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ÖNSÖZ 

Örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri; vizyonla hedeflenen amaçlara ulaĢmalarına, 

yeniliklere ve değiĢimlere ayak uydurmalarına ve baĢarılı olmalarına bağlıdır. Bu durum 

örgütte risk alabilen, örgüte bağlılık duygusu olan, iĢbirliği içerisinde çalıĢarak sorumluluk 

almaktan kaçınmayan, yüksek performans sergileyen çalıĢanlar tarafından gerçekleĢtirilebilir. 

Bu bağlamda, örgütte bir güven atmosferinin test edilmesi ve çalıĢanların kendilerini örgütün 

birer üyesi ve vatandaĢı olarak görmeleri örgütün baĢarısı için hayati önem taĢır.  

Bu çalıĢmada okullarda örgütselsel güven ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı belirlenmiĢ ve bunun okula yansımaları değerlendirilmiĢtir. ÇalıĢma, beĢ bölümden 

oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmanın problemi, amacı ve önemi tartıĢılmıĢ; ikinci 

bölümde araĢtırmanın kuramsal temelleri; üçüncü bölümde araĢtırmanın yöntemi; dördüncü 

bölümde, araĢtırma kapsamında elde edilen bulgu ve yorumlar ve son bölümde ise 

araĢtırmanın sonuçları ve öneriler yer almıĢtır. 

Beni eğitim yönetimi konusunda çalıĢmaya yönlendiren, araĢtırma sürecinde 

destekleyen, bilgisini, vaktini asla esirgemeyen ve araĢtırmaya önemli katkılar sunan çok 

değerli danıĢmanım ve hocam Yrd. Doç. Dr. Hasan Basri MEMDUHOĞLU‟na sonsuz 

teĢekkür borçluyum. Ayrıca istatistik konusunda önemli katkılar sağlayan Yrd. Doç. Dr. 

Murat KAYRĠ‟ye ve Yüzüncü Yıl Üniversitesi Eğitim Bilimleri Bölümü‟nün değerli 

hocalarına ve desteğini her zaman yanımda hissettiğim çok değerli ağabeyim Nevzat 
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ÖZET 

 

ÖĞRETMENLERDE ÖRGÜTSEL GÜVEN VE ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK DAVRANIġI 
 

 

Bu araĢtırma, ilköğretim okullarında görev yapan sınıf ve branĢ öğretmenlerinin 

okullarındaki güven düzeyi ile vatandaĢlık davranıĢlarını belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. 

Planlanan bu araĢtırma ile okullardaki güven ve vatandaĢlık duygularını oluĢturan etmenlerin, 

güven ve vatandaĢlık duygularıyla ilgili olumlu ve olumsuz görüĢlerin belirlenmesi ve elde 

edilen sonuçların öğretmen ve yöneticilere okul ortamındaki sosyal ortamın düzenlenmesi 

çalıĢmalarına kaynaklık etmesi beklenmektedir.  

 

Bu araĢtırmanın hedef evreni Van il ve ilçe merkezlerindeki ilköğretim okullarında 

görev yapan toplam 7211 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise bu okullarda 

görev yapan 500 sınıf ve branĢ öğretmeni oluĢturmaktadır. Tabakalı örnekleme ve seçkisiz 

olarak belirlenen 500 öğretmene dağıtılan veri toplama araçlarından 401‟i geri dönmüĢ ve 

değerlendirmeye alınmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın verileri Örgütsel Güven Ölçeği ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Ölçeği kullanılarak toplanmıĢtır. Örgütsel Güven Ölçeği Daboval ve ark. (1994) tarafından 

iĢletmeler için geliĢtirilmiĢ, Yılmaz (2005) tarafından okullara uyarlanmıĢtır. Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği ise Memduhoğlu ve Zengin (2010) tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Elde edilen verilerin çözümlenmesi, SPSS programı kullanılarak yapılmıĢtır.  

 

AraĢtırma sonucunda okullardaki örgütsel güven düzeyi ile ilgili katılımcıların 

görüĢleri „çok katılıyorum‟ düzeyde çıkmıĢtır. Okullardaki örgütsel güvenin boyutları olan 

çalıĢanlara duyarlılık, yöneticiye güven, iletiĢim ortamı, yeniliğe açıklık ve toplam puanda 

katılımcıların görüĢleri cinsiyete, branĢa ve kıdeme göre değiĢmezken, öğretmen sayısına göre 

görüĢler değiĢmektedir. Buna göre katılımcılar, küçük okullardaki güven düzeyinin daha 

yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir.  

 

            AraĢtırma sonucunda okullardaki örgütsel vatandaĢlık düzeyi ile ilgili katılımcıların 

görüĢleri „büyük ölçüde katılıyorum‟ düzeyde çıkmıĢtır. AraĢtırma bulgularına bakıldığında, 

okullardaki örgütsel vatandaĢlık davranıĢında, cinsiyete göre anlamlı bir farklılaĢma vardır. 



Buna göre „özgecilik‟ boyutunda erkekler kadınlara göre daha olumlu düĢünmektedir. BranĢ 

değiĢkenine göre ise „örgütsel bağlılık‟ ve „özgecilik‟ boyutlarında sınıf öğretmenlerinin 

görüĢleri branĢ öğretmenlerine göre daha olumludur. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı hakkındaki görüĢleri arasında kıdeme göre, „örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, 

uyum ve itaat, katılımda gönüllülük, özgecilik, vicdanlılık‟ boyutlarında ve „toplam puanda‟ 

farklılaĢma anlamlıdır. Buna göre mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenlerin görev 

yaptıkları okullardaki vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri daha olumludur. Öğretmen 

sayısı değiĢkenine göre „özerklik ve değerlilik‟ boyutunda farklılaĢma anlamlıdır. Buna göre 

küçük okullarda vatandaĢlık davranıĢı daha olumludur.  

 

AraĢtırma sonucuna göre okullardaki örgütsel güven ile öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Güven, Örgütsel VatandaĢlık, Okul Yönetimi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  SUMMARY 

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE ORGANIZATIONAL TRUST AND THE 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOURS OF TEACHERS 

 

            This research was done to determine the trust level of class and branch teachers in 

primary schools and civic behaviours. In this planned research it is expected to determine the 

factors that form the trust and civic feelings and negative and positive ideas about the trust 

and civic feelings and it is also expected that the results will be a resource for teachers and 

school managers in organizing social environment in schools. 

