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Ogretmenlerin Personel Giiclendirme Algillarimin Cesitli Degiskenler A¢isindan
Incelenmesi

Analysing The Sense Of Employee Empowerment of Teachers With Regards To Several
Variables

Onder SANLI', Cetin TAN?

Ozet

Bu aragtirmanin amaci; devlet okullarinda ¢alisan ogretmenlerin personel giiclendirme algilarinin ¢esitli
degiskenler agisindan belirlemektir. Arastirmada Malatya Ilinde 2014 — 2015 gretim yilinda gérev yapmakta
olan, farkli okullardan ve farkli branglardan tesadiifi 6rneklem yontemi ile segilmis 870 6gretmenin goriislerinden
faydalamilmigtir. Veri toplama araci olarak; Spreitzer (1995), tarafindan gelistirilen ve Giimiisliioglu ve
Karakitapoglu-Aygiin (2009) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan ‘personel gii¢lendirme ’6l¢egi kullanimustir.

Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda, égretmenlerin personel gii¢lendirme élgeginin
boyutlarimin tamamina dair goriislerinin ortalamalarimin ‘yiiksek’ diizeyde oldugu tespit edilmistir. Personel
gii¢lendirme 6l¢egi boyutlarindan ‘seg¢im’ boyutunun puanlarmmin okul tirii degiskenine gére anlaml bir sekilde
farkldastigi ve ilkokul 6gretmenlerinin * secim’ puanlarinin ortaokul 6gretmenlerinin puanlarindan daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Ayrica personel giiclendirme 6lgegi boyutlarmmin mesleki kidem degiskenindeki gruplar
arasinda da anlamly iliski bulunmustur. Personel giiclendirme boyutlarimin birbiriyle iliskileri incelendiginde ise
tiim boyutlarin anlaml bir sekilde birbiri ile iliskili oldugu da ¢ikan bir diger onemli sonugtur.

Anahtar Kelimeler: Personel giiclendirme, égretmenler, ogretmenleri giiclendirme

Abstract
The aim of this study is determine the teachers’ sense of strengthening work in public schools with regards
to several variables. It is determined that insufficient number of survey about this topic is remarkable. In this
respect this survey has unique qualification in respect to adding new knowledge to literature of “employee
empowerment”. In the study 870 teachers’ views, who work in 2014-2015 education year in Malatya are chosen
from different schools and branches are utilized. “Employee Empowerment” is developed by Spreitzer (1995) and
adopted to Turkish by Giimiisoglu and Karakitapoglu-Aygiin (2009) is used as data collection tool.

In the result of analysing data perceived, it is determined that teachers’ averages of opinions for
all extent of ‘Employee Empowerment Scale’ are high-level. It is seen that scores for selection in extent of
‘Employee Empowerment’ changes meaningfully according to variable of type of school and it was also found
that the primary school teachers’ selection scores are higher than secondary school teachers’. Also it is found that
there is a meaningful relation among groups of professional seniority variables. When relation among extents of
Employee Empowerment is analysed it is another important result that all extents have a meaningful relation.
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Giris

Isletmeler hizli olmanin, etkin calismanin, yenilik yapmanin ve miisteriye verilen sdzleri
zamaninda yerine getirmenin giderek onem kazandigi rekabetci bir cevrede faaliyet gostermektedirler.
Bu c¢evrede basarinin anahtar1 “kalite” olarak algilanmakta ve kalite de miisterilere dogru hizmeti
saglayabilmekle elde edilmektedir (Carroll, 1994). Bu nedenle basarili bir yonetim sergilemede oldukg¢a
onemli bir kavram olan “personel giiclendirme” kavrami gittikce daha ¢ok tartisilan, 6nem verilen ve
uygulanmaya calisilan bir kavram haline gelmistir.

Personel giiglendirmeyi Bowen ve Lawler (1992); “calisanlara karar verme olanaginin taninmasi1”
olarak tanimlarken, Pastor (1996) ise “calisanlarin kendi faaliyetlerinde sorumluluk almalarinin
saglanmas1” seklinde tanimlamistir (Erstad, 1997). Yapilmis olan birinci tanimlama 6rgiitlerde personel
giiclendirme kiiltiiriinlin yaratilmasi ile ilgiliyken, ikincisi ise basarili bir personel giiclendirme
uygulamasinda calisanlarin 6nemini vurgulamaktadir (Erstad, 1997). Thomas ve Velthouse (1990),
personel giiglendirmede dort temel 6lgiiden bahsetmislerdir; anlam, etki, yeterlilik ve se¢im. “Anlam”
caliganin inanglar1 ve degerleri ile yaptigi iste kendisinden beklenen is rollerinin uyumlu olmasi ve
calisan icin iginin bir deger ifade etmesidir. “Etki” ise, calisanlarin yaptiklar1 islerin 6rgiitlerde 6nemli
sonuclar1 etkiledigini hissetmesidir. “Yeterlilik” ¢aliganin isini yapabilme yetenegine sahip olduguna
inanmas1 anlamina gelmekte ve son olarak “se¢im” ise ¢alisanin gérev davranislarina kendisinin karar
verebilmesi ve gerektiginde bu davraniglar1 degistirebilme giiciine sahip olmasi anlamindadir (Sigler ve
Pearson, 2000).

Personel giiglendirme bir siiregtir ve bu siirecte; giiclendirme kiiltiirii yaratilmakta; vizyon, agik
amaglar, siirlar dahilinde karar verme Ozgiirliigli, gosterilen cabalarin sonuglari ve bu sonuglarin
isletme genelindeki etkisi gibi konularda bilgiler paylasilmakta; egitim ve tecriibe ile calisanlarin
yetenekleri gelistirilmekte ve yoneticiler tarafindan ¢alisanlar desteklenmektedir (Fox, 1998).

Personel giiglendirme “sorumlulugun dagitilmasi”, “katilimli yonetim” veya ‘“herhangi bir
yonetim tanim1” nin da 6tesinde bir kavramdir. Personel giiclendirme “bireyleri daha giiclii kilmaktir”.
Ancak bu giiclii kilma, onlar1 kurum hiyerarsisinde veya maddi anlamda gii¢lii kilmak demek degildir.
Daha ¢ok, bireysel geligsme, bireyleri daha bilgili hale getirme, onlarin kendine glivenmelerini saglama
ve diger bireylerle daha ¢ok yapict ve faydali iligkiler kurma yetenegini giiclendirme anlamindadir
(Dogan, 2006). Calisanlar personel gliglendirme ile kendilerini daha fazla motive olmus hissedecek,
bilgi ve uzmanliklarina giivenecek, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu iginde olacak ve igletme
amagclart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar1 isleri yapacaklardir (Kogel, 2005).

