin 6gretmenlerden
olustugu, idari personel ve diger personel sayisinin toplaminin ise 6gretmen sayisindan sadece
1 fazla oldugu goriilmektedir. Calismada Ogretmen sayisinin yiiksek olmasi, egitim
kurumlarinin temelini olusturan 6gretmenlerin goriislerinin ortaya konulmasi agisindan
onemlidir.

Verilerin Toplanmasi

Yonetime katilma ve calisan tutumu kavramlari, her ne kadar akademik an-lamda g¢okga
arastirilan kavramlar olsa da bu kavramlarin arastirilmasinda kullanilan yontemler gesitlilik
gosterebilmektedir. Bu ¢esitlilik ise nihayetinde farkli sonuglarin elde edilmesine sebebiyet
vermektedir. Dolayisiyla hangi 6lgegin kullanildigi, yapilacak calismalar agisindan énem arz
etmektedir. Bu calismada, Bilir ve Ay tarafindan hazirlanmis olan “ydnetime katilma ve
calisma tutumu O6lgegi” kullanilmistir. Bu 6l¢egin kullanilma sebebi ise 6l¢ekte bulunan
faktorlerin tanimlamalarinin net ve ¢alismamiza en uygun unsurlari igermesidir. Bilir ve Ay,
yapmis olduklar1 ¢alismada faktor analizi yontemini kullanilip, 6lgegin uygulanmasi ile elde
edilen sonuglart 11 faktor altinda toparlamis (Burada 6l¢egin ilk halindeki 98 madde nihai
olarak 48’e indirilmistir.), bu faktorleri de “destekleyici iklim, biirokratik iklim, yenilik¢i
iklim (orgiit iklimi)”, “iletisim, ekip c¢alismasi, hiyerarsi (¢alisanlarin katilimi), “Orgiite
baglhlik, is doyumu, stres (calisan tutumlar1)”, ve insan ve sosyal iliskiler ile olumsuz etki-
lesim olarak adlandirmislardir. Olgekteki bu 11 faktdr ile agiklanan varyans %68 olup, bu
analizin i¢ tutarlilik diizeyini gdsteren Cronbach Alpha degeri ise .85 olarak bulunmustur.
Analizde hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi degeri ise .92 ve bu degerin
sigmasi da .00 olarak bulunmustur. Bilir ve Ay tarafindan hazirlanmis bu 6l¢ek ¢alismamizda
birebir kullanilmis olup, bu 6lgek 5°1i likert 6lgegi lizerinden uygulanmastir.

Istatistiksel Analiz

Olgegin uygulanmasi sonucu elde edilen verilen analiz edilmesi igin basit siralama, ANOVA
ve regresyon modelleri kullanilmistir. Burada basit siralama ile kastedilen sey sorulara verilen
cevaplara gore en c¢ok puanin hangi soruda olustugunun belirlenmesidir.  Calismada
kullanilan bir bagka analiz olan ANOVA’dir. ANOVA, ii¢ veya daha fazla veri grubunun
ortalamalarinin esit olup olmadig test eden bir analizdir. Sayet iki veri grubunun ortalamalari
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olup olmadigi (Yani bu iki grubun
ortalamalarinin esit olup olmadigi olarak da diisiiniilebilir.) aragtirilmak isterse t-Test yontemi
kullanilabilecek olsa da, bu iki veri grubu i¢cin de ANOVA kullanmak igin beis yoktur. Ote
yandan ANOVA testinde dogrudan hangi gruplarin ortalamalar1 arasinda fark oldugu, hangi
gruplarinin ortalamalar1 arasinda ise fark olmadigi gérmek miimkiin degildir. Hangi gruplarin
ortalamalarinin farkli oldugunu gorebilmek i¢in Post-Hoc testleri yapilmaktadir. Post-Hoc
testleri, gruplar1 birbirleri ile kiyaslayarak hangi gruplarin hangi grup ile eslendiginde
ortalama anlaminda farklilik gdsteremedigini, bir c¢esit ikili t-Test’ler gerceklestirerek
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Olcmektedir. Arastirmada degiskenler arasindaki iliskinin tespit edilmesinde ise regresyon
analizinden yararlanilmistir.

BULGULAR

Calismada kullanilan lgek ve bu dlgek sorularinin yogunluklar1 Tablo 2°de verilmistir. Olgek
sorularina verilen cevaplar ve bunlarin ortalama degerlerine (yogunluklarina) bakildiginda en
yiiksek degerin 4,37 puan ile “bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden daha fazlasini
vermeye goniilliiylim” sorusunda olustugu goriilmektedir. Diger taraftan en diisiik deger ise
1,53 puan ile “kurumumuzdaki baskidan dolay1 stres yasiyorum” sorusunda goriilmistiir.
Bununla birlikte ilk soru i¢in yiiksek puanin, ikinci soru igin ise diisiik puanin kurum
memnuniyetinin yiiksek oldugunu gosterme agisindan 6nemlidir.

Tablo 3, ol¢ekte kullanilan sorularin belirli faktorler altinda birlestirilmesini ve bu faktorlerin
ortalama degerlerini gostermektedir. Faktorler arasinda en yiiksek deger 4,14 ile “is doyumu”,
en diisiik deger ise 2,02 ise “olumsuz etkilesim” faktorlerinde goriilmiistiir.

JOIMAR Volume 4, Issue 3 (2017) 26-46
30



Tayfun Ozyolcu, M. Zahit Serarslan
Ortadgretimde Yonetime Katilma Ve Calisan Tutumlarinin Degerlendirilmesi

Evaluation Of Participation In Management And Employee Attitudes In Secondary Education