 

            The research population consisted of 7211 teachers that work in the primary schools in 

Van and Van districts. The sample of this research is the 500 class and branch teachers that 

work in these schools. Of data collection tools that are distrubuted to 500 teachers gradually 

and randomly, 401 of them replied and they were evaluated. 

 

            The research data was obtained by using the Organizational Trust Scale and the 

Organizational Citizenship Behavour Scale. The Organizational Trust Scale was made by 

Daboval and his friends (1994) for business and it was adopted to the schools by Yılmaz 

(2005). The Organizational Civic Behaviour Criterion was made by Memduhoğlu and Zengin 

(2010). SPSS programme was used for analyzing the data. 

 

            Ideas of the participants about the organizational trust in schools are „I agree much‟ in 

the research results. According to this, the participants express that the trust level is higher in 

small schools. In the research results ideas of the participants about the organizational civic 

level in schools are „I agree much‟.The research results show that there is a meaningful 

differentiation in the organizational civic behaviours in schools. To this men think more 

positively than women as alturism. According to branch variable ideas of the class teachers 

are more positive than the branch teachers in the field of organizational allegiance. Among the 

ideas of the teachers about organizational civic behaviours there is differentiation in the field 

of organizational allegiance, respect, helping, coordination, obedience, willingness in 

participating, alturism conscience and in total score according to ranks. Ideas of 16 year or 

more than 16 year teachers about civic behaviours in their schools are more positive. 

 



            According to the results it is determined that there is positive and meaningful 

relationship at a normal level between the organizational civic behaviours of the teachers. 

 

Key Words: Organizational Trust, Organizational Citizenship, School Management. 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

            Bu bölümde araĢtırmanın problemi ve amaçları belirtilmiĢ, önemi vurgulandıktan 

sonra önemli kavramlar tanımlanmıĢtır.  

 Problem 

            Bireyin sosyal yaĢama uyumunun sağlanmasında iliĢkilerin niteliği önemli yer tutar. 

Gerek toplumların gerekse de belli bir amacı gerçekleĢtirebilmek için kurulan örgütlerin 

baĢarıya ulaĢabilmesinde, sağlıklı ve uzun iliĢkilerin kurulabilmesi önemlidir.  

            Örgütlerin, vizyonuyla harmanlamıĢ oldukları hedeflere ulaĢmada baĢarının 

yakalanabilmesi için, yeniliklere ve değiĢimlere ayak uydurabilmesi önemli bir durumdur. Bu 

gereklilik durumu, risk alabilen, örgüte bağlılık duygusu olan, iĢbirliği içerisinde çalıĢarak 

sorumluluk almaktan kaçınmayan, yüksek performans sergileyen bireyler tarafından 

gerçekleĢtirilebilir. Tüm bunların gerçekleĢebilmesi için örgütlerin kendisine bağlı, 

hedeflerinin gerçekleĢeceğine inanan bireylere sahip olması gerekmektedir. 

            Eğitim örgütlerinin amaçlarından biri de hem kendine hem de yaĢadığı topluma 

güvenen ve güvenilen bireyler yetiĢtirilmektir. Bu bağlamda bireyleri sosyal yaĢama ve 

hayata hazırlama görevini üstlenen okullar da, çıktıları aracılığıyla toplumda güven hissinin 

egemen olmasını sağlar. Okullardaki bu güven duygusunun geliĢebilmesi için yönetici, 

öğretmen, öğrenci, okuldaki diğer çalıĢanlar ve veliler arasında diyalogun iyi kurulabilmesi 

gerekir. Kurulan iyi bir diyalog da ürün olarak güven duygusunu yaratır. 

            Diyalogun nitelikli olabilmesi, kiĢiler arası iletiĢimin sağlıklı olmasıyla 

gerçekleĢtirilebilir. Yani sağlıklı bir iliĢki ve iletiĢim, bulunduğu her yerde güven duygusunu 

yaratır. Okullardaki iĢgörenler, yöneticilerin samimiyetlerine inandıkları ölçüde güven 

duygusuna sahip olurlar.  Bu samimiyetlik durumu da ancak gösterilen davranıĢ biçimiyle ve 

söylenen sözlerle ölçülebilir. Kısaca yöneticiye duyulan güvenin, çalıĢanların performansını 

arttıran, harekete geçiren önemli bir faktör olduğu söylenebilir.  

            Geleneksel yönetim anlayıĢına sahip okullarda yönetici, her Ģeyi bilen kiĢi 

konumundadır. Böylelikle iĢgörenlerin fikirlerini alma, yetkilerini paylaĢma gibi 



davranıĢlarda bulunmayarak söz ve davranıĢlarla astların morallerini bozabilmektedirler. Oysa 

demokratik yönetim anlayıĢına sahip okullarda yöneticiler, kararların alımında çalıĢanların 

fikirlerini önemsemekte, böylece personeller önemli olduklarını hissetmektedirler. Yani 

eğitim örgütü olarak tanımlanan okullarda yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı duyarlı 

davranması, onların morallerini bozacak davranıĢlar sergilememesi, iliĢkilerdeki güveni 

sağlam temellere oturtmaktadır. 

            DeğiĢimlere ve yeniliklere açıklık, güven unsurunun yerleĢmiĢ olduğu ortamlarda 

kendini göstermektedir. Bu bağlamda eğitim örgütleri de meydana gelen geliĢmelere karĢı 

kayıtsız kalmamaktadır. BaĢka bir ifadeyle güven, okullardaki yenilikleri ve değiĢimleri 

anlamada ve bunları uygulamada rol alan önemli bir araçtır (Kochanek, 2005).  

            Özer, DemirtaĢ, Üstüner ve Cömert‟e (2006) göre okulda yönetici ve öğretmenler 

arasındaki güven, okul büyüklüğü, okuldaki istikrar, yönetici ve öğretmenler arasındaki 

iliĢkilerin niteliği, okul aile iĢbirliği, okul içerisindeki çatıĢma düzeyi vb. gibi pek çok 

unsurdan etkilenebilmektedir. Örneğin Bryk ve Schneider (2002) tarafından yapılan bir 

çalıĢmada, özellikle öğrenci sayısının 350 ya da daha az olduğu küçük okullarda, öğretmenler 

arasındaki güven düzeyinin daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Bu açıdan bakıldığında personel 

ve öğrenci sayısının az olmasının öğrenci, öğretmen, yönetici ve veliler arasındaki etkileĢimin 

ve iliĢkilerin niteliğini olumlu yönde etkilediği; bu durumun da okulda güven atmosferinin 

oluĢturulmasına olumlu katkı sağladığı söylenebilir (Akt: Özer ve ark., 2006). 