Orgiitlerin elde edecekleri basarili ya da basarisiz is sonuclari, calisanlarmin gosterecegi
performansa bagli olmaktadir. Ise uygun olmayan calisan, isletmenin kotii sonuglar elde etmesine neden
olurken, ise uygun bir calisan ise 6zellikle kendisine gerekli yetki verildiginde, ihtiya¢ duydugu egitim
ve kaynaklar saglandiginda, liderleri tarafindan desteklendigini hissettiginde yani gii¢lendirildiginde
orgiite kazang saglayacaktir. Bu yiizden calisanlar da tipki miisteriler gibi goriilmelidir. Miisteri
memnuniyeti i¢in gerekli olan giivenilirlik, sorumluluk, sadakat ve empati yapabilme gibi faktorleri
liderlerin de personel gliglendirmede dikkate almas1 gerekmektedir (Butts, 2004). Personel giiglendirme,
yardimlagsma, paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi yolu ile bireylerin karar verme imkanlarini
artirarak, gelisimlerini saglayan bir siiregtir (Kogel, 2005). Personel giiglendirmenin oldugu bir ortamda
calisanlar bir orkestra gibi hareket edeceklerdir. Problemleri hep beraber ve uyumlu bir sekilde
cozebilecekler, takim ¢aligmalari ile beyin firtinas1 yapabilecekler, problemleri ¢dzmenin yeni yollarim
bularak, hata yapmaktan korkmayacaklardir (Dogan, 2006). Degisen ¢evre sartlar1 ve miisteri istekleri
kargisinda orgiitlerin rekabet edebilmeleri i¢in sahip olduklar kaynaklari etkin ve verimli kullanmalari
gerekmektedir. Bu noktada artik geleneksel yonetim teknikleri giderek yetersiz kalmaktadir.

Kiiresel rekabet ortaminda kaliteli {lirlin ve hizmet sunmak i¢in yeni ydnetim tekniklerinin
kullanilmas1 gerekmektedir (George ve Hanger, 2003).Geleneksel yonetim yaklasimlarinda yonetim
islerin planlanmasi ve organize edilmesinden, calisanlar ise islerin yapilmasindan sorumlu
tutulmaktadir. Calisanlar yaptiklari islerin disinda herhangi bir faaliyette bulunmamakta, tiim diigiinsel
faaliyetler yonetim kademesine birakilmaktadir. Calisanlarin mutlak itaat edecegi diigiincesine dayanan
geleneksel yaklasim uygulamalari, tiretimi artirma konusunda basarili olmustur ancak yiiksek ¢alisan
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devir hizi, devamsizlik, ¢atigma ve yabancilagsma yonetimin ¢ozmekte giigliik ¢cektigi 6nemli sorunlar
haline gelmistir (Yildirim, 2004). Geleneksel yaklasimda islerin kiiciik ve basit parcalara boliinmesi
onem kazanmig, daha sonraki yaklasimlarda ise grup dinamigi iizerinde durulmus ve bireysel
motivasyon {izerinde yogunlasilmistir. Giiniimiizde ise yeni seklini alan c¢aligan katilimi, ¢aliganlarin
fiziksel ve zihinsel potansiyellerinin artirilmasina yonelik teknikler 6nem kazanmistir (Y1ldirim, 2004).
Cynthia Scott ve Dennis Jaffe (1991), gelencksel yapilarin ve personelin gi¢lendirildigi orgiit
yapilarinin temel 6zelliklerini asagidaki gibi karsilastirmislardir (Carroll, 1994). Piramit yapilar olarak
adlandirdiklar geleneksel orgiitlerde:
Kararlar, geribildirim ve degisim yukaridan asagiya dogrudur.
Bireyler sadece kendiislerinden sorumludurlar.
Boliimler arasi iletisim yavastir.
Is giivenligi ve ddiiller, isletmenin basar1 kazanmasindan sonra gelmektedir.
Yoneticiler is sonuglarindan ve basari saglanmasi igin gidilecek yoniin belirlenmesinden
sorumludurlar.
Yakindan ve siki kontrollere ihtiyag duyulmaktadir ¢linkii c¢alisanlarin motive edilmesi
gerekmektedir.
Buna karsilik; daire olarak adlandirdiklari personelin gii¢clendirildigi orgiitlerde:
Paydaglar ve miisteriler isletmenin merkezindedir.
Isbirlik¢i takim diiyeleri sorumlulugu, sahip olduklar1 becerileri, yetkiyi ve gelisimlerinin
Ol¢limiinii paylagsmaktadirlar.
[letisim ve ortak karar verme temel becerilerdir.
Bireylerin  kendi kendilerini  yonetmesi beklenmekte ve miisteri ihtiyaglarinin
karsilanmasindan tiim takim sorumlu tutulmaktadir.

v' Yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari kaynaklar1 ve egitimi saglamakta, onlari takim

ruhu i¢inde ¢alismalar1 konusunda tesvik etmektedir.

Personelin giiclendirildigi isletme yapilarinin olusturulmasi1 ve siirekliliginin saglanmasinda;
giiclendirilmis liderler, ¢alisanlar, faaliyetler ve isletme kiiltiirii ile isletme yapisi, stratejileri, sistemler,
is yapma usulleri, paylasilan degerler gibi temel faktorlerin uyumlastirilmasi gerekmektedir. Personelin
giiclendirildigi bir isletmede aslinda en 6nemli unsur yoneticilerin liderlik yetenekleridir. Bu yaklasimda
liderler, isin miimkiin olan en iyi sekilde yapilabilmesi icin tiim engelleri ortadan kaldirmaya
caligmaktadirlar (Dogan, 2006). Personel gii¢clendirme anlayisinda liderlerin bilgilerini ve sahip
olduklar1 giicii paylagsmayr Ogrenmeleri gerekmektedir, ayrica onlar katihmi desteklemeli ve
calisanlarii odiillendirebilmelidirler. Dogru personel giiclendirme sorumlulugun paylasilmasi ve
liderlerin ¢alisanlarina patron gibi davranmalar1 yerine g¢alisma arkadaslari gibi yaklasmalari ile
gerceklesecektir (OCPM, 2006). Bunun igin de liderlerin bazi becerilere sahip olmalar1 ve
giiclendirilmeleri gerekmektedir. Liderlerin personel giiclendirmedeki yeni rolleri “UKKEBI” Modeli
ile daha ayrintili agiklanabilecektir (Carroll, 1994). Personel giiglendirme, ¢alisanlarin kendi islerinin
sahibi olmalari, yaptiklar islerle oviinmeleri ve 6zgirce hareket edebilmelerinin karsiligr olarak
risklerin ve sorumluluklarin paylasilmasi anlamina gelmektedir (Randolph, 2000). Firsatlar1 ve riskleri
icinde barindiran personel giiclendirmenin basarisi i¢in yonetici ve c¢alisanlarin igletme amaclar
dogrultusunda birbirleriyle etkilesim halinde olmalar1 ve bu anlayisin igletme kiiltiiriiniin bir pargasi
haline getirilmesi gerekmektedir (Randolph, 2000).Personelin giiglendirilmedigi ve gii¢lendirme
kiiltiiriiniin orgiit icinde yaygilasmadigi durumlarda (Carroll, 1994).