Tablo 2. Olcek Maddeleri ve Bunlarin Yogunluklari

Sorular Deger
1 Bu kurumda ¢alismaktan gurur duyuyorum. 4,14
2 Bu kurumu seviyorum. 4,13
3 Bu kurumun gelecegi benim igin énemlidir. 423
4 Bu kurumun basarisi i¢in benden beklenenden daha fazlasini vermeye goniilliiyiim. 437
5 Benim ¢aligabilecegim en iyi kurum burasidir. 3,39
6 Benim kisisel degerlerimle kurumumun degerleri birbirine benzerdir. 3,50
7 Kurumumuzda is verimliligini artirmak i¢in ¢alisanlar olarak bilgileri birbirimizle paylasiriz. 3,71
8 Kurumumuzda tek basina ¢aligma yerine, ekip halinde ¢alisma tercih edilir. 3,77
9 Kurumumuzda isle ilgili olarak arkadaslarla tartisarak sonuca variriz. 3,52
10 Bu kurumda goriis ve 6nerilerime deger verildigini hissederim. 3,68
11 Kurumumuzda kendimi gergekten bir ekibe ait hissediyorum. 3,59
12 Isleri basarmak icin birlikte ¢alistigim insanlar ile is birligi yapiyoruz. 3,82
13 Kurumun bir pargasi oldugumu hissederim. 3,83
14 Isimde basarili olmam igin ydneticilerim destek verir. 3,99
15 Gorevlerimi yapmam konusunda cesaretlendirilirim. 3,78
16  Isimi yapmak i¢in kullanabilecegim en iyi yolu bulma konusunda yeterince 6zgiirliigiim vardr. 3,85
17 Kurumumuz yeniliklere agiktir. 3,98
18  Isimi iyi yapmam konusunda motive edilirim. 3,72
19 Yoneticilerimle sorun yastyorum. 1,62
20 Stresli bir ise sahibim. 2,56
21  Isimde stres yastyorum. 2,39
22 Kurumumuzdaki baskidan dolay stres yastyorum. 1,53
23 s yerinde kendimi mutsuz hissediyorum. 1,74
24 Kurumumuzdaki yoneticileri elestiremedigim igin stres yastyorum. 1,73
25  Kurumda, bireysel ihtiya¢larimm &nem tasidigini hissederim. 3,15
26 Kurumumuzda ¢alisanlar 6zgiir bigimde is birligi yapabilirler. 3,57
27  Kurumumuzda ¢alisanlarin statii ve yeri ne olursa olsun fikirleri her zaman sayg; ile karsilanir. 3,70
28  Kurumumuzda ¢alisanlar arasindaki iliskiler rahat ve sicaktir. 3,78
29  Kurumumuz, ¢alisanlarin is disinda da disarida eglenceli vakit gegirebilme olanaklarmi yaratir. 2,99
30  Kurumda ¢alisanlar birbirlerinin yaptiklar islerden habersizdir. 2,30
31  Kurum ¢alisanlari is disinda kisisel iletigim kurmaz. 221
32 Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir. 2,44
33 Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur. 2,10
34 Isimden memnunum. 4,04
35  Birlikte ¢alistigim kisilere giivenirim. 3,81
36 s arkadaslarimin bilgilerinden memnunum. 3,68
37  Kurumda isler emir komuta zincirine gére yapilir. 3,24
38  Islerin yapilmasinda ast iist iligkisi her zaman kendini hissettirir. 2,97
39  Kurumumuzun hedefleri, iist yonetim tarafindan belirlenir. 3,61
40  Kurumumda gereksinim duydugumda her tiirlii bilgiyi kolaylikla elde edebilirim. 3,64
41  Kurumumuzun genel politikalar1 hakkinda yeterince bilgilendirilirim. 3,41
42 Kurumumuzda isimle ilgili bilinmesi gereken bilgiler zamaninda bana iletilir. 3,74
43 Kurumda siirekli kontrol altinda oldugumu hissederim. 2,85
44 Yaptigim islerin zamaninda bitmesi i¢in zorlama vardir. 2,09
45 Isimi yaparken yazih kurallarin diginda hareket etmeme izin verilmez. 2,53
46  Islerin yapilmasinda yeni fikirler ve 6zgiin yollar bulmak dnem tagir. 3,83
47  Kurumumuzda ¢alisanlarin girisimci olmast istenir. 3,58
48  Kurumumuzda yapilan her isin mitkemmel olmasi istenir. 3,50
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Tablo 3. Faktor Ortalama Degerleri

Faktorler Deger
Ise Baghlik (S1, S2, S3, S4, S5, S6) 3,99
Ekip Calismasi (87, S8, S9, S10, S11, S12, §13) 3,79
Destekleyici iklim (514, S15, S16, S17, S18) 4,00
Stres (S19, S20, S21, S22, 823, $24) 2,11
Insan ve Sosyal lliskiler (S25, S26, S27, S28, S29) 3,67
Olumsuz Etkilesim (530, S31, S32, §33) 2,02
Is Doyumu (S34, S35, S36) 4,14
Hiyerarsi (537, S38, S39) 3,60
Iletisim (S40, S41, S42) 3,95
Biirokratik Iklim (543, S44, S45) 2,87
Yenilik¢i Iklim (S46, S47, S48) 4,04

Tablo 3’te bahsedilen faktorlerle ilgili dikkat edilmesi gereken bir husus, bunlarmn genelin
ortalama degerleri olusudur. Oysa calismamizda kadin ve erkek olmak iizere cinsiyet farklilig
ve de 6gretmen, idari personel ve memur ve diger personel olmak iizere pozisyon farkliliklar:
mevcuttur. Dolayisiyla gruplarin degerleri arasinda da farkliliklarin olmasi miimkiindiir.
Boylesi farkliliklarin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi ise ANOVA testi ile
yapilmaktadir.

Tablo 4’te cinsiyet ve pozisyon gruplarinin ortalamalar1 arasinda anlamli fark olup olmadigina
bakabilmek i¢in yapilan ANOVA testinin sonuclart gosterilmektedir. Diger taraftan hangi
gruplar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini gérebilmek i¢in de Post-Hoc Tukey testi
yapilmis, bu testin sonuglar1 ise Tablo 5’te paylasilmistir. Bu iki tablo incelendiginde goze ilk
carpan seylerden biri, (Tablo 4 sonuglarina gore) katilimcilar arasinda cinsiyet anlaminda bir
farkliligin gézlemlenmemis olusudur. Burada tiim sig. degerleri .05’ten biiyiik olarak
gerceklesmistir. Bu nedenle higbir faktorde H, reddedilememis, dolayisiyla da kadin ve
erkeklerin faktorler anlaminda benzer durumlara sahip oldugu teyit edilmistir.
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Tablo 4. Cinsiyet ve Pozisyon Gruplari icin ANOVA Sonuglar

Tammlayiei Istatistikler ANOVA

Grup N Ort. St.Sap. F Sig.

Ise Baglihk Kadin 61 3,9443 ,64821 Gruplar Arasi ,046 ,831
Erkek 56 3,9732 ,80915 Grup Ici - -
Toplam 117 3,9581 ,72662 Toplam - -

Ekip Caligmasi Kadin 61 3,7000 ,81486 Gruplar Arasi ,005 ,946
Erkek 56 3,7107 ,87940 Grup I¢i - -
Toplam 117 3,7051 ,84270 Toplam - -

Hiyerarsi Kadin 61 3,1361 ,92557 Gruplar Arasi 2,209 ,140
Erkek 56 3,4179 1,1225 Grup Ici - -
Toplam 117 3,2709 1,0298 Toplam - -

Is Doyumu Kadin 61 3,8279 ,82424 Gruplar Arasi ,021 ,885
Erkek 56 3,8500 ,82748 Grup Ici - -
Toplam 117 3,8385 ,82230 Toplam - -

Stres Kadin 61 1,9311 ,80716 Gruplar Arasi ,000 ,996
Erkek 56 1,9304 , 75821 Grup I¢i - -
Toplam 117 1,9308 , 78074 Toplam - -

fletisim Kadin 61 3,5508 ,89808 Gruplar Arasi ,338 ,562
Erkek 56 3,6518 ,98017 Grup I¢i - -
Toplam 117 3,5991 ,93555 Toplam - -

ise Baghlik Ogretmen 58 3,7879 ,79716 Gruplar Arasi 4,836 ,010
Idari Personel 20 4,3450 ,64357 Grup Ici - -
Diger Personel 39 4,0128 ,57040 Toplam - -
Toplam 117 3,9581 , 72662

Ekip Calismasi Ogretmen 58 3,5414 81111 Gruplar Arasi 5,189 ,007
idari Personel 20 4,2200 ,82564 Grup I¢i - -
Diger Personel 39 3,6846 ,81193 Toplam - -
Toplam 117 3,7051 ,84270

Hiyerarsi Ogretmen 58 3,0259 ,94490 Gruplar Arasi 3,407 ,037
idari Personel 20 3,4800 1,2714 Grup I¢i - -
Diger Personel 39 3,5282 95254 Toplam - -
Toplam 117 3,2709 1,0299

is Doyumu Ogretmen 58 3,7034 ,75602 Gruplar Arasi 4,024 ,020
Idari Personel 20 4,2900 ,63486 Grup Ici - -
Diger Personel 39 3,8077 93228 Toplam - -
Toplam 117 3,8385 ,82230