            Literatüre bakıldığında örgütlerin baĢarısını, verimliliğini ve etkililiğini arttırmak için 

birçok konuda araĢtırma yapılmıĢtır. Son yıllarda örgütsel davranıĢlarla ilgili yapılan 

araĢtırmaların konularından biri de iĢgörenlerin sergilemiĢ oldukları örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarıdır. Örgütler tarafından arzulanan davranıĢlar olarak tanımlanan vatandaĢlık 

davranıĢı, performansın bir parçası olarak görülebilmektedir.  

            VatandaĢlık davranıĢı ile ilgili yerli ve yabancı literatürde pek çok tanımlama 

yapılmıĢtır. Bunların en bilinenleri arasında Organ‟ın yapmıĢ olduğu tanımlamadır. Organ‟a 

göre (1997) vatandaĢlık davranıĢı zorla yaptırılmayan,  rol ya da iĢin türüne iliĢkin herhangi 

bir istekte bulunulmayan kiĢinin özel olarak açık bir Ģekilde örgütle arasında kurmuĢ olduğu 

bağdır. Yani iĢler, gönüllü olarak yapılmaktadır. ĠĢin ötesinde, formal sistem tarafından 

ödüllendirilmeyen rol fazlası davranıĢlardır.  



            VatandaĢlık davranıĢı örgütleri istenmeyen davranıĢlardan koruduğu, iĢgörenleri 

cesaretlendirerek örgütlerin etkililiğini ve verimliliğini arttırdığı için Ackfeldt ve Coote 

(2005) tarafından örgütün iĢ programı ve takım çalıĢmasındaki uyumun eksikliklerinde 

köprüleme aracılığıyla örgütsel uygulamaları daha etkili kıldığı belirtilmektedir. 

            Örgütlerin baĢarıya ulaĢabilmesi için örgütlerin iĢ sorumluluklarından öte enerjilerini 

ve vaktini çalıĢtığı kurum için harcayan bireylere ihtiyacı vardır. ĠĢgörenler bu davranıĢları 

ödül almak ya da cezadan kaçınmak için sergilememektedirler. BaĢka bir ifadeyle Schnake ve 

Dumler‟in (2003) de belirttiği gibi vatandaĢlık davranıĢı örgütteki etki ve etkililiğin 

geliĢimine fayda sağlayacak, biçimsel olarak örgüt tarafından ödüllendirilmeyen ya da 

cezalandırılmayan davranıĢlardır.   

            Buradan hareketle öğretmenlerin okullarına duymuĢ oldukları örgütsel güvene ve 

vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkin görüĢlerinde, güven ve vatandaĢlık atmosferinin 

oluĢmasında onların kadın ya da erkek, sınıf ya da branĢ öğretmeni olmalarının, mesleklerinde 

son yıllara ulaĢmıĢ olmaları ya da yeni baĢlamaları gibi değiĢkenler de etkili olabilir. 

            Güven kavramı ile ilgili olarak Türkiye‟de yapılmıĢ çeĢitli araĢtırmalar olmasına 

karĢın bu araĢtırmaların büyük bir çoğunluğu iĢletmelerde yapılmıĢtır (Arı, 2003; Özbek, 

2006; Özen ĠĢbaĢı, 2000; Tüzün, 2006; YaĢar, 2005; Aktan, 1999; Kamer, 2001; Günaydın, 

2001; GüneĢer, 2002). Eğitim örgütlerinde yapılan araĢtırmalar sınırlıdır (Yılmaz, 2004, 2006; 

Özdil, 2005; Erden, 2007; Yılmaz, 2005, 2006a, 2006b). VatandaĢlık davranıĢı ile ilgili olarak 

da Türkiye‟de yapılmıĢ çeĢitli araĢtırmalar olmasına karĢın bu araĢtırmaların büyük bir 

çoğunluğu iĢletmelerde yapılmıĢtır (Yener ve Aykol, 2009; Özen ĠĢbaĢı, 2000; Özdemir, 

2005; Karabey, 2005; Çelik, 2007; Gençtürk, 2005; Kendirligil, 2006; Geçer, 2008; KeleĢ, 

2009; Köse, Kartal ve Kayalı, 2003; Gürbüz ve Yüksel, 2008; Gürbüz, 2006). Eğitim 

örgütlerinde yapılan araĢtırmalar sınırlıdır (Buluç, 2008; Çetin, YeĢilbağ ve Akdağ, 2003; 

Samancı, 2006; Keskin, 2005; Kaynak TaĢçı, 2007; Ay, 2007; KarakuĢ, 2008; Özdevecioğlu, 

2003). Bu sebeple, sınırlı araĢtırmaların yapıldığı eğitim örgütlerinde kapsamlı araĢtırmaların 

yapılmasının gerekli olduğu söylenebilir. 

            Yukarıdaki tartıĢmalardan, iliĢkilerde güvenin önemli bir faktör olduğu, toplumlardaki 

güvenin oluĢmasına kaynak sağlayan okullarda da güven ve vatandaĢlık davranıĢları 

düzeyinin bilinmesinin gerekli olduğu söylenebilir. Bu çalıĢma ile ilköğretim okullarında 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki 



iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu bağlamda araĢtırmanın problem cümlesini 

„Ġlköğretim okullarındaki örgütsel güven ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢki nasıldır?‟ ifadesi oluĢturmaktadır. 

                                                AraĢtırmanın Amacı 

            Bu araĢtırmanın genel amacı ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerine göre ilköğretim okullarındaki örgütsel güven ile öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. Bu genel amaç 

doğrultusunda aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır. 

1. Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre okullardaki 

örgütsel güven düzeyi nasıldır? 

2. Ġlköğretim okullarındaki örgütsel güven düzeylerine iliĢkin görüĢler, örgütsel güvenin 

alt boyutlarında (çalıĢanlara duyarlılık, yöneticiye güven, iletiĢim ortamı ve yeniliğe 

açıklık) nasıldır? 

3. Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki güvene 

iliĢkin görüĢleri; 

                    a) Cinsiyete, 

                    b) BranĢa, 

                    c) Mesleki kıdeme, 

                    d) Okul büyüklüğüne (okuldaki öğretmen sayısı) göre farklılaĢmakta mıdır? 

4. Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢ düzeyleri nasıldır? 

5. Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢ düzeyleri örgütsel vatandaĢlığın alt boyutlarında 

(örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, özerklik ve değerlilik, uyum ve itaat, 

katılımda gönüllülük, özgecilik, vicdanlılık) nasıldır? 

6. Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin görüĢleri; 

                    a) Cinsiyete, 

                    b) BranĢa, 

                    c) Mesleki kıdeme, 

                    d) Okul büyüklüğüne (okuldaki öğretmen sayısı) göre farklılaĢmakta mıdır? 



7. Öğretmenlerin görüĢlerine göre ilköğretim okullarındaki örgütsel güven ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki var mıdır? 

 

                                               AraĢtırmanın Önemi 

           Bu araĢtırma ile ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin çalıĢmıĢ oldukları 

okullarda güven ve vatandaĢlık davranıĢ düzeyleri saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Planlanan bu 

araĢtırma ile okullardaki güven ve vatandaĢlık duygularını oluĢturan etmenler, güven ve 

vatandaĢlık duygularıyla ilgili olumlu ve olumsuz görüĢlerin belirlenmesi ve elde edilen 

sonuçların öğretmen ve yöneticilere okul ortamındaki sosyal ortamın düzenlenmesi 

çalıĢmalarına kaynaklık etmesi beklenmektedir.  

 

            Ayrıca bu çalıĢma ile güven ve vatandaĢlık kavramının eğitim yönetimi açısından 

önemine iĢaret edilerek, bu kavramın diğer eğitim yönetimi kavramlarıyla olan iliĢkisini 

açıklayarak böylelikle yönetim bilimi ve özellikle eğitim yönetimi literatürüne katkı 

sağlanması umulmaktadır. Bu kuramsal ve pratik katkı ile araĢtırmanın eğitim çalıĢanlarına, 

eğitim kurumlarına ve dolayısıyla bütün topluma kazanımlar sağlayacağı umulmaktadır.  

 

                                              AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

      AraĢtırmanın kapsamı ve sınırlılıkları aĢağıda belirtildiği gibidir. 

1. AraĢtırma 2009-2010 eğitim öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı Van il 

merkez ve GevaĢ, BaĢkale ve ErciĢ ilçelerinde bulunan, resmi ilköğretim okullarında 

görevli yönetici ve öğretmenlerin görüĢleriyle sınırlıdır. 

 

                                                       Tanımlar 

            Güven: Bireyin karĢısındakinden kiĢisel olarak yarar göreceğine veya en azından 

istismara ya da zarara uğramayacağına yönelik olumlu beklenti içinde olmasıdır (Rousseau ve 

ark., 1998). 

 

            Okulda Örgütsel Güven: Okulda örgütsel güven, okulun örgütsel ortamından 

etkilenen ve okulun üyeleri olan yöneticiler ve öğretmenler arasında güvenme eğilimi, 

değerler ve tutumlar, doğruluk, yetkinlik, tutarlılık, sadakat, açıklık ve ilgi ile var olan 

güvendir (Erden, 2007). 

 



            Okul Büyüklüğü: Okuldaki öğrenci ve öğretmenlerin sayısal çokluğu. Bu çalıĢmada 

okulun büyüklüğü ile ilgili olarak okuldaki öğretmen sayısı ölçüt olarak alınmıĢtır. 

            Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: Herhangi bir baskı ya da zorlama olmaksızın, 

çalıĢanlar tarafından gönüllü olarak yapılan, içten gelen beklentisiz davranıĢlardır. 

                                                          Kısaltmalar 

            ÖG        : Örgütsel güven  

            OÖGÖ  : Okullarda örgütsel güven ölçeği 

            ÖVD      :Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                      BÖLÜM II 

ÖRGÜTSEL GÜVEN VE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMLARI 

VE TEORĠK TEMELLERĠ 

            Bu bölümde çalıĢmanın kuramsal çerçevesi kapsamında örgütsel güven ve örgütsel 

vatandaĢlık kavramları ele alınmıĢ ve bu kavramlar eğitim örgütleri açısından tartıĢılmıĢtır. 

                                     Güven Kavramı ve Örgütsel Güven 

            Örgütlerin etkililiğinin ve verimliliğinin sağlanmasında güven kavramı önemli bir 

etkiye sahiptir. BaĢarıya ulaĢmada bireylerin kendisine ve diğer örgüt çalıĢanlarına güvenmesi 

amaçlara ulaĢmada önemli bir adım olarak görülmektedir. Pek çok sosyolog, psikolog ve 

ekonomist güven kavramına odaklanarak insan yaĢamının ve iliĢkilerinin önemi üzerinde 

durmaya çalıĢmıĢtır (Hosmer, 1995; Tschannen-Moran ve Hoy, 1998; Rousseau, Sitkin, Burt 

ve Camerer, 1998; Doney, Cannon ve Mullen, 1998; Lewicki, McAllister ve Bies, 1998; 

Tschannen-Moran ve Hoy, 2000; YaĢar, 2005). Sosyal yaĢamda kritik bir rol üstlenen güvene 

iliĢkin alan yazın incelendiğinde, kiĢiler arası iliĢkilerde güven kavramının ön plana çıktığı 

görülmektedir.  

            Bütün sosyal kavramlarda olduğu gibi güven ve örgütsel güven ile ilgili de çeĢitli 

tanımlar yapılmıĢtır. Worchel (1979) ile Lewicki ve Bunker (1995a,b) farklı disiplinlerin 

bakıĢ açılarına bağlı olarak güvenle ilgili yapmıĢ oldukları tanımlara göre; kiĢilik teorisyenleri 

güveni bireysel farklılık; sosyolog ve ekonomistler kurumsal bir fenomen; sosyal psikologlar 

ise diğer gruptaki iĢgörenlerin beklentilerine yönelik ortaya çıkan durum olarak 

nitelendirmiĢlerdir (Akt: Bigley ve Pearce, 1998).   