v'  Bireyler daha ¢ok bos zaman ge¢irme ve kendi isleriyle ilgilenme gibi konulara

odaklanmaktadirlar.

v Problemler ve hatalar saklanmakta ya da yok sayilmaktadir.

v Politikalara odaklilik zaman almakta, kaynaklar miisteri ve paydaslarin sorunlarinin ¢oziimii
i¢in tahsis edilmemektedir.
Kararlar biiytik dlctide tist yoneticilerin fikirlerine dayanilarak alinmaktadir.
Amaglar ve ol¢timler belirlenmemekte ve tartigilmamaktadir.
Orgiit ici iletisim zayiftir.
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Catismalar ¢oziimlenememekte ve isletme igin yikict sonuglar dogurabilmektedir.
Geri bildirimden ka¢inilmaktadir.
Calisanlar hata yapma korkusu nedeniyle risk almaktan kaginmaktadir.
Calisanlar isletme sorunlarina kayitsiz kalmaktadir.
Koétii performans dnemsenmemektedir.
Geleneksel yonetim tarzina bagli kalinmaktadir.
Atalet ve diis kirikliklar isletmede karsilasilan temel problemlerdir.
Buna karsilik personel giiglendirme kiiltiiriiniin yerlestigi isletmelerde (Carroll, 1994);
Bireyler ve takimlar isletme amaglar1 dogrultusunda faaliyette bulunmaktadirlar.
Problemlerin ve yapilan hatalarin ardinda yatan nedenler acikca tartisilabilmektedir.
Problemlerin ¢6ziimii i¢in igletme i¢i sorunlara ve miisterilere odaklanilmaktadir.
Kararlar gecerli ve isletmede paylasilan bilgiler dogrultusunda alinmaktadir.
Amaglar ve ol¢iimler agikca belirlenmektedir.
Capraz iletisim ve ¢alisanlar arasinda isbirligi duygusu yaratilmaktadir.
Catigmalar acik¢a ortaya konmakta ve ¢oziim yollar1 yoneticiler ve ¢alisanlarca birlikte
aranmaktadir.
Geribildirim isletme i¢inde diizenli olarak yapilmaktadir.
Calisanlar agisindan risk, biiyiime ve gelisme i¢in firsat olarak algilanmakta ve isletmede
yapilan hatalardan 6grenme anlayisi yaygin olmaktadir.
v/ Koti performanslarin nedenleri arastirilmakta ve diizeltilmesi i¢in ¢6ziim yollar1 ortaya
konulmaktadir (Carroll, 1994).
v Geleneksel anlayigin aksine yenilikgilik 6n plandadir, ¢alisanlar yenilik yapmalar1 konusunda
cesaretlendirilmektedir.

Aragtirmalar (Barko, 2004; Darling-Hammond, 2000) nitelikli mesleki gelisimin 6gretmenin
uygulamalarimi degistirebilecegini ve 6grenci 6grenmesini pozitif bir sekilde etkileyebilecegini ortaya
koymuslardir. Bu baglamda, nitelikli 6gretmenlerin, smifta, okulda ve okul bolgesinde Ogrenci
ogrenmesinde fark meydana getirebildigine iliskin kanitlar oldugunu belirtmislerdir.

AN NENE NN NN
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Fullan ve Steigelbauer (1991) mesleki gelisimin, bir kisinin hizmet 6ncesinden emekliligine
kadar gegen siirede formal ve informal 6grenmelerinin toplamini olusturdugunu belirtmislerdir. Mesleki
gelisim, dgretmenin alan bilgisini ve dgretim uygulamalarinda derinlik saglayan temel bir mekanizma
olarak goriilmektedir. Sonu¢ olarak mesleki gelisim, Ogretmenin yliksek standartlarda Ogretim
yapmasini saglamak icin kapasitesini artirmak amagli reform cabalarinin sistemik bir kose tasi
durumundadir (Smith ve O’day, 1991; akt. Desimone ve dig., 2002).

Ogretmen performansi, &gretmenlerin okulun amacina ydnelik sunduklar1 katki olarak
degerlendirilebilir. Bu kapsamda 6gretmen performansi, 6gretmenlerin egitim ve 6gretimle ilgili sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve motivasyonu biitiinlestirmeleri sonucunda okullarda sergiledikleri 6rgiitsel bir
davranis olarak tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2014).

Arastirmanin Amaci:

Bu aragtirmanin temel amaci Ogretmenlerin giiclendirilme diizeylerini ¢esitli degiskenler
agisindan belirlemektir. Ogretmenlerin giiglendirilme diizeyleri ile yas, cinsiyet, kidem, brang, ayni
okulda caligma siiresi ve okul tirii degiskenleri arasindaki iligki ve giliclendirilme ile personel
giiclendirme boyutlar arasindaki iliski asagidaki arastirma sorulari temel alinarak incelenmistir.

1. Ogretmenlerin Personel giiglendirme boyutlari olan; a) Anlam, b) Oz yeterlilik, c) Segim,
d)Etki boyutlarina iliskin gorisleri ne diizeydedir?
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2. Ogretmenlerin Personeli Gii¢lendirme algilari; a) Cinsiyet, b) Okulda Calisma Siiresi, c)
Medeni Halleri, d) Mesleki Kidemleri, e) Okul Tiirleri, f) Brans degiskenlerine gore
farklilagmakta midir?

3. Ogretmenlerin; a) Anlam, b) Oz yeterlilik, ¢) Secim, d) Etki boyutlarina yonelik algilari
arasinda anlamli bir iligki var midir?