Stres Ogretmen 58 2,1328 ,85643 Gruplar Arasi 4,410 ,014
idari Personel 20 1,8450 ,79702 Grup I¢i - -
Diger Personel 39 1,6744 ,55617 Toplam - -
Toplam 117 1,9308 , 78074

iletisim Ogretmen 58 3,4983 ,91200 Gruplar Arasi 2,405 ,095
idari Personel 20 4,0100 ,75107 Grup I¢i - -
Diger Personel 39 3,5385 1,0169 Toplam - -
Toplam 117 3,5991 ,93555

Bununla birlikte Tablo 4’lin pozisyonla ilgili kisimlarina bakildiginda, cinsiyetteki durumun
aksine pozisyon anlaminda gruplar arasinda istatistiki olarak anlamli ortalama farkliliklar
mevcut oldugu anlasilmaktadir. Zira, iletisim faktorii hari¢ diger tim faktorlerin ANOVA
analizi sig. degerlerinin .05’ten kiiciik oldugu gorilmektedir. O halde kisilerin ¢alistig
pozisyonlarin, onlarin hem ekip ¢alismast ve hiyerarsi gibi yonetime katilma diizeyi algilarin
hem de ise baghlik, is doyumu ve stres gibi ¢alisan tutumlarim farkl etkiledigini istatistiki
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olarak soylemek miimkiindiir. Diger taraftan bu farkliliklarin hangi faktérlerde hangi gruplar
icin olustugunu sdyleyebilmek i¢in Tablo 5’e bakilmasi gerekmektedir.

Tablo 5. Pozisyonlara Gore ANOVA Post-Hoc Tukey Test Sonuglari

Faktorler (I) Pozisyonu (J) Pozisyonu Ort. Fark (I-J) Sig.
Ise Baglihk Ogretmen Idari Personel -,55707" ,008
Diger Personel -,22489 275

Idari Personel Ogretmen ,55707" ,008

Diger Personel ,33218 ,204

Diger Personel Ogretmen ,22489 275

Idari Personel -,33218 204

Ekip Calismasi Ogretmen Idari Personel -,67862" ,005
Diger Personel -,14324 ,673

Idari Personel Ogretmen ,67862" ,005

Diger Personel ,53538" ,048

Diger Personel Ogretmen ,14324 ,673

Idari Personel -,53538" ,048

Hiyerarsi Ogretmen Idari Personel -,45414 ,196
Diger Personel -,50234" ,047

idari Personel Ogretmen 45414 ,196

Diger Personel -,04821 ,984

Diger Personel Ogretmen ,50234" ,047

idari Personel ,04821 ,984

Is Doyumu Ogretmen Idari Personel -,58655" ,015
Diger Personel -,10424 ,805

Idari Personel Ogretmen ,58655" 015

Diger Personel ,48231 ,078

Diger Personel Ogretmen ,10424 ,805

Idari Personel -,48231 ,078

Stres Ogretmen idari Personel ,28776 313
Diger Personel ,45840" 012

Idari Personel Ogretmen -,28776 313

Diger Personel ,17064 ,693

Diger Personel Ogretmen -,45840" ,012

Idari Personel -,17064 ,693

iletisim Ogretmen Idari Personel -51172 ,087
Diger Personel -,04019 976

idari Personel Ogretmen 51172 ,087

Diger Personel 47154 ,157

Diger Personel Ogretmen ,04019 976

idari Personel -,47154 ,157

Tablo 5’e bakildiginda ise baghhk faktorii baglaminda, idari personel ile §gretmen arasindaki
ortalama farkliliginin sig. degerinin .05’ten kiigiik oldugu goriilmektedir. Bu durum Hg’in
reddi, yani alternatif hipotez olan H;’in kabul edilmesi anlamina gelmektedir. H; ’in “iki grup
ortalamasinin istatistiki olarak anlamli bir sekilde farkli oldugu” anlamima geldigi
diisiiniiliirse, 6gretmenler ve idari personelin istatistiki olarak anlamli bir sekilde farkl:
diizeylerde ige bagllik gosterdikleri soylenebilir. Bu durum, Tablo-4’teki grup ortalamalarinin
incelenmesi ile de anlasilabilir. Zira Tablo 4’e bakildiginda Ogretmenlerin igse baglilik
oraninin ortalama olarak 3,79 (3,7879) puan oldugu, buna karsilik idari personelin ise baglilik
oraninin ise ortalama olarak 4,35 (4,3450) puan oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
“memur ve diger personellerin” istatistiki olarak anlamli bir bicimde ne 6gretmenlerden ne de
idari personelden ortalamalar anlaminda farklilik gosteremedigi de yine Tablo-5’ten
anlasilmaktadir (Memur ve diger personel ortalama puami 4,01°dir.). Diger taraftan ise
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baghlik faktorii ile ilgili gozlemlenen bu durumun bir benzeri de is doyumu faktoriinde
gozlemlenmistir. Tablo 5’te is doyumu faktoriine bakildiginda 6gretmen ve idari personel
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik gdzlemlenirken, buna karsilik diger personelin
ortalama is doyumu puaninin ne Ogretmenlerden ne de idari personelden ayrisamadigi
goriilmiistiir (Is doyumu anlaminda 6gretmenlerin ortalama puani 3,70, idari personelin
ortalama puani 4,29 ve diger personelin ortalama puani 3,81 olarak ger¢eklesmistir).

Ote yandan kurumdaki alt iist iliskilerini tanimlayan hiyerarsi faktorii incelendiginde, idari
personel ile hem o6gretmen hem de diger personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik bulunamazken, 6gretmen ile diger personel arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik bulunmustur (Tablo 4’¢ bakildiginda 6gretmenlerin ortalama hiyerarsi faktorii
puaninin 3,03, idari personelin ortalama puani 3,48 ve diger personelin ortalama puaninin da
3,53 olarak bulundugu goriilmektedir). Burada Ogretmenlerin hiyerarsi puanlarinin idari
personelden diisiik olmasi, iistlerinin kurumdaki hiyerarsik diizen mevcudiyetini ayn1 oranda
hissetmedikleri, kurumu daha az hiyerarsik gordiikleri anlamina gelmektedir.

Ekip calismasi faktoriine bakildiginda, idari personel ile hem o6gretmen hem de diger
personel ortalama puani arasinda ortalamalar anlaminda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
bulunurken, diger personel ile 6gretmen arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Burada
ogretmenlerin ortalama puani 3,54, idari personelin ortalama puani 4,22 ve diger personelin
ortalama puan 3,68 olarak bulunmustur. Diger taraftan boylesi bir durum, idari personelin
ashinda ekip ¢alismasi gergeklestirdigine inandigi bir ortamda (Yonetici olarak en azindan
boyle yaptiklarina inanvyor olabilirler.) diger personel ve ogretmenlerin bu inanct daha az
paylastiklar: seklinde yorumlanabilir.