            Örgütsel güven örgütte bulunanların birbirlerinin maksadına, beklentilerine ve 

sözlerine duymuĢ olduğu itimat (Lewicki, McAllister ve Bies, 1998), kiĢilerin söz ve 

davranıĢlarına inanarak bağlanmaya duyulan isteklilik (Mckight, Cummings ve Chervany, 

1998) ve sosyal iliĢkilerin temelidir (Hosmer, 1995).  Duyulan güven hissi insanlar arasında 

iliĢkilerin kurulmasında önemli bir etkiye sahiptir. Bu sebeple Mayer, Davis ve Schoorman 

(1995) güveni iyi niyet, hareket ve davranıĢlarla diğer insanlara duyulan itimat Ģeklinde 

nitelendirmiĢtir. 



            Solomon ve Flores (2001); güvenin canlılığın bir parçası olduğu dolayısıyla örgütlerde 

ve kiĢiler arası iliĢkilerde dinamik bir yapı oluĢturduğunu belirtmektedir. Dinamik iliĢkilerden 

kasıt ise insanların güven yoluyla birbirlerini ve iliĢkilerini değiĢtirmesidir. 

            Güven, araĢtırmacılar tarafından örgüt ve gruplar arasındaki iĢbirliğini açığa çıkaran 

etkili bir unsur olarak görülmektedir (McAllister, 1995; Mayer ve ark., 1995). Morrissey‟e 

göre (1990) güven insan iliĢkilerinde temel bir yapıya sahiptir ve güven iklimi insanların 

hislerini açmalarını ve düĢüncelerini özgürce açıklamalarını sağlar (Akt: Brunard ve Brian, 

1994). Güven ayrıca insanların risk almasını da olanaklı kılmaktadır. Çünkü güvenin olduğu 

yerde istismarın olmayacağına dair düĢünce vardır (McAllister, 1995). Yani Matthai‟nin 

(1989) de belirttiği gibi güven; çalıĢanların risk ya da belirsizlik durumlarıyla 

karĢılaĢtıklarında örgütün söz ve davranıĢlarına duymuĢ olduğu itimattır (Akt: Nyhan, 2000). 

            Luhmann (1988) hayal kırıklığına uğrama ihtimalinin bulunmasına rağmen, örgütte 

bulunanlar karĢıdakinin eylemlerini/davranıĢlarını kabul edilebiliniyorsa, burada örgütsel 

güvenin varlığından söz edilebileceğini belirtir (Akt: Mayer ve ark., 1995). Coleman‟ın 

(1990)  güven durumuna yönelik önerisi ise diğerlerinin performansına bağlı olarak alınan 

risk Ģeklindedir (Akt: Bigley ve Pearce, 1998).  

            Güven, iliĢkilerde devam eden gerekli bir öğedir (Zand, 1972) ve toplumda iĢbirliğini 

sağlayan, günlük en rutin etkileĢimlerde bile karĢı taraftan zarar görmeyeceğinden ya da risk 

yaratmayacağından emin olmadır (Hosmer, 1995). Ayrıca güven iliĢkilerin temelini 

(Rousseau ve ark., 1998) oluĢturmaktadır ve bu iliĢkilerin temelini oluĢturan çok boyutlu bir 

yapıya sahiptir. Yani Konovsky‟nin (2000) de ifade ettiği gibi güven, sosyal iliĢkilerin 

değiĢmesinde anahtar bir öğedir. 

            Butler‟e göre (1991) güven insanlar arasındaki iliĢkilere yön verir. Golembiewski ve 

McConkie (1975) ise kiĢiler arası davranıĢlar ve grup davranıĢlarını hiçbir değiĢkenin güven 

kadar etkileyemeyeceğini dile getirmiĢlerdir (Akt: Hosmer, 1995). Rousseau ve ark. (1998) 

ise güven iliĢkilerinin temelinde bağlılığın (Bigley ve Pearce, 1998) yer aldığını, karĢılıklı 

dayanıĢma ve riske girmenin güvenin Ģartları olduğunu belirtmektedirler. Kısaca güven, 

kiĢinin olayları beklediği Ģekilde sonlanacağına dair iyimser bir beklenti içinde olmasıdır 

(Hosmer, 1995).  



            Rotter (1980) güveni kiĢinin örgüt içerindeki diğer insanların vermiĢ olduğu sözlere, 

yazılı ve sözlü ifadelerine güvenebileceğine yönelik beklentiler olarak tanımlamaktadır (Akt: 

Bigley ve Pearce, 1998). Ring ve Van de Ven‟e göre (1992) güven karĢıdakinin iyi niyetine 

duyulan itimattır (Akt: Hosmer, 1995). Deluga (1994) ise kiĢiler arasındaki güvenin adaletlilik 

duygusunun bir anahtarı olduğunu belirtmiĢtir. Yani güveni kiĢiler arası iliĢkiler ve örgüt 

atmosferini açıklayan kritik bir veri olarak tanımlamıĢtır.  

            Lewis ve Weigert (1985) güvenin örgütler ve toplumlar için vazgeçilmez bir unsur 

olduğunu belirtmektedir. Devamında da Zucker (1986), toplumsal iliĢkilerde güvenin hayati 

bir öneme sahip olduğunu ifade etmektedir. Güven kiĢiler arası bir iliĢkidir bu sebeple de, 

güven yıkıldığı anda toplumlarda tereddütlük hâkim olarak çökme meydana gelecektir (Akt: 

Hosmer, 1995).  

            Güven, davranıĢlardaki belirsizliğin azalmasıdır. DavranıĢların tanımlanmasında da, 

güven ya da güvensizlik genelleĢtirilmiĢ bir beklentidir (Hosmer, 1995). Bu bağlamda güven 

kiĢilerin eylemleri ve sorumlulukları arasındaki iliĢkiye etki eden önemli bir öğe (Dirks ve 

Ferin, 2001), iliĢkilere de pozitif bir etki yaratan önemli bir unsur olarak görülmektedir (Lee, 

2004). 