Yontem

Arastirma Grubu

Aragtirma grubu, 2014-2015 egitim-6gretim yilinda Malatya ilindeki devlet okullarinda farkl
branglarda gorev yapmakta olan Ogretmenlerden tesadiifi Orneklem yontemi ile secilmis 870
ogretmenden olusmaktadir. Devlet okullar1 kapsaminda; ilkokullar, ortaokullar, liseler arastirmaya dahil
edilmistir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin arastirma grubuna iliskin diger tanimlayici bilgiler Tablo
1’de 6zetlenmektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Arastirma Grubuna Iliskin Demografik Bilgileri.

Degiskenler Kategoriler N %
Erkek 506 58,2
Cinsiyet Kadin 364 41,8
Toplam 870 100,0
Evli 708 81,4
Medeni Hal Bekar 162 18,6
Toplam 870 100,0
20 ile 30 yas arasi 166 19,1
21 ile 40 yas aras1 367 42,2
Yas 41 ile 50 yag arasi 258 29,7
51 ile 60 yas arasi 75 8,6
61 yas ve lizeri 4 9
Toplam 870 100,0
1 ile 10 y1l arast 308 35,4
11 ile 20 y1l aras1 354 40,7
Mesleki Hizmet Yili 21 ile 30 y1l arast 173 19,9
31 yil ve lizeri 35 4,0
Toplam 870 100,0
1ile 5 yil arast 591 67,9
6 ile 10 y1l aras1 169 19,4
Aym Okulundaki 11 ile 15 yi1l arasi 65 7,5
Calisma Siiresi 16 ile 20 yi1l arasi 26 3,0
21 y1l ve iizeri 19 2,2
Toplam 870 100,0
Sinif Ogretmeni 201 23,1
Brans Diger Branslar 669 76,9
Toplam 870 100,0
Tkokul 228 26,2
- Ortaokul 234 26,9
Okul Tird Lise 408 46,9
Toplam 870 100,0
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Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore 506's1 (%58,2) erkek, 364" (%41,8) kadin olarak
dagilmaktadir. Medeni durum degiskenine gore 708’1 (%81,4) evli, 162'si (%18,6) bekar 6gretmenden
olusmaktadir. Yas degiskenine gore 166's1(%19,1) 20-30, 367'si (%42,2) 31-40, 258'i (%29,7) 41-50,
75'1 (%8,6) 51-60 ve 4’1 (%0,5) 61 yas ve lizeri 6gretmenlerden olustugu goriilmektedir. Mesleki hizmet
yili degiskenine gore 308'i (%35,4) 1 — 10 yil, 354" (%40,7) 11-20, 173" (%19,9) 21-30, 35'i (%4,0)
31 y1l ve iizeri mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerden olusmaktadir. Ayni okulda caligma siiresi
degiskenine gore 591’1 (%67,9) 1-5 yil, 169’u (%19,4) 6-10 yil, 65’1 (%7,5) 11-15 yil, 26’s1 (%3,0)
16-20 yil, 19’u (%2,2) 21 yil ve iizeri olan &gretmenlerden olugmaktadir. Ogretmenlerin brang
degiskenine gore 201'i (%23,1) smif O6gretmeni, 669'u (%76,9) diger brans &6gretmenlerinden
olusmaktadir. Ogretmenlerin okul tiirii degiskenine gore ise 288'i (%26,2) ilkokul, 234'i (%26,9)
ortaokul, 408'1 (%46,9) lise 6gretmenlerinden olustugu goriilmektedir.

Veri Toplama Araclar

Bilgi Toplama Formu: Arastirmaya katilan Ogretmenlerin bazi demografik o6zelliklerini
belirlemek amaciyla arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Bu formda yas, cinsiyet, hizmet yili,
medeni durum, ayni okulda ¢aligma siiresi ve okul tiirii ile ilgili sorular yer almaktadir.

Personel giiclendirme Olgegi: Spreitzer (1995), tarafindan gelistirilen ve anlam, 6z yeterlilik,
secim ve etki olmak {izere toplam dort boyuta ayrilan ve 12 sorudan olusan 6lgek kullanilmustir.
Ifadeler,1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katilryorum
arasindaki 5°li Likert tipinde hazirlanan olceklerle olciilmiistiir. Olcegin soru formunda bulunan
calismaya tutkunluk ile ilgili sorularin giivenilirlik oran1 Alfa katsayis1 (Cronbach Alpha) 0,895 olarak
hesaplanmistir. Bu deger de 6lgegin giivenirligi bakimindan uygun bir degerdir.

‘Personel gliglendirme’ 6lgeginde kullanilan anket maddelerine ait likertlerin degerlendirilme
Ol¢iitii Tablo 2.’de gosterilmistir.

Tablo 2. Anket Maddelerinin likertlerinin Degerlendirilme Olgiitii Tablosu.

Deger Secenek Arahk Diizey
1 Higbir zaman 1.00-1.80 CokDiistik
2 Nadiren 1.81-2,60 Diisiik
3 Bazen 2,61-3,40 Orta
4 Cogu zaman 3,41-4,20 Yiksek
5 Her zaman 4,21-5,00 CokYiiksek

Kullanilan 6lgek, Likert tipli besli dereceleme ile dlgeklenmistir. Anketteki besli dlcegin (5—
1=4) deger farkinin (5) deger yargisina bdliinmesiyle elde edilen 4/5=0,80’1lik araliklarla belirlenen
katilma diizeyine gore derecelendirilen segeneklerin araliklari belirtilmistir. Tablo 4’teki Personel
giiclendirme’ boyutlarinin ortalamalari tablo 2’de gosterilen dlgiitlere gore yorumlanmistir.

) Faktorler arasindaki iligkilerin aragtirilmasinda pearson korelasyon katsayis1 kullanilmistir.
Olgekler arasmdgki korelasyon iligkileri asagldaki kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006).
Tablo 3. Olgekler Arasindaki Korelasyon Iliski Diizeyi

r iliski Diizeyi
0,00 - 0,25 Cok Zay1f
0,26 -049 Zayif
0,50 - 0.69 Orta
0,70-0.89 Yiiksek
0,90 - 1,00 Cok Yiiksek
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Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
Analizlere gegmeden Once toplanan verilerin; hatali giris tespiti, ters kodlama, bosluk doldurma ve ug
deger temizligi yapilmistir. Tablo 15°deki personel giliglendirme boyutlarinin ortalamalarinin iliski
diizeyleri tablo 3’de gosterilen Olgiitlere gore yorumlanmustir.

Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

Verilerin istatistiksel analizinde SSPS 22.0 paket programi aracilig1 ile betimsel analiz, bagimsiz
degiskenler icin t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Katsayisi yardimi ile ¢oziimlenmistir.