Calismada bulunan ilging sonuglardan biri de ANOVA analizinde anlamli bir farkliligin
bulundugu son unsur olan stres faktdriine bakildiginda goriilmektedir. Nitekim bu faktdriin
Tablo 5 degerlerine bakilacak olursa, idari personel ile hem 6gretmen hem de diger personel
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamazken, 6gretmen ile diger personel
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Burada 6gretmenlerin ortalama
stres puani (2,13), idari personelin ortalama puani (1,85) ve diger personelin ortalama stres
puani (1,67) olarak bulunmustur. Ote yandan yaptiklar1 islerde herhangi biiyiik bir
yiikiimliiliik altima girmeyen, genel olarak daha basit islerde gorev alan memur ve diger
personelin stres seviyesinin bu ii¢ grup igerisinde en diisiik olmasi sasirtici degildir. Fakat
ogretmenlerin, listlerinden daha fazla stres hissetmeleri ise orgilit yaklasimlar1 agisindan ilging
bir sonuctur. Zira genel olarak kademe arttikga sorumluluk da arttifi i¢in yoneticilerin
kendilerini astlarna nazaran daha fazla stresli hissettikleri yoniinde bir¢ok c¢aligma
bulunmaktadir. Lakin burada ankete katilan 6gretmenlerin, yoneticilerinden daha fazla stres
altinda bulunduklarini1 belirttikleri goriilmektedir. Bu sonucun arkasinda yatan sebepler ise,
ogretmenlikten yoneticilige gecilmesi ile ogrencilerle ve velilerle direkt temasin nispeten
azalmasi, yoneticilerin yas ortalamasinin nispeten yiiksek olmasi ve gelecek kaygisinin
goreceli olarak azalmasi, yine yasa bagli olarak ogretmenlerin giiniimiiz tiiketim
aliskanliklarina sahip olmasi ve ihtiyaglarint karsilamak i¢in daha fazla para baskisi
hissetmesi, artan otorite ve prestijin yonetici de yarattigi giiven ve rahatlik vb. unsurlar olarak
gosterilebilir.

Olgegimiz kullanilarak elde edilen faktdrlerin gruplar bazinda degerlendirilmesi ANOVA
analizi ile miimkiin olabilirken, bu faktorlerin birbirleri olan iligkilerinin incelenmesi ise
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ancak regresyon modelleri ile gerceklestirilebilir. Boylesi bir iligskilendirme hem faktor
diizeyinde hem de bu faktorlerin iist kavramlari olan yonetime katilma (iletisim, ekip
calismas1 ve eklenirse hiyerarsi) ve calisan tutumlart (ise baglilik, stres ve is doyumu)
tizerinden de yapilabilir.

Calismadaki faktorler ve 6nceki anlatilanlar diisiiniildiigiinde iletisim ve ekip c¢alismasinin,
calisan tutumlarinin tiimiinli pozitif; hiyerarsi kavraminin ise g¢alisan tutumlarinin hepsini
negatif etkilemesi beklenmektedir. Diger taraftan iletisim, ekip calismasi ve eklenirse
hiyerarsi faktorlerinin toplulastirilmis hali olan yonetime katilma kavraminin da g¢alisan
tutumlarini pozitif etkilemesi beklenmektedir.

Bu calismada faktorler arasi iligki hem faktor diizeyinde hem de iist kavram diizeyinde analiz
edilmistir. Bunun nedeni ise alt faktorlerde anlamli sonucglar ¢ikmis olsa da iist kavramlarda
istatistiki olarak anlamli sonuclar elde edilmeyebilir olusudur. Caligma analizi SPSS 23
programi iizerinde gerceklestirilmis olup, analiz sonuglar1 tablolar halinde Tablo 6, Tablo 7,
Tablo 8, Tablo 9, Tablo 10, Tablo 11, Tablo 12, Tablo-13 ve Tablo 14’te paylasilmistir.

Tablolarin yorumlanmasina baglamadan once Ozellikle belirtilmesi gereken bir husus,
caligmadaki analizlerin hepsinin F test sig. degerleri .000°dir. Bu agidan kurulan biitiin
modeller istatistiki olarak anlamlidir. Fakat bu anlamlilik, her modelin bizim i¢in uygun
model oldugu anlamina gelmektedir. Bu nedenle modeller arasinda istatistiki degerleri en
uygun olan modeller 6zellikle belirtilecektir. Diger taraftan faktorlerin regrese edilmesi model
olarak her ne kadar 6nemli olsa da burada dikkat edilmesi gerekenin direkt yonetime katilma
ve c¢alisan tutumu arasindaki regresyonlar oldugunu dikkat etmek gerekmektedir.

Tablo 6. ise Baghlik ile Iletisim ve Ekip Calismas1 Regresyon Sonucu

Model 1: ise Baglilik = b, + b,.Iletisim + b;.Ekip Calismasi + u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler ise Bag. iletisim Ekip Cal.
Ise Bag. 1,00 ,354 (,000) ,666 (,000)
Tletisim ,354 (,000) 1,00 ,450 (,000)
Ekip Cal. ,666 (,000) ,450 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
447 ,438 ,54487 1,675
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,738 - ,000
Tletisim ,053 ,068 ,387
Ekip Cal. ,548 ,636 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay1 Beta Degeri

Tablo 6’da ekip calismasi ve iletisimin ise baglilik {izerindeki etkisi incelenmistir. Kurulan
regresyon modelinde ilk 6nce Pearson korelasyon testine bakilirsa, iletisim faktorii ile ise
baglilik arasindaki korelasyon ,354; ekip caligmasi ile ise baglilik arasindaki korelasyonun ise
,666 oldugu goriilmektedir. Her iki korelasyonun parantez igerisinde verilen sig. degerinin
,000 oldugu, yani korelasyonlarin istatistiki olarak anlamli oldugu distniiliirse ekip
caligmasinin ile ise baglilik arasindaki iligkinin, iletisim ile ise baglilik arasindaki iliskinin
neredeyse iki kat1 oldugu anlasilmaktadir. Bu agidan ekip ¢alismasinin ise baglhiligi etkileyen
onemli bir unsur oldugu sdylenebilir. Regresyon anlaminda modelin R? ve Adjusted R’
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degerlerinin de sirasiyla ,447 ve ,438 oldugu diisiiniiliirse, Model 1’in kabul edilebilir bir
model oldugu sdylenebilir. Regresyon icin en dnemli nokta olan katsayilar kismina bakacak
olursak, iletisim faktoriiniin katsayisnin ,068 ve ekip calismasi faktoriiniin katsayisinin ,636
olarak olustugu goriilmektedir. Bu degerler, bu faktorlerin regresyon modelinde ise
bagimhiligi ne kadar etkiledigini gosterirken, bunlarin sig. degerleri ise bu katsayilarin
regresyon modelinde bulunup bulunmamasinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigim
gostermektedir. Bu degerlere bakildiginda, ekip ¢alismasinin sig. degerinin ,000 oldugu yani
modelde bulunmasinin anlamli oldugu, buna karsilik iletisim faktoriinlin ise sig. degerinin
,387 oldugu ve dolayisiyla da modelde bulunmasimin istatistiki olarak anlamsiz oldugu
goriilmektedir. Tiim soylenenler diistiniildiigiinde, Model 1’in anlamli bir model oldugu ama
iletisim faktoriin ile ige baghlik arasindaki iliskinin ve de iletisim faktoriiniin ise baglhliga
olusturdugu etkinin istatistiki olarak anlamli olmadigi séylenebilir.