Örgütsel Güvenin Öğeleri 

            Örgütsel güven oldukça kapsamlıdır ve birçok öğeden oluĢmaktadır. KiĢilerarası ve 

grup davranıĢları arasındaki güvene doğrudan etki eden tek bir değiĢken yoktur 

(Golembiewski ve McConkie1975, Akt: Hosmer, 1995). Bu sebeple, iliĢkilerin temeli olan 

güven duygusunun birçok unsurdan etkilendiği söylenebilir. Tschannen-Moran ve Hoy (1998) 

güvenin kompleks bir kavram olduğunu belirtmiĢtir. Sebep olarak da güven kavramının 

birçok faktörden oluĢtuğunu ve iliĢkiler ağının geniĢ olmasını göstermektedir. Güvenin çeĢitli 

öğelerden oluĢan karakteristik bir yapıya sahip dinamik bir fenomen olduğu da 

belirtilmektedir. Okulda güven atmosferinin oluĢmasında beĢ temel ölçüt vardır. Bunlar 

aĢağıda sıralanmıĢtır (Goddard, Tshanmen-Moran ve Hoy, 2001; Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000; Tschannen-Moran, 2001; Kochanek, 2005): 

       1)Yardımseverlik (Benevolence) 

       Güvenin en kapsamlı yönü olan yardımseverlik; birinin iyi olduğuna, önemsenen bir 

Ģeyin güvenilen tarafından korunacağı ya da zarar görmeyeceğine olan inançtır (Cummings ve 



Bromily, 1996, Hosmer,1995, Mishra, 1996 akt: Samancı, 2007). Megan, Tschannen-Moran‟a 

(1999)  göre güvenin en yaygın öğelerinden biri kiĢinin iyi niyetine güvenmesini gerektiren 

yardımseverlik duygusudur (Akt: Çetin, 2004).  

            Goddard, Tschannen-Moran ve Hoy (2001) ile Kochanek (2005) yardımseverliği 

güvendeki iyi niyeti anlamak olarak tanımlamaktadırlar. Meeker‟e göre (1983) güvenen insan, 

yardımseverlik ya da birlikte çalıĢma davranıĢını bekler (Akt: Hosmer, 1995). 

       2)Güvenirlik (Reliability) 

       Çetin (2000) tarafından „güven duyulma‟ olarak adlandırılan bu kavram Goddard ve 

ark.‟na göre (2001) sosyal iliĢkilerde oldukça önemlidir. Güven genellikle bir zaman 

sorunudur. Güvenirlikte mutlak ve devamlı davranıĢların olması beklenilir. Ġyi niyet bununla 

beraber yeterli değil. Tschannen-Moran ve Hoy (2000) ise güvenirliğin yardımseverlik ile 

birlikte tahmin duygusunu oluĢturduğunu belirtmiĢtir.   

       3)Yeterlik (Competence) 

       Hosmer (1995) ile Clark ve Payne (1997) yeterliği, teknik bilgilerin ya da kiĢilerin 

mesleki hünerilerinin yerine getirilmesi, yetenekli olmak (Kochanek, 2005; Baba, 1999; 

Butler, 1991) olarak tanımlamıĢlardır. Yeterlik aynı zamanda bir öngörülebilirliktir. Meslek 

gruplarında, insanların alanlarına yönelik göstermiĢ oldukları ilgi ve titizlik onlara 

güvenilmeyi sağlar. Bu bağlamda güven, yeterli olduğu düĢünülen insanlara duyulur 

(Solomon ve Flores, 2001). Yöneticilerin de çalıĢanlarıyla kurmuĢ olduğu iletiĢimi ve hitabı 

uygun düzeyde olmalıdır. Bu durum onların liderlik ve yöneticilik yeterliklerine iliĢkin 

bilgiler verir (Galford ve Drapeau, 2003).  

            Tschannen-Moran ve Hoy‟a göre (2000) iyi niyet yeterli olmayabilir. Bireyin konuyla 

ilgili yeterlik düzeyi de güveni etkiler. Örneğin bir öğrenci yeni gelen öğretmeninin çok 

yardımsever biri olduğunu düĢünebilir ve öğrenebilmek için de çaba sarf edebilir. Ancak eğer 

öğretmen yeterli bilgiye sahip değilse öğrencinin güveni yüksek düzeyde olmayacaktır. 

Goddard ve ark. (2001) yeterliliğin güven iliĢkilerinde kritik bir yapıya sahip olduğunu 

belirtmiĢtir. Öğretmenlerin beceriksiz yöneticilere güvenmediğini, çocuklarına uygun bir 

Ģekilde bakmayan ailelere de kuĢku ile bakıldığını belirtmiĢlerdir.  

 



       4)Dürüstlük (Honesty)  

       Goddard ve ark.‟na göre (2001) dürüstlük doğruluğu anlatır, davranıĢlardaki gerçekliktir 

ve gerçeği çarpıtmaz. Tschannen-Moran ve Hoy  (2000) ise güvenin kiĢinin karakteri, 

doğruluğu ve gerçekliği olduğunu belirtmiĢlerdir. Yani dürüstlük bireyin ya da grubun söze, 

vaatlere, sözlü ya da yazılı ifadelere itimat etmesi, güvenmesidir.  

       5)Açıklık (Openness) 

       Tshanmen-Moran ve Hoy‟a göre (1998) güven kavramı içerisinde açıklık, anahtar bir 

sözcüktür. Goddard ve ark. (2001),  Kochanek (2005) ve Baba (1999) açıklığı bir konu 

hakkındaki bilginin baĢkalarıyla paylaĢımı Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Goddard ve ark.‟na göre 

(2001) açıklık güveni sağlar; kuĢku ve güvensizliği kıĢkırtmayı önleyen önemli bir boyuttur.  

            Hosmer‟e göre (1995) açıklık, fikirlerin ya da bilgilerin özgürce baĢkalarıyla 

paylaĢımında isteksizliğin olmayıĢıdır. KiĢisel bilgilerin paylaĢımı olarak da tanımlamıĢlardır 

(Butler ve Cantrell, 1984, Mishra 1996 akt: Tschannen-Moran ve Hoy 2000). Ġnsanlar, 

bilginin saklanma ve paylaĢmama sebebini merak eder. Örneğin kapalı örgüt iklimine sahip 

okullarda yöneticiler bilgileri gerçeklik ve Ģeffaflık çerçevesi içerisinde sunmadığında, 

güvensizlik hissi oluĢur. Bu sebeple örgüte duyulan güvensizlik hissi güvensizliğe yol açar. 

Aynı Ģekilde güven duygusunun da güvene yol açtığı söylenebilir (Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000).  