Bulgular

Tablo.4Personel Giiglendirme 6lgegine ait boyutlarina iliskin degerler.

Degiskenler X Std. Hata S.S.

Anlam 4,1581 ,02358 ,69556
Oz yeterlilik 40145 02371 ,69931
Secim 3,8313 ,02441 ,71993
Etki 3,9752 ,02328 ,68679
Personel Giiclendirme (Genel) 3,9948 ,02079 ,61318

Tablo 4’e baktigimizda personel giliglendirme boyutlarinin hepsinin ortalamalarin 3,41-4,20
(Cogu zaman) araliginda olduklar1 goriilmektedir. Buna gore katilimcilarinpersonel giiglendirme
algilarinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Okulda ¢alisma siiresi (p=0,06>0,05) , medeni hal (p=0,68>0,05) , cinsiyet (p=0,129>0,05),
brans (p=0,99>0,05) degiskenleri ile personel giiglendirme Slgeginin boyutlar: arasinda anlamli bir
farklilasma bulunmamuistir. Ancak ‘se¢im’ boyutu ile okul tiirii degiskeni arasinda ve mesleki kidem
degiskeni ile ‘anlam’ boyutunda 1-10 y1l mesleki kideme sahip olan 6gretmenler ile21-30 yil mesleki
kideme sahip olan dgretmenler arasinda, ‘6z yeterlik® boyutunda 1-10 yil mesleki kideme sahip olan
ogretmenler ile 21-30 y1l mesleki kideme sahip olan 6gretmenler arasinda ve 11-20 y1l mesleki kideme
sahip olan 6gretmenler ile21-30 y1l mesleki kideme sahip olan 6gretmenler arasinda, ‘etki’ boyutunda
1-10 y1l mesleki kideme sahip olan 6gretmenler ile 21-30 y1l mesleki kideme sahip olan 6gretmenler
arasinda, Personel Gii¢lendirme dl¢eginin genelinde 1-10 y1l mesleki kideme sahip olan dgretmenler
ile 21-30 yil mesleki kideme sahip olan dgretmenler arasinda ve 11-20 y1l mesleki kideme sahip olan
ogretmenler ile 21-30 y1l mesleki kideme sahip olan dgretmenlerin arasinda anlamli goriis farkliliklar
bulunmustur. Bu iligkilere ait bulgular da tablo 5-14’te verilmistir.

Tablo 5.Personel Giiglendirme Olceginin Secim Boyutunun Puanlarinin Okul Tiirii Gruplarina Iiskin

Degerler.
OKul Tiirii N X S.S.
1. flkokul 228 3,9328 , 12542
2. Ortaokul 234 3,7511 ,70889
3. Lise 408 3,8205 ,71823
Toplam 870 3,8313 ,71993
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Tablo 6. Personel Giiclendirme Olceginin Secim Boyutunun Puanlarinin Okul Tiirii Degiskeninin
Gruplarina Gére Tek Yonlii Varyans Analizi (oneway ANOVA) Sonuglari.

Varyansin Kareler sd Kareler p Anlamh Fark
o Toplam Ortalamasi
Kaynagi
= Gruplar arasi 3,901 2 1,951 3,788 ,023* (ilkokul ile Ortaokul arasinda)
>3
@  Grup ici 446,497 867 515
Toplam 450,398 869

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 7°de goriilecegi iizere personel gliglendirme 6lgeginin ‘se¢im’ boyutunun puanlarinin okul
tiirlii gruplarina gore tek yonlii varyans ve Post-Hoc Schheffe analizinde grup 1 ile grup 2 arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F-g67=3,788, p<0,05). Gruplarin ortalama degerleri tablosuna

baktigimizda; ilkokul 6gretmenlerin(Xikoku=3,9328) secim algilarina ait puanlarin anlaml bir sekilde
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ilkokullarda ¢alisan dgretmenlerin secim algilarinin ortaokullarda calisan

ogretmenlerden(Xoraoku=3,7511) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 7.Personel Giigclendirme Olgeginin Anlam Boyutunun Puanlarinin Mesleki Kidem Gruplarina

Iliskin Degerler.
Anlam N X S.S.
1. 1ile 10 y1l 308 4,1334 ,69797
2. 11 ile 20 y1l 354 4,1097 ,73853
3.211le 30 y1l 173 4,3057 ,57696
4. 31 yil ve tizeri 35 4,1354 ,69172
Toplam 870 4,1581 ,69556

Tablo 8. Personel Giiclendirme OlceSinin Anlam Boyutunun Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskeninin
Gruplarina Gére Tek Yonlii Varyans Analizi (oneway ANOVA) Sonuglar:.

Varyansin Kareler sd Kareler p Anlamh Fark
9 Toplam Ortalamasi
Kaynagi
j:é; : Gruplar arasi 4,803 3 1,601 3,336 ,019*  (11-20 il ile 21-30 yil arasinda)
Grup ici 415618 866 480
Toplam 420,421 869

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 8’de goriilecegi lizere personel giiglendirme 6lgeginin ‘anlam’ boyutunun puanlarimin mesleki
kidem gruplarina gore tek yonlii varyans ve Post-Hoc Schheffe analizinde grup 2 ile grup 3 arasinda
anlaml bir fark oldugu goriilmektedir (F(2-866=3,336, p<0,05). Gruplarin ortalama degerleri tablosuna
baktigimizda Ogretmenlerin anlam algilarina ait puanlarmin anlamli bir sekilde yiliksek oldugu

184



l"\
\. CYBD Cagdas Yonetim Bilimleri Dergisi A
ayl/ Number:

'~'l J CAS Cilt/Volume: 5 \_J

goriilmektedir. 21-30 yil (X21:30 w=4,3057) araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin anlam

algilarmin 11-20 y1l (X11-20 yi=4,1097) araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin anlam
algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 9.Personel Giiglendirme Olgeg'inin_ Oz Yeterlik Boyutunun Puanlarinin Mesleki Kidem
Gruplarina lliskin Degerler.

Oz Yeterlik N X S.S.

1. 1ile 10 yil 308 3,9780 ,69823
2. 11 ile 20 y1l 354 3,9690 , 12457
3.21ile 30 y1l 173 4,1869 ,60818
4. 31 yil ve iizeri 35 3,9429 16477
Toplam 870 4,0145 ,69931

Tablo 10. Personel Giiglendirme Olgeginin Oz Yeterlik Boyutunun Puanlarmin Mesleki Kidem
Degiskeninin Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (oneway ANOVA) Sonuglari.