Tablo 7. ise Baghlik ile iletisim, Ekip Calismasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 2: ise Baghlik = b, + b,.lletisim + b;.Ekip Calismasi + b, Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Ise Bag. Tletisim Ekip Cal. Hiyerarsi
Ise Bag. 1,00 ,354 (,000) ,666 (,000) ,142 (,063)
Tletisim ,354 (,000) 1,00 ,450 (,000) ,126 (,087)
Ekip Cal. ,666 (,000) ,450 (,000) 1,00 ,021
Hiyerarsi ,142 (,063) ,126 (,087) ,021 (,409) 1,00 (,409)
Model Ozeti R? Adjusted R Tahminin Std. Hatas Dur-Wat.
,462 ,448 ,53997 1,744
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,489 - ,000
Tletisim ,039 ,050 ,525
Ekip Cal. ,553 ,641 ,000
Hiyerarsi ,086 ,122 ,082

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Degeri

Tablo 7, Tablo 6’da olusturulan 1 numarali regresyon modelinin hiyerarsi faktorii ile
gelistirilmis halini icermektedir. Modelde Pearson korelasyon degerleri hiyerarsi harici tiim
faktorler icin Tablo-6’daki ile aynidir. Bu agidan tekrardan kaginmak adina sadece hiyerarsi
faktorii ele alinacak olursa, bu faktor ile ise baglilik arasinda ,142 diizeyinde zayif bir
korelasyon bulunmus olup, bu korelasyonun sig. degeri ,063 yani .05’ten biiyiik oldugu i¢in
korelasyon istatistiki olarak anlamli da bulunmamistir. Her ne kadar Model 2’nin R* ve
Adjusted R’ degerleri, Model 1’den ¢ok ufak da olsa iyi goriinse de hiyerarsi faktoriiniin
modele eklenmesinin anlamsiz oldugu goriilmektedir. Zira hiyerarsi faktoriiniin sig. degerinin
.05’ten biiylik oldugu goriilmektedir.

Is doyumu ile iletisim ve ekip ¢alismasi faktdrleri arasinda yapilan regresyonun (Model 3)
sonucunu gosteren Tablo-8’e bakildiginda ilk olarak bu modelin ise baghlik ile ilgili
modellerden (Model 1 ve Model 2) daha tutarli bir model oldugu anlasilmaktadir (Ciinkii
Model 3’iin R? ve Adjusted R’ degerleri sirasiyla ,510 ve ,576 olarak gercekleserek Model 1
ve Model 2’den fazla olmustur.). Bu acidan ise baglilik kavraminin, yonetime katilma
faktorlerinden daha fazla etkilendigi soOylenebilir. Pearson korelasyonlar1 anlaminda
bakildiginda iletisim ve ekip ¢alismasinin is doyumu korelasyonlarinin goreceli olarak yiiksek
oldugu ve istatistiki olarak anlamli oldugu sdylenebilir.
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Tablo 8. Is Doyumu ile fletisim ve Ekip Calismas1 Regresyon Sonucu

Model 3: Is Doyumu = b, + b,.Iletisim + bs.Ekip Caligmas1 +u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler is Doyumu iletisim Ekip Cal.
Is Doyumu 1,00 ,671 (,000) ,534 (,000)
Tletisim ,671 (,000) 1,00 ,450 (,000)
Ekip Cal. ,534 (,000) /450 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatas1 Dur-Wat.
518 ,510 ,57579 1,792
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,078 - ,000
fletisim A75 541 ,000
Ekip Cal. ,283 ,290 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay: Beta Degeri

Diger taraftan is doyumu 6zelinde goriilen ilging bir durum ise iletisim faktoriiniin etkilerinde
goriilmektedir. Zira Model 1 ve Model 2’de diisiik ¢ikan iletisim faktorii korelasyonlart (ise
baglilikla korelasyon), Model 3 ve hatta Model 4°te, Model 1 ve Model 2’nin neredeyse 2 kati
diizeyinde gerceklesmistir. Model 3’°teki regresyon katsayilara bakildiginda ise bu durum
daha netlesmektedir. Ciinkii burada iletisim faktoriiniin beta degeri ,541 olarak Ol¢iilmiisken,
ekip ¢alismasinin beta degeri ,290 olarak ol¢iilmiistiir. Bu iki degerin de sig. degerinin ,000
oldugu, yani iki katsayinin da anlamli oldugu disiiniiliirse, iletisim faktoriiniin is doyumu
tizerinde daha etkin bir aktor oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir.

Tablo 9. Is Doyumu ile iletisim, Ekip Calismasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 4: Is Doyumu = b; + b,.Iletisim + b;.Ekip Calismas1 + b, Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Is Doyumu Tletisim Ekip Cal. Hiyerarsi
is Doyumu 1,00 ,671 (,000) ,534 (,000) ,258 (,002)
fletisim ,671 (,000) 1,00 /450 (,000) ,126 (,087)
Ekip Cal. ,534 (,000) ,450 (,000) 1,00 ,021 (,409)
Hiyerarsi ,258 (,002) ,126 (,087) ,021 (,409) 1,00

Model Ozeti R’ Adjusted R Tahminin Std. Hatas Dur-Wat.
,553 ,541 ,55730 1,758

Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.

Kesme ,646 - ,031
fletisim 451 513 ,000
Ekip Cal. 292 299 ,000
Hiyerarsi ,149 ,187 ,004

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayt Beta Degeri

Model 3’iin, hiyerarsi faktorii ile genisletilmis hali olan Model 4 (Tablo 9), model anlamlilig1
acisindan Model 3 ile benzer performans gostermistir. Diger taraftan Pearson korelasyon
katsayilarina bakildiginda hiyerarsi faktoriinin hem korelasyon hem regresyon katsayi
anlaminda istatistiki olarak anlamli oldugu Model 4, aym1 zamanda hiyerarsi faktoriiniin
anlamli bulundugu tek modeldir. Calismamizda hiyerarsi puanimin yiiksek olmadigt
diistiniildiigiinde bu durum, diisiik hiyerarsi ile (bir baska ac¢idan da daha katilimci bir
yonetimle) is doyumu arasindaki varsayimsal iligkinin dogrulanmasi agisindan énemlidir.
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Tablo 10. Stres ile iletisim Ve Ekip Calismasi Regresyon Sonucu

Model 5: Stres = b, + b,.Iletisim + b;.Ekip Calismas1 + u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Stres iletisim Ekip Cal.
Stres 1,00 -,399 (,000) -,434 (,000)
Tletisim -,399 (,000) 1,00 ,450 (,000)
Ekip Cal. -,434 (,000) /450 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatas1 Dur-Wat.
,240 ,227 ,68650 1,839
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 3,792 - ,000
fletisim 213 -256 ,006
Ekip Cal. -,295 -319 ,001

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Degeri

Kisilerin bulundugu is ve orgiitten dolay1 yasadigi stresin, yonetime katilma ile ters orantili
oldugu hipotezini dogrulayan Model 5 (Tablo 10), her ne kadar yiiksek korelasyon skorlar1 ve
genel modem anlamliligi puanlar sergilememis olsa da, yine de dogrulayici hiiviyetinden
dolayr 6nemlidir. Burada Pearson korelasyon katsayilarinin negatif isaretli olmasi ve sig.
degerlerinin ,000’dan kiiciik olmasi ters iliskiyi dogrular niteliktedir. Negatif etkinin
goriildiigli bir baska nokta olan regresyon katsayilarina bakildiginda ekip c¢alismasi
faktoriiniin, iletisim faktOriine nazaran stres iizerinde daha etkili oldugu goriilmektedir. Bu
durumun bir benzerinin ise baghlik faktoriinde goriildiigii de hesaba katilirsa, ise baghligin
saglanmasi ve stres seviyesinin azaltilmasi igin ekip ¢alismasinin, is doyumunun saglanmasi
acisindan da iletisim imkanlarimin genisletilmesinin daha onemli oldugunu soylemek yanlis
olmayacaktir.