            Yukarıda belirtilen öğelerinin dıĢında doğruluk, tutarlılık ve sadakat kavramları da 

güvenin öğeleri arasında sayılmaktadır (Hosmer, 1995; Clark ve Payne, 1997). 

       6)Doğruluk (Integrity) 

       Güvene dayalı iliĢkilerin kurulmasında doğruluk önemli bir faktördür. Clark ve Payne 

(1997) doğruluğu verilen sözü yerine getirme, samimiyetlik durumu olarak 

nitelendirmiĢlerdir. Bigley ve Pearce‟ye göre (1998) doğruluk, güven kavramında rol oynayan 

kritik bir anahtar rolündedir. Deluga‟ya göre (1994) ise doğruluk, dürüstlüğü anlatır. Brown‟a 

göre (2005) doğruluk insanın karakterini, bütünlüğünü anlatır. Ġnsanlar doğru davranıĢlar 

gösterirlerse onlara güvenilir. Örgütler de doğruluk üzerine desenlenirlerse onlara da güvenilir 

(Akt: Erden, 2007).  



            KiĢilerin göstermiĢ oldukları doğru davranıĢlar güvenirliklerini de etkiler. Okul ortamı 

içerisinde çalıĢanlar -özellikle karar alma safhasından önce- zaman zaman yöneticilerinin 

doğruluklarını sorgular (Mayer ve ark., 1995). ÇalıĢanlar arasında yöneticilerin yaptıkları ile 

söyledikleri arasında da bir uygunluk beklentisi oluĢur. Dürüst olmayan davranıĢlar 

sergilendiğinde ise doğru davranıĢlar olumsuz yönden etkilenir. Dolayısıyla bir güvensizlik 

ortamı doğar. Bunlara ek olarak da Tschannen-Moran ve Hoy (1998) öğretmenlerin 

meslektaĢlarının doğruluklarına yönelik güvenlerinin de var olduğunu belirtmiĢtir. 

            Doğruluk, hesap verebilmeyi gerektirir. Hesap verebilir bir yaklaĢım, olaylara daha 

gerçekçi bakmayı sağlar. Böylelikle ön yargılardan ve manipülasyondan uzak kalınır. Hesap 

verebilir bir kiĢi davranıĢının sorumluluğunu kabul eder ve gerçekleri çarpıtarak baĢkalarını 

suçlamaktan kaçınır. Okul yöneticisi, saygınlığını korumak için baĢkalarının yanlıĢlarını 

düzeltmesine yardımcı olmalıdır. YanlıĢları örtbas etmeye çalıĢmak hem öğretmenlerde hem 

de okulun bağlı bulunduğu üst yapılarda güvensizliğe yol açabilir (Tschannen-Moran, 2004 

akt: Erden, 2007).  

       7)Tutarlılık (Consistency) 

       Hosmer (1995), Butler (1991) ve Baba‟ya göre (1999) tutarlılık bir durumu ele alabilmek 

için güvenirlik, tahmin edebilme ve iyi bir yargıdır. Diğer insanların beklentilerine yönelik 

kestirimlerde bulunarak bu beklentilere yönelik tutarlı davranıĢlarda bulunma (Deluga, 1994) 

olarak nitelendirmiĢtir.  

       8)Sadakat (Loyalty) 

       Rosanas ve Velilla (2003) sadakati güvenin tamamlayıcısı olarak görmekte ve güven ile 

sadakat arasındaki iliĢkiyi bir madeni paranın iki yüzüne benzetmektedir (Akt: Erden, 2007). 

Clark ve Payne (1997) sadakati niyeti, değerlerin paylaĢımını ve amaçları gerçekleĢtirmek 

için istekli olma durumu olarak ifade etmiĢtir. Hosmer‟e göre (1995) sadakat yeterlilik, 

destekleme, koruma ve baĢkalarını destekleme isteğidir. Deluga (1994) ise zarar vermeme 

olarak tanımlamıĢtır.  

Örgütsel Güvenin Kuruma Faydaları 

            Kurumların hedeflemiĢ oldukları amaçlara ulaĢarak en üst düzeyde verim 

alabilmesinde iĢgörenlerin karĢılıklı bağlılık ve dayanıĢma içerisinde çalıĢabilmesi gerekir. Bu 



bağlamda güven önemli bir etkiye sahiptir. Örgüt içerisinde çalıĢanların kurumla olan 

uyumluluğunun sağlanmasında ve örgütün amaçları ile beklentileri arasında bağlantı kurarak 

çalıĢmaya istekli hale getirilmesinde güven etkilidir.  

            Goddard ve ark. (2001), grup üyelerinin baĢarıya ulaĢmasında güvenin önemli yerinin 

olduğunu belirtmiĢlerdir. Çelik (2000) ise ortak bir amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelen 

iĢgörenlerin, birbirlerine karĢı olan güvenlerini kaybetmelerinin, örgütsel ortamdaki insan 

iliĢkilerini büyük ölçüde zedelediğini belirtmiĢtir. Bu bağlamda kurumsal baĢarıya ulaĢmada 

kurum içerisindeki iliĢkilerin ve iletiĢimin sağlam temeller üzerine oturtulması gerektiği 

söylenebilir. ĠĢ görenler çalıĢtıkları kurumların yapısının baĢarıyı sağlayacak Ģekilde 

yapılandırıldığına yönelik inanç duyduklarında kuruma yönelik güvenleri de artar (McKnight, 

Cummings ve Chervany, 1998). Yani çalıĢanlar örgüte ve liderlerine güvenirse çok daha ağır 

riskler alma isteğinde bulunurlar (Galford ve Drapeau, 2003). Ayrıca daha fazla çalıĢarak 

örgütün geliĢmesi için iyi fikirler üretirler. Robinson‟un (1996) da ifade ettiği gibi örgütlerde 

güven yıkıldığında ortaya çıkan güvensizlik durumu çalıĢanların performansıyla 

iliĢkilendirilir ve performanslarında bir düĢüĢ meydana gelir (Akt: Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000).  