Varyansin Kareler sd Kareler p Anlamh Fark
< Toplamm Ortalamasi
Kaynagi

» Gruplar arasi 4,461 ,004** (1-10 yal ile 21-30 yil arasinda)
= 6,468 3 2,156 (11-20 yil ile 21-30 yil arasinda)
3
>
N . .
©  Grupici 418,502 866 483

Toplam 424,969 869

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 10°da goriilecegi iizere personel giiclendirme &lgeginin ‘Oz Yeterlik’ boyutunun
puanlarinin mesleki kidem gruplarina gore tek yonlii varyans ve Post-Hoc Schheffe analizinde grup 1
ile grup 3 ve grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F-gs9=4,461, p<0,05).
Gruplarin ortalama degerleri tablosuna baktigimizda 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarina ait puanlarinin
anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. 21-30 yil (X213 yi=4,1869)  araliginda mesleki
kideme sahip olan 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarmm 1-10 yil (X1-10,4=3,9780) ve 11-20 y1l(X11-20
wi=3,9690) aralifinda mesleki kideme sahip olan dgretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Personel Giiglendirme Olceginin Etki Boyutunun Puanlarimin Mesleki Kidem Gruplarina

Iliskin Degerler.
Etki N X S.S.
1. 1ile 10 y1l 308 3,9090 , 70955
2. 11 ile 20 y1l 354 3,9549 , 70147
3. 21 ile 30 yil 173 4,1235 ,61317
4. 31 yil ve tizeri 35 4.0297 ,58305
Toplam 870 3,9752 ,68679
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Tablo 12. Personel Giiglendirme Olgeginin Etki Boyutunun Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskeninin
Gruplarina Gére Tek Yonlii Varyans Analizi (oneway ANOVA) Sonuglart.

Kareler d Kareler

Varyansvln Toplam Ortalamasi P Anlamh Fark
Kaynagi
.— Gruplar aras 3,858 ,009**  (1-10 yil ile 21-30 yil arasinda)
é 5,405 3 1,802 (11-20 yil ile 21-30 yil arasinda)
Grup ici 404,488 866 467
Toplam 409,894 869

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 13’te goriilecegi lizere personel giiclendirme 6l¢eginin ‘Etki’ boyutunun puanlarinin
mesleki kidem gruplarina gore tek yonlii varyans ve Post-Hoc Schheffe analizinde grup 1 ile grup 3 ve
grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F(s-s69=3,858, p<0,05). Gruplarin
ortalama degerleri tablosuna baktigimizda 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarina ait puanlariin anlamh
bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. 21-30 y1l (X21.30 y=4,1235)araliginda mesleki kideme sahip
olan ogretmenlerin etki algilarmin 1-10 y1l (X110 ,u=3,9090)  ve 11-20 yil (X 1120 yi=3,9549)
araliginda mesleki kideme sahip olan Ogretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Tablo 13.Personel Giiclendirme Olgeginin Genelinin Puanlarimn Mesleki Kidem Gruplarina Iliskin

Degerler.

Personel N X S.S.
Giiclendirme (Genel)

1.1lilel10yl 308 3,9566 ,60534
2. 11 ile 20 y1l 354 3,9572 ,65708
3.211le 30 y1l 173 4,1369 51834
4. 31 yil ve tizeri 35 4.0076 57297
Toplam 870 3,9948 ,61318

Tablo 14. Personel Giiglendirme Olceginin Genelinin Puanlarmin Mesleki Kidem Degiskeninin
Gruplarina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi (oneway ANOVA) Sonuglari.

Kareler Kareler
Varyansvm Toplam sd Ortalamas: F p Anlamh Fark
Kaynag

§ Gruplar arasi 3,987 ,008** (1-10 yil ile 21-30 y1l arasinda)
= o 4,451 3 1,484 (11-20 yil ile 21-30 y1l arasinda)
c L
5 £
£ F .

S Grupic 322,282 866 372

=

O Toplam 326,733 869

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001
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Tablo 14’de goriilecegi iizere personel giiglendirme 6lgeginin genelinin puanlarinin mesleki kidem
gruplarina gore tek yonlii varyans ve Post-Hoc Schheffe analizinde grup 1 ile grup 3 ve grup 2 ile grup
3 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F859=3,987, p<0,05). Gruplarin ortalama
degerleri tablosuna baktigimizda Ogretmenlerin personel giiclendirme Olgeginin genel algilarina ait
puanlarinin anlamli bir sekilde yiiksek oldugu gériilmektedir. 21-30 yil (X130 yi=4,1369) araliginda
mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin etki algilarmin 1-10 yil (X1-10,u=3,9566) ve 1120 y1l (X11-20
w=4,1369) araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Tablo 15.Personel Giiclendirme Olgegi boyutlarina ait korelasyon tablosu.

Boyutlar 1. Anlam 2. Oz Yeterlik 3. Secim 4. Etki 5.Genel
1.Anlam 1

2. Oz Yeterlik 7467 1

3.Secim 582" ,699™ 1

4. Etki ,639™ 7577 7117 1

5.Genel ,846™ ,914™ 857" ,886™" 1

*p<0.05  **p<0.01  ***p<0.001

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; Tablo 15°de goriilecegi lizere personel giiclendirme
Olceginin boyutlarindan ‘anlam’ boyutu ile ‘6z yeterlik’ boyutu arasinda yiiksek diizeyde iliski
bulunmustur. (r=0,746; 1*=0,556) oldugundan ‘anlam’ boyutunun %55,6’s1°6z yeterlik’ ile agiklanabilir.

Personel giiclendirme ozelliklerinin boyutlarindan olan ‘anlam’ boyutu ile‘se¢cim’ boyutu
arasindaorta diizeyde iligski bulunmustur. (r=0,582; 1>=0,338) oldugundan ‘anlam’ boyutunun %33,8’i
se¢im boyutu ile agiklanabilir.

Yine ‘anlam’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur.
(r=0,639; r>=0,408) oldugundan‘etki’ boyutunun %40,8’i‘anlam’ boyutu ile a¢iklanabilir.

‘Anlam’ boyutu ile personel giiclendirme 6l¢eginin geneli arasinda da yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iligkinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,846; r>=0,715) oldugundan anlam boyutunun %71,5’1
personel giliglendirme 6l¢eginin genelinin ile agiklanabilir.

Tablo 16’de goriilecegi iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda; personel giiclendirme
Olceginin boyutlarindan ‘6z yeterlik’ boyutu ile ‘secim’ boyutu arasinda orta diizeyde iliski
bulunmustur. (r=0,699; 1=0,488) oldugundan 6z yeterlik boyutunun%48,8’i‘segim’ boyutu ile
aciklanabilir.