Tablo 11. Stres ile iletisim, Ekip Cahsmasi ve Hiyerarsi Regresyon Sonucu

Model 6: Stres = b, + b,.Iletisim + b;.Ekip Caligmas1 + b, Hiyerarsi + u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Stres iletisim Ekip Cal. Hiyerarsi
Stres 1,00 -,399 (,000) -,434 (,000) ,013 (,444)
Tletisim -,399 (,000) 1,00 ,450 (,000) ,126 (,087)
Ekip Cal. -,434 (,000) ,450 (,000) 1,00 ,021 (,409)
Hiyerarsi ,013 (,444) ,126 (,087) ,021 (,409) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatas1 Dur-Wat.
,243 ,223 ,68826 1,831
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 3,675 - ,000
Tletisim -,220 -,263 ,005
Ekip Cal. -,293 -316 ,001
Hiyerarsi ,040 ,053 ,520

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay1 Beta Degeri

Tablo 11°de verilen Model 6, Model 5’in hiyerarsi faktorii ile genisletilmis hali olup, Model
5’ten ¢ok farkli sonuglar gostermemektedir. Fakat hiyerarsinin stresle hem korelasyon hem de
regresyon anlaminda iliskisiz ¢ikmasi ise Model 6 agisindan belirtilmesi gereken bir husustur.
Stresle hiyerarsinin ilintisiz ¢ikmasi ilging bir sonu¢ olmakla beraber bu durum, kisilerin bu
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caligma diizenine aligmasindan kaynaklaniyor olabilir. Lakin sonuglarin boylesi bir soylemi
tam olarak destekleyici olmadigini da 6zellikle belirtmek gerekir.

Tablo 12. Calisan Tutumu ile Yonetime Katilma (Hiyerarsisiz) Regresyon Sonucu

Model 7: Calisan Tutumu = by + b,.Yo6netime Katilma (Hiyerarsi Eklenmemis!) +u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Calisan Tut Y.K. (H’siz)
Calisan Tut. 1,00 ,535 (,000)
Y K. (H’siz) ,535 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatasi Dur-Wat.
,287 ,280 ,33170 1,661
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 2,233 - ,000
Y K. (H’siz) 277 ,,535 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsay1 Beta Degeri

Calismanin en temel arastirmasini iceren yonetime katilma ve calisan tutumu iligkisinin
incelendigi Tablo 12 ve Tablo 13 (Model 7 ve Model 8), bu iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin varligini ortaya koymaktadir.

Tablo 13. Calisgan Tutumu ile Yonetime Katilma (Hiyerarsili) Regresyon Sonucu

Model 8: Calisan Tutumu = b; + b,.Y6netime Katilma (Hiyerarsi Eklenmis!) +u

Pearson Kor / (sig.) Faktorler Calisan Tut Y.K. (H’li)
Calisan Tut. 1,00 ,575 (,000)
Y K. (H’li) ,575 (,000) 1,00
Model Ozeti R? Adjusted R? Tahminin Std. Hatas1 Dur-Wat.
330 324 32142 1,664
Katsayilar Faktorler B* Beta** Sig.
Kesme 1,997 - ,000
Y K. (Hli) ,354 ,575 ,000

*Standardize Edilmemis Katsayi B degeri, **Standardize Edilmis Katsayi Beta Degeri

Tablo 12 ve Tablo 13’e bakildiginda, bu iki modelden Pearson korelasyon katsayisi olarak
daha yiiksek puana sahip olanin Tablo-13 yani Model 8 oldugu goriilmektedir. Model 8’de
gozlemlenen ,575 puanlik korelasyon c¢alisan tutumu ile yonetime katilma arasinda orta
siddetli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Yine Tablo-12 ve Tablo-13’ bakildiginda, bu
modellerden "R" *"2" ve Adjusted "R" *"2" ’i daha yliksek olanin da Tablo 13’teki Model 8
oldugu goriilmektedir. Burada gozlemlenen ,324’lik Adjusted "R" ~"2" degeri, hiyerarsi
faktorliniin icinde bulundugu yonetime katilma degerlerinin, ¢alisan tutumu degerlerinde
goriilen varyansin %32,4’linti acikladigin1 belirtmektedir. Bu acidan yonetime katilmanin
calisan tutumunu tamamen belirleyen bir unsur olmasa da buna etki eden 6nemli bir faktor
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Diger taraftan Tablo-13’te verilen yonetime katilma
regresyon katsayma bakildiginda, beta degerinin ,575 oldugu goriilmektedir. Bu durum ise
yonetime katilma degerinde ortaya c¢ikacak bir birimlik degisikligin ¢alisan tutumunda ,575
puan gibi bir etki olusturacagi seklinde yorumlanabilir.
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TARTISMA SONUC

Calismanin birinci bolimiinde yonetim kavramindan ve ydnetime katilma olgusundan
bahsedilerek, bu olgunun detaylarina girilmistir. Arastirma sirasinda bas-vurulan
kaynaklardan elde edilen bilgiler 15181nda yonetime katilmanin is yerine bircok olumlu katki
sagladig1 gozlemlenmistir. Bu katkilardan biri yonetime katilmanin igyerinde demokratik bir
atmosfer olusturulmasina yardimci olmasidir. Yonetime katilimin saglandigi orgiitlerde
olusan bu demokratik ortamin 6rgiit verimliligini ve etkinligini artirdigi goriilmiistiir.

Yonetime katilimin yararlarindan biri de isgdrenin psikolojik olarak tatmin hissetmesi ve
caligma motivasyonunun saglanmasma olan katkisidir. Isgérenlerin maddi olarak tatmini
kadar 6nemli bir unsur olan manevi tatmin, ancak isgorenin kendisini kiymetli ve bagkalarinin
da onu oOnemli gordiiglinii hissetmesi ile miimkiindiir. Bu ise ancak isgorenin fikirlerini
sunabildigi ve sundugu fikirlerin de dikkate alabildigi ortamlarla miimkiin olabilir. Kisilerin
bdylesi ortamlarda elinden gelenden daha fazlasini vermeye meyilli olacaginin belirtildigi
cesitli caligmalarda, bunun ayni zamanda iggérenin motivasyonunu ve 0zgiivenini artiracagi,
dolayistyla da psikolojik doyuma ve iyilige ulagmada oOnemli bir rol {istlenecegi
vurgulanmustir.

Calismadaki bulgulara gore yonetime katilma sistemlerinin uygulanmasi ile elde edilebilecek
faydalardan bir tanesi de denetim mekanizmasinin etkinliginin artirilmasi ve gelistirilmesi
hususunda yasanmaktadir. Zira yonetim tabaninin genisletilmesi, kararlarin genis bir
mutabakata yayilmasi ve ¢ogul karar alicilar tarafindan alinmig olmasi, kararlarin birgok goz
tarafindan takip edilmesi anlamina geleceginden dolay1 hem uygulayicilar da hem de alicilar
da kendine ceki diizen verilmesi ve digerlerini de kontrol etme baskisi olusturmaktadir.
Bundan dolay1r yonetime katilmanin, denetim mekanizmasini etkin hale getirecegi bircok
arastirmaci tarafindan vurgulanmis bir husustur.

Yonetime katilmanin saglayacagi faktorlerden biri de kisinin hiyerarsik diizen-den ve
etkisizlikten dolayr yasadigi stresten kurtulmasi olarak belirtilebilir. Ozellikle giiniimiiz
caligma hayatinin hiz ve temposu, rutinligi ve isgoren hayatinda kapladig1 zaman, iggérenin
hissettigi stres katsayisinin artmasina neden olmustur. Burada yonetime katilma, kisinin
aktifligini saglamasi ve kiymet gorme hissiyatinin olusmasi agisindan 6nemli bir gorev
iistlenmektedir.

Tiim bunlarla birlikte bu sayilanlarin Tiirkiye’de ve de oOzellikle egitim alaninda fazla
arastiritlmamis olusu, bu calismanin yapilmasina temel sebep olmustur. Bu c¢alismada
siralanan katkilar ve etki alanlarmin oOlgiilmesi adina, yonetime katilma iletisim, ekip
caligmasi ve hiyerarsi lizerinden ele alinip bunun kisilerin is doyumu, ise baglilik ve stres
diizeyleri lizerine etkisinin arastirilmasi yoluna gidilmistir.

Arastirmanin gergeklestirilmesi icin ¢alismada anket yontemi kullanilmis ve 6l-cek 117 kisiye
uygulanmigtir. 56’s1 erkek 61’1 kadin ve 58’1 68retmen ve 59 Ogretmen dis1 personelden
olusan katilimcilara yoneltilen sorular ve bu sorulardan alinan cevaplar dogrultusunda
analizler yapilmistir. Calismada olusturulan faktorlerden is doyumu, ise baglilik ve stres
calisan tutumlar, iletisim, ekip calismasi ve hiyerarsi de yonetime katilma {ist kavramlarinin
faktorleri olarak ele almmis, bunlarin kendi i¢lerindeki durumlar1 ve birbirleri ile olan
iligkileri iizerine cesitli istatistiki analizler yapilmistir. Bu analizlerin sonuglar1 ise ikinci
boliimde detayli olarak ela alinmistir.

JOIMAR Volume 4, Issue 3 (2017) 26-46
41



Tayfun Ozyolcu, M. Zahit Serarslan
Ortadgretimde Yonetime Katilma Ve Calisan Tutumlarinin Degerlendirilmesi
Evaluation Of Participation In Management And Employee Attitudes In Secondary Education

Calismadaki bulgulardan biri, ¢alisan tutumlarinin cinsiyete bagh degisim gostermedigi
olmustur. Bu kadin veya erkeklerin is doyumu, stres, ise baglilik, hiyerarsi, iletisim ve ekip
caligmas1 faktorleri ortalama puanlarmin birbirlerinden istatistiki olarak anlamli farkliliklar
gostermedigi, dolayisiyla da kadin ve erkeklerin bu faktorlerde benzer degerler sergiledikleri
anlamia gelmektedir. Cinsiyet agisindan bu farksizlik, Giimiis’iin ve Oner’in yapmis oldugu
calismalarin sonuglari ile de drtiismektedir (Erdogan-Giimiis, 2011; Oner, 2007; Cit, 2012).

Diger taraftan ¢alisma bulgularindan, faktorler pozisyonlar acgisindan degerlendirildiginde ise
katilimeilarin farkli tepkiler sergiledigi anlasilmaktadir. Oner ise bu bulgunun aksine,
pozisyon ile yonetime katilma algis1 arasinda farklilik bulamamistir. ANOVA sonuglari
dikkate alindiginda 6gretmenlerin ise baglilik, ekip ¢alismasi, iy doyumu anlaminda idari
personelden istatistiki olarak anlamli bir sekilde diisiik, stres anlaminda da istatistiki olarak
anlamli olmasa da daha yiiksek bir performans sergiledigi gorilmiistiir. Bu noktada
ogretmenlerin idari personelden diisiik is doyumu yasamasi, yaptiklari isin takdir gérmemesi
ya da kararlarda etkin olamamalarindan dolay1 olabilir. Ise baglilik anlaminda yasanan
disiklik 1ise alman {icret ve yine kararlara katilmamadan dolayr yapilanlari
sahiplen(e)memekten kaynaklaniyor ola-bilir. Ekip ¢aligmasi anlaminda yasanan diistikliik ise
ogretmenlerin yaptiklari isin dogas1 olarak ¢ok fazla birlikte proje ve islere dahil olmamasi,
genel olarak herkesin kendi isine odaklanmasi, birgcok zaman sinifta tek olmalar1 ve siifla tek
baslarina ugrasmalar, kendi ziimreleri disinda diger oOgretmenlerle iligki kurmalarini
gerektirecek cok fazla ise sahip olmamalar1 vb. sebeplerden otiirli olabilir. Her ne kadar
istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmasa da 6gretmenlerin hissettigi stres seviyesinin idari
personelden fazla olmasi ise 6gretmenlerin 6grenci ve velilerle daha fazla hasir nesir olmasi,
daha yorucu bir faaliyet siirdiirmeleri, bircok ¢ocugun aktif olarak sorumlulugunu
iistlenmeleri ve hiyerarsik diistikliik gibi sebeplerden kaynaklanmis olabilir. Diger taraftan her
faktérde en iyi ortalama puan degerlerine sahip olan idari personelin bu iyi durumu ise s6z
sahibi olma, yonetimde gorev alma tatmini, direkt temasin azalmasi vb. sebeplerden
kaynaklanmis olabilir. Son grup olan diger personel ise genel olarak biitiin faktorlerde idari
personel ile 6gretmen arasinda konumlanmustir.

Bu agamadan sonra gergeklestirilen regresyon analizleri ise yonetime katilma unsurlar ile
calisan tutumlar arasindaki iliskinin boyutunun ortaya konmasi i¢in gerceklestirilmistir. Bu
dogrultuda 8 tane regresyon modeli kurulmus olup, bunlardan 6 tanesinde g¢alisan tutumu
kavraminin faktorleri tek tek yonetime katilma kavraminin faktorleri ile kiyaslanirken, 2
tanesinde de biitiin bir halde ¢alisan tutumu kavrami ile yonetime katilma kavrami regresyona
tabi tutulmustur.

Tiim regresyon sonuglar1 incelendiginde elde edilen bulgulardan ilki, ise baglilik faktorii ile
iletisim arasinda bir iliski bulunmamis olmasidir. Yine ise baglilik ile hiyerarsi faktorii
arasinda da anlaml iligki bulunamamistir. Bu agidan ise baghlig1 etkileyen yegane unsurun
ekip calismasi oldugu bulunmustur. Diger taraftan her ne kadar direkt ayni bir regresyon
olmasa da Ulutas’in yaptig1 calismada da ise baghlik ile katilime1 yonetim arasinda pozitif
yonlii bir iligki bulundugu diisiiniiliirse, bu calismadaki ise baglilik ve ekip caligsmasi
iliskisinin Ulutas’in ¢alismasindaki sonugla Ortiistiigii sOylenebilir (Ulutas, 2011). Ayrica
calismanin, Ulutag’in c¢alismasinda oldugu gibi ise baglilik ile yonetime katilma arasinda
iliskinin arastirildig1 bir bagka ¢alisma olan Cihangiroglu ve arkadaslarinin ¢alismasindaki
bulgularla da benzestigi sdylenebilir (Cihangiroglu ve ark., 2015).
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Is doyum faktdriiniin regresyon modellerinden ilkine bakildiginda iletisim faktoriiniin is
doyumuna etkisinin, ekip caligmasinin i doyumuna etkisinin neredeyse iki kati oldugu
goriilmiistiir. Bu acidan iletisim faktriiniin i3 doyumu agisindan ¢ok onemli oldugu
goriilmistiir. Calismanin bu bulgusu ise Yiiksel’in (2005) ve Kim’in (2002) bulgular ile
benzerlik gostermektedir. Ise doyum modellerine dair belirtilmesi gereken énemli bir nokta da
hiyerarsi faktoriintin anlamli oldugu tek modelin bu modeller oldugudur.

Stres faktoriine bakildiginda ise genel model anlamlilig1 agisindan en diisiik puanli modelin
stres modelleri oldugu goriilmektedir. Bu modellerde hemen hemen benzer sonuglar
sergilenmis olsa da ekip calismasinin iletisimden daha etkin bir faktor oldugu goriilmiistiir.
Diger modellerdeki durumlar da diisiiniiliirse, ekip calismasi faktoriiniin ¢alisan tutumu
acisindan daha etkin unsur oldugu sdylenebilir.