Yine ‘6z yeterlik’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasinda ytiksek diizeyde iligki bulunmustur. (r=0,757;
1>=0,573) oldugundan ‘6z yeterlik’ boyutunun%57,3’ti‘etki’ boyutu ile aciklanabilir.

‘Oz yeterlik’ boyutu ile personel giiglendirme dlgeginin geneli arasinda da yiiksek diizeyde

pozitif yonlii bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,914; r*=0,835) oldugundan ‘6z yeterlik’
boyutunun %83,5’1 personel giiclendirme 6lgeginin genelinin ile a¢iklanabilir.
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‘Secim’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasindaki iligki incelendiginde ise; bu iki boyut arasinda da
pozitif yonlii yiiksek bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,711; 1>=0,505) oldugundan ‘se¢im’
boyutunun %50,5’inin‘etki’ boyutu ile agiklandigi sdylenebilir.

‘Secim’ boyutu ile personel giiglendirme Slgeginin geneli arasinda da ise yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,857; 1*=0,731) oldugundan se¢im’ boyutunun %73,1°1
personel giiglendirme 6l¢eginin geneli ile agiklanabilir.

‘Etki’ boyutu ile personel giiclendirme Slgeginin geneli arasindaki iliski de yiiksek diizeyde
pozitif yonlii bir iliskidir. (r=0,886; r>=0,784) oldugundan ‘etki’ boyutunun %78,4’i personel
giiclendirme Slgeginin geneli ile agiklandig da sdylenebilir.

Sonuc¢ ve Tartisma

Is gorenleri giiglendirmenin hayati olmas1 ve Slgiilebilmesi igin, isletmenin stratejik hedefleri
ile bireysel hedefler baglantili olmalidir ve giiglendirme stratejik hedeflerle bagdastiginda, alt kademe
de bunu uygulamaya gegirmelidir (Ettore, 1997). Basarili bir personel giliglendirme siirecinde; kurumun
gelecegi icin paylasilan bir vizyon olusturulmali, personellere egitim imkani taninmalidir, personel
giiclendirmeyi engelleyecek kisisel, orgiitsel ve yonetsel faktorler ortadan kaldirilmali, astlar ve {istler
birbirine karsi agik olmali, gii¢lendirilecek personel maddi ve manevi olarak desteklenmeli, siire¢
degerlendirilmeli ve aksakliklar diistiniilerek gerekli tedbirler alinmalidir (Baltas, 2001).

Personel giiclendirme 6l¢eginin ‘se¢im’ boyutunun puanlarinin okul tiirli gruplarina gore tek
yonlii varyans analizinde grup 1 ile grup 2 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F-g67)=3,788,
p<0,05). Gruplarin ortalama degerlerine bakildiginda ise flkokul 6gretmenlerin secim algilarina ait
puanlarmn anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. Ilkokullarda calisan 6gretmenlerin segim
algilarmin ortaokullarda galisan 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglardan da
ilkokullarda ¢aligsan 6gretmenlerin kendilerini daha bagimsiz hissettikleri sonucuna varilabilir.

Personel giiclendirme 6l¢eginin ‘anlam’ boyutunun puanlarinin mesleki kidem gruplarina gore
tek yonlii varyans analizinde grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (F -
866=3,336, p<0,05). Gruplarin ortalama degerlerine baktigimizda 6gretmenlerin anlam algilarina ait
puanlarinin anlaml bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. 21-30 y1l araliginda mesleki kideme sahip
olan O0gretmenlerin anlam algilarinin 11-20 yil araliginda mesleki kideme sahip olan d6gretmenlerin
anlam algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Anlam boyutuna ait ifadeler incelendiginde bu
sonuglardan 21-30 yil araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin yaptiklar: faaliyetleri daha
anlaml ve degerli algiladiklari, kendilerini daha bagimsiz hissettikleri de sdylenebilir. Cavus (2008)
yapmis oldugu arastirmada benzer sonuglara ulagmustir.

Personel gii¢lendirme &lgeginin ‘Oz Yeterlik’ boyutunun puanlarinin mesleki kidem gruplaria
gore tek yonlii varyans analizinde grup 1 ile grup 3 ve grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (Fz.g60=4,461, p<0,05). Gruplarin ortalama degerlerine baktigimizda 6gretmenlerin 6z
yeterlik algilarina ait puanlarinin anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. 21-30 yi1l araliginda
mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarinin 1-10 yil ve 11-20 y1l araliginda mesleki
kideme sahip olan 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Oz yeterlik
boyutuna ait ifadeler incelendiginde bu sonuglardan 21-30 yil araliginda mesleki kideme sahip olan
ogretmenlerin yaptiklari faaliyetlerde, kendilerini hem 1-10 yi1l hem de 11-20 yil araliginda mesleki
kideme sahip olan dgretmenlerden daha yeterli hissettikleri de sdylenebilir. Bu sonuglara bakildiginda
ogretmenlerin mesleki kidemleri arttik¢a kendilerini daha yeterli hissettikleri yoniinde bir algiya sahip
olduklar da sdylenebilir.
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Personel giiclendirme 6l¢eginin ‘Etki’ boyutunun puanlarinin mesleki kidem gruplarina gore
tek yonlii varyans analizinde grup 1 ile grup 3 ve grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (F(3-869)=3,858, p<0,05). Gruplarin ortalama degerlerine baktigimizda 6gretmenlerin 6z
yeterlik algilarina ait puanlarinin anlaml bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. 21-30 y1l araliginda
mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin etki algilariin 1-10 yil ve 11-20 yil araliginda mesleki
kideme sahip olan 6gretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Etki
boyutuna ait ifadeler incelendiginde bu sonuglardan 21-30 yil araliginda mesleki kideme sahip olan
Ogretmenlerin yaptiklar faaliyetlerde, kendilerini hem 1-10 yi1l hem de 11-20 yil araliginda mesleki
kideme sahip olan 6gretmenlerden daha yeterli hissettikleri ve kendilerini de islerinde etkili hissettikleri
soylenebilir. ¢ Oz yeterlik’® boyutuna benzer sonuglarn ‘etki’ boyutunda da ¢ikmus olmasi mesleki
kidemin bu iki boyut {izerinde oldukea etkili bir degisken oldugunu da bizlere gostermektedir.