Calismanin nihai modeline bakildiginda ise “hiyerarsi katilmis yonetime katilma kavrami’nin,
calisan tutumu iizerinde “hiyerarsi katilmamis yonetime katilma kavrami”na nispeten daha
etkili oldugu bulunmustur. Diger taraftan kurulan iki modelden Tablo-13’teki Model 8’in,
Model 7’ye gore daha basarili oldugu (ufak bir farkla) ve yonetime katilmanin, ¢alisan
tutumunda goriilen toplam varyansin %32,4’{inii aciklayabildigini de belirtmek gerekir.

Sonug olarak calisan tutumlart ile yonetime katilma arasindaki iliskinin arasti-rildigi bu
caligmada, yonetime katilmanin ¢alisan tutumlarina olumlu katkida bulun-dugu sdylenebilir.
Bu bulgu ise literatiirdeki bircok c¢alismanin sonucu ile benzerlik gostermektedir. Diger
taraftan bu sonuglar1 kullanirken caligmanin bazi eksiklikler icerdigine dikkat edilmesi
gerekir. Yani bu calisma sonucunun bazi ger¢ek olmayan sonuglar igermesi miimkiindiir.
Bunlardan bir tanesi tezin zamansal 6geler icermemesidir. Bir bagka sdylemle bu tezde insan
tercihlerinin zamansal degisimini gosterebilecek herhangi bir unsur yoktur. Calismada belirli
bir zaman igerisinde anket ¢alismasi yapilmis ve elde edilen veriler analize tabi tutulmustur.
Oysa kisilerin zaman igerisinde diisiinceleri degisebilir. Yine bir baska agidan kisinin ankete
cevap verdigi giin iyi bir ruh halinde bulunmamas: ya da isle ilgili kotii bir glin gegirmis
olmas1 da verdigi cevaplarin saglikli cevaplar olmamasina sebebiyet verir ki bu da ¢alismanin
icerdigi bir kusur olarak degerlendirilebilir. Fakat bu sorunun sadece bu g¢aligsma ile ilgili
degil, genel bir anket sorunu oldugunu da gézden kagirmamak gerekir.

Bagka bir sorun ise gézlem sayisinin ¢ok biiyiik olmamasi olarak gosterilebilir. Her ne kadar
117 kisi sosyal bilimler agisindan gecerli bir say1 olsa da bu say1 artti-ginda sonucun daha
saglikli olacagini unutmamak gerekir.

Bu eksiklikler gozetildiginde, gelecek calismalarm orneklem sayisimi artirmasi ve anketi
zaman igerisinde tekrarlamasi (tutarlilik ve zaman igerisinde degisim olup olmadigini1 stnamak
icin) daha saglikli sonuglarin elde edilmesi ve bu alanda calisma yapacak yonetici ve
arastirmacilara daha fazla yardimci olacaktir.
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EXTENDED ABSTRACT

Large-scale production starting to develop at the beginning of the 20th cc and organizations
created to manage this production got mechanized over time and transformed into a formation
moving in different way other than human labor that forms itself. This issue continued with
the systematization of decision-making processes and the derivation of organizations in which
employers were brought into a passive position. That kind of management, however, caused
people to be both inactive and unable to contribute intellectually to the institution they are
employed. Therefore, various solutions were developed in order to overcome this inactivity
and the pressure created by not having a voice in the management in the course of time. These
solutions created for the elimination of the mentioned problems of the employees are
generally called as types of participation in management and they have been developed under
this concept. Considered the lifestyles and desires of today's people, the concepts of
participation in management have become more important than ever and continue to arise.
Present study aims to examine the influence of participation in management in the secondary
education institutions on attitudes of employees.

A total of 117 personnel employed in secondary education institutions participated in the
study. 48-item questionnaire was performed in order to determine the staff participation in the
school management and their attitudes towards the school. Simple sequencing, ANOVA and
regression models were utilised to analyze the data collected from the application of the scale.
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In the first part of the study, the details of this phenomenon were dealt with mentioning the
concept of management and phenomenon of participation in management. In the light of
information gathered from the sources applied in the process of the study, it has been
observed that participation in management has made various positive contributions to the
business. One of these contributions is that participation in management helps to create a
democratic atmosphere in the business. It has been observed that democratic environment
formed in the organizations where the participation is active increases the efficiency and
effectiveness of the organization. One of the benefits of participation in management is
employee's psychological satisfaction and its contribution to ensure work motivation. The
inner satisfaction, which is as important as the materialistic satisfaction of the employees, is
only possible if employee feels valuable to others and others consider him important. This can
only be possible in environments where the employee can share his ideas and others take into
account of ideas offered. It has been emphasized in various studies that people tend to give
more than they can handle in such environments, which will at the same time increase the
motivation and self-confidence of employees and thus play an important role in achieving
psychological satisfaction and well-being.

One of the findings in the study was that employee attitudes did not differ according to
gender. Factors of job satisfaction, stress, job commitment, hierarchy, communication and
team work average scores between female do not show statistically significant differences.
Therefore, it means that male and female demonstrate similar values in these factors. On the
other hand, it is understood from the findings of the study, the subjects show different
reactions when the factors are evaluated in terms of positions. Contrary to this finding, Oner
could not find any difference between the position and perception of participation in
management. When the ANOVA results are evaluated, it is observed that the teachers
perform significantly better in terms of job commitment, team work and job satisfaction,
statistically significant than the administrative staff, but not statistically meaningful in terms
of stress. At this point, it may reason from the teachers have lower job satisfaction than the
administrative staff, they do not appreciate the work they do, or they are not effective in the
decisions. The low level of commitment to the work may be due to the salary received and
lack of participation in the decision-making, thus it may cause lack of belonging the things
done.

When all the regression results are examined,the first of findings is that there is no
relationship between commitment factor and communication. There is also no significant
relationship between job commitment and hierarchy factor. From this point of view, it is
found that team work is the only factor that affects the job commitment. When we first look at
the regression models of job satisfaction factor, it is observed that the effect of
communication factor on job satisfaction is almost twice as much as the effect of team work
on job satisfaction. Thus, it is seen that the communication factor is very important in terms of
job satisfaction. When the stress factor is considered, it is found that the lowest scored model
is the stress models in terms of general model significance. If situations in other models are
also considered, it is possible to say that the factor of team work is more effective in terms of
attitudes of employee.

As a result, it can be said that this study investigating the relationship between employee
attitudes and participation in management positively contributes to employee attitudes of
participation in management. This finding is similar to the results of many studies in the
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literature. On the other hand, it should be noted that the study includes some shortcomings
while using these results. So, it is possible that this study's outcome may contain some
unrealistic consequences. One of them is that the thesis does not have temporal items. In other
words, there is no factor that can suggest the temporal change of human preferences in this
study. The questionaire was conducted within a certain period of time and the data collected
were analyzed. However, people's thoughts may change over time. On the other hand, being
not in a good mood or has a bad day for work on the day the subject answers the questionnaire
causes unhealthy answers and it can be regarded as a shortcoming in the study. However, it
should be taken into consideration that this problem is not only related to this study but a
general survey problem.

Another problem is that the number of observations is not too great. Although a total of 117
people are a valid number in terms of social sciences, it should be cared that the result will be
healthier when increased that number. When observed these shortcomings, increase in the
number of samples of next studies and repetition of survey over time (to test consistency and
change over time) provide more healthy results will help managers and researchers studying
in the field.
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