Personel giiclendirme 6lgeginin genelinin puanlarinin mesleki kidem gruplarina gore tek yonlii
varyans analizinde grup 1 ile grup 3 ve grup 2 ile grup 3 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir
(F(3-869=3,987, p<0,05). Gruplarin ortalama degerleri tablosuna baktigimizda 6gretmenlerin personel
giiclendirme Olgeginin genel algilarina ait puanlarinin anlamli bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir.
21-30 yil araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin etki algilarinin 1-10 yi1l ve 11-20 yil
araliginda mesleki kideme sahip olan Ogretmenlerin 6z yeterlik algilarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Personel giiclendirme 6lgeginin genel algilarina ait ifadeler incelendiginde bu sonuglardan
21-30 y1l araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerin yaptiklar1 faaliyetlerde, kendilerini hem
1-10 y1l hem de 1-20 yi1l araliginda mesleki kideme sahip olan 6gretmenlerden daha yeterli hissettikleri
de sdylenebilir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; personel gii¢clendirme Olgeginin boyutlarindan ‘6z
yeterlik’ boyutu ile ‘anlam’ boyutu arasinda yiiksek diizeyde iligki bulunmustur. (r=0,746; r>=0,556)
oldugundan 6z yeterligin %55,6’s1 anlam boyutu ile agiklanabilir. Bu bulgulardan &gretmenlerin
kendilerini yeterli hissetmelerinde okul igerisinde yaptigi faaliyetleri anlamlandirmalarinin, kisisel
yeteneklerine giivenmelerinin ve kendisini bagimsiz hissetmesinin oneminin biiyiik oldugu da
sOylenebilir. Personel giiclendirme 6l¢eginin boyutlarindan olan ‘anlam’ boyutu ile ‘se¢im’ boyutu
arasinda orta diizeyde iligski bulunmustur. (r=0,582; r>=0,338) oldugundan ‘anlam’ boyutunun %33,8’1
‘secim’ boyutu ile agiklanabilir. Bu bulgulardan 6gretmenlerin yaptiklari isleri degerli hissetmelerinde
yapilacak islere kendilerinin karar vermelerinin dnemli bir yere sahip oldugu anlasilmaktadir. Yine
‘anlam’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,639;
1’=0,408) oldugundan ‘anlam’ boyutunun %40,8’1 ‘etki’ boyutu ile aciklanabilir. Bu bulgulardan da
Ogretmenlerin kendilerini yaptiklar iglerinde etkili hissetmelerinde de 6gretmenlerin okul igerisinde
yaptigi faaliyetleri anlamlandirmalarinin, kisisel yeteneklerine giivenmelerinin ve kendisini bagimsiz
hissetmesinin 6neminin biiylik oldugu da sdylenebilir. Anlam boyutu ile personel giiglendirme dlgeginin
geneli arasinda da yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,846;
r>=0,715) oldugundan anlam boyutunun %71,5’1 personel gii¢glendirme 6lgeginin geneli ile agiklanabilir.
Bu bulgulardan &gretmenlerin yaptiklar1 faaliyetleri anlamli hissetmelerinde; kendilerini yeterli
hissetmelerinin, yaptiklari isleri kendilerinin segmelerinin ve yaptiklari faaliyetlerin okullar1 i¢in dnemli
oldugunu hissetmelerinin 6nemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda; personel giiclendirme 6l¢eginin boyutlarindan ‘6z yeterlik’ boyutu ile ‘se¢im’ boyutu
arasinda orta diizeyde iliski bulunmustur. (r=0,699; 1*=0,488) oldugundan 6z yeterlik boyutunun%48,8’i
‘secim’ boyutu ile aciklanabilir. Bu bulgular 6gretmenlerin kendilerini yeterli bulmalarinda yapacaklar
faaliyetlere kendilerinin karar vermelerinin olduk¢a 6nemli bir yere sahip oldugunu anlasilmaktadir.
Yine ‘6z yeterlik’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasinda yliksek diizeyde iliski bulunmustur. (r=0,757;
1>=0,573) oldugundan ‘6z yeterlik’ boyutunun%>57,3’1 ‘etki’ boyutu ile agiklanabilir. Bu bulgulardan
ogretmenlerin kendilerini yeterli hissetmelerinde kurumlarinda etkili olduklarini hissetmelerinin
oldukca énemli bir yeri oldugu sonucuna da varilabilir. Oz yeterlik boyutu ile personel giiglendirme
Olgeginin geneli arasinda da yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligskinin oldugu da goriilmektedir.
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(r=0,914; r*=0,835) oldugundan 6z yeterlik boyutunun %83,5’1 personel giiglendirme 6l¢eginin geneli
ile aciklanabilir. Bu bulgulardan 6gretmenlerin kendilerini yeterli hissetmelerinde personel gii¢lendirme
Olceginin tiim boyutlarinin birlikte 6nemli bir yere sahip oldugu da olduk¢a dikkat ¢ekici bir
sonuctur.‘Se¢im’ boyutu ile ‘etki’ boyutu arasindaki iligki incelendiginde ise; bu iki boyut arasinda da
pozitif yonlii yiiksek bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,711; 1>=0,505) oldugundan ‘se¢im’
boyutunun %50,5’inin‘etki’ boyutu ile agiklandigi sdylenebilir. Bu bulgulardan 6gretmenlerin seg¢im
tercihlerinde yaptiklar1 faaliyetlerde etkili olduklarimi diisiinmelerinin olduk¢a 6nemli bir yere sahip
oldugu da cikartilabilecek sonuglardandir.‘Secim’ boyutu ile personel giiglendirme Slgeginin geneli
arasinda da ise yliksek diizeyde pozitif yonlii bir iligkinin oldugu da goriilmektedir. (r=0,857; r>=0,731)
oldugundan ‘se¢im’ in %73,1°1 personel giiclendirme 6lgeginin geneli ile agiklanabilir. Bu bulgulardan
Ogretmenlerin kendi tercihlerinin genel anlamda kendilerini giiglii hissetmelerinde olduk¢a 6nemli
oldugu da ortaya ¢ikan bir sonuctur. ‘Etki’ boyutu ile personel giiclendirme 6l¢eginin geneli arasindaki
iliski de yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligkidir. (r=0,886; 1>=0,784) oldugundan ‘etki’ boyutunun
%78,4’0 personel giiclendirme Olgeginin geneli ile aciklandigi da sdylenebilir. Bu bulgulardan
ogretmenlerin kendilerini etkili hissetmelerinde personel giiglendirme Olcegindeki tiim boyutlarin
onemli bir yere sahip oldugunu anlasilmaktadir. Ogiit, Aygen ve Demirsel (2007) yapmus olduklari
arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.
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