            Güvenin toplum içinde faydalı bir fonksiyonu vardır (Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000). Sitkin ve Roth (1993) ile Zucker (1986) güveni kurumsal bir yapı (akt: Rousseau ve 

ark., 1998) olarak görürken Mayer ve ark. (1995) örgütlerdeki çalıĢmalara ilginin artmaya 

baĢlamasıyla güven kavramının da yükseliĢe geçtiğini belirtmiĢtir.  Tüm bunlara bağlı olarak 

(Erdem, 2003) güçlü bir güven iklimine sahip örgütlerde, üyelerin kuruma olan bağlılıklarının 

artmasına, özdeĢleĢmenin kolaylaĢmasına ve performansın yükselmesine yönelik bir 

beklentinin oluĢacağını vurgulamaktadır. 

            Tschannen-Moran‟un (2001) Wrightsman (1974) Zand‟tan (1971) aktardığına göre 

yüksek düzeyde güvene sahip insanların örgüt içerisinde iletiĢime daha fazla açık olduğunu 

belirtmektedir. BaĢka bir ifadeyle, yüksek düzeyde güvenin olduğu örgütlerde katılımcılar 

daha rahattır ve enerjilerini örgütün amaçlarına ulaĢmak için kullanırlar. Diğer taraftan 

güvensizlik de örgütlerdeki etkililiği bozar. Güvensiz biriyle iletiĢim kurulduğunda, bir de o 

kiĢi hiyerarĢik olarak üst düzeyde ise çalıĢan da zorunlu olarak uzaklaĢarak düĢüncelerini, 

bilgilerini paylaĢmaktan kaçınabilir (Mellinger, 1956; Roberts ve O‟Reilly, 1974, 

Akt:Tschannen-Moran, 2001). BaĢka bir deyiĢle düĢük güven ortamında çalıĢanlar örgüte 

yabancılaĢtıkları için üyelerin kendilerini koruma ve meĢrulaĢtırma gayretleri çok zaman alır. 



Bu durum da performanslarını olumsuz yönden etkileyerek risk alma isteklerini 

etkilemektedir. Böylece örgüt içerisinde yapılacak değiĢim veya yenilikler Ģüphe ve dirençle 

karĢılanır (Bair ve Amand, 1995, Akt: Erdem, 2003). 

            Güven hem örgüt hem de çalıĢanları için önemli faydalar sağlamaktadır (Kramer, 

1999). Örgüt üyelerinin güvenilir davranıĢlar sergilemesi her Ģeyden önce bireysel bir 

sorumluluktur ve bireysel eğilimlerle iliĢkilidir (Erdem, 2003). Gilbert ve Tang (1998), örgüt 

ortamında güven oluĢumu için, çalıĢma ortamında etkin ve uyum sağlanabilir kural ve 

düzenlemelerin yanında örgüt içinde iyi iĢleyen bir iletiĢim sisteminin olması, etkin bir yetki 

devri ve kararlara katılım sisteminin oluĢturulması, çalıĢanların yetiĢtirilerek geliĢtirilmesi ve 

etik değerlere önem verilmesi gerektiğini belirtmiĢtir (Akt: Yılmaz, 2006). Bu bağlamda 

yöneticiler adil bir iĢ bölümü yaparak kurumun amaçlarının çalıĢanlar tarafından 

benimsenmesini sağlar. Ayrıca sergilemiĢ olduğu tutarlı davranıĢlarıyla da kendisine ve 

kuruma olan güven düzeyinin artmasını da sağlar.  

            Sonuç olarak, bürokrasilerde kiĢiler arası iliĢkilerin baĢarılı olabilmesinde güven 

gereklidir. Yönetici ve çalıĢanlar birbirlerinin yeteneklerine güvenerek davranıĢlardaki adalete 

ve etiğe özen göstermesi gerekmektedir (Nyhan, 2000). Böylece kurum içindeki çalıĢanlar 

arasında bir iç bağlılık oluĢur ve kurum, vizyonuyla harmanlamıĢ olduğu hedeflere ulaĢmada 

baĢarıyı sağlar. 

Okullarda Örgütsel Güven ve OluĢumu 

            Diğer örgütlerde olduğu gibi eğitim kurumu olarak tanımlanan okullarda da güven 

kavramı önemli bir yere sahiptir. Okullar sosyal yaĢama uyum sağlayabilen bireyler 

yetiĢtirmek durumundadır. Bu sebeple okullarda kendisine ve çevresine güvenen, nitelikli 

bireylerin yetiĢtirilmesi esas alınmıĢtır.  

            Güven, insanları bir arada tutarak onların aynı çizgide buluĢmasını sağlar. Toplumda 

güvensizlik, genel amaçları gerçekleĢtirmede engel teĢkil eden bir unsurdur. Okul örgütlerinin 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için de, öğretmenlerin meslektaĢlarına, velilere ve öğrencilere 

güvenmiĢ olması gerekmektedir. Okullar, toplumlaĢmada önemli bir role sahiptir; bu 

bağlamda okullardaki güven iliĢkisi hayati bir öneme sahiptir (Goddard ve ark., 2001).  

            Cunningham ve Gresso (1993) güveni „okul etkililiğinin temeli’ olarak tanımlanmıĢtır 

(Akt: Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Diğer örgütlerde olduğu gibi okulların da etkili ve 



verimli olabilmesi için iĢbirlikçi, uyum sağlayan, hızlı ve verimli çalıĢan ve iyi yönetilen 

olması gerekmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000).   

            Erdem (2003) örgütsel yaĢamda güvenin yalnızca bireyler arası iliĢkilerde 

yaratılmayacağı, birtakım uygulamaların da var olması gerektiğini belirtmektedir. Örneğin 

ödüllendirme, terfi, performans değerlendirme gibi temel insan kaynakları politika ve 

prosedürlerinin tatmin ve teĢvik edici olmasının son derece önemli olduğunu belirtmektedir. 

Ayrıca iĢ ve koordinasyon iliĢkilerinin açıkça tanımlanmasının, sık sık formal (bilgilendirme, 

koordinasyon toplantıları vs.) ve informal karĢılaĢmaların (sosyal faaliyetler gibi) yaratılarak 

örgüt üyeleri arasında çok yönlü iletiĢimin gerçekleĢmesinin güveni arttıran uygulamalar 

olduğunu ifade etmektedir. Yani okullarda da güven unsurunun oluĢabilmesi için değerlerin 

paylaĢımı, iletiĢim, iĢbirliği olumlu bir etki yaratırken belirsizlik ve çıkarcı davranıĢlar 

olumsuz yönde etkilemektedir (Morgan ve Hunt, 1994).  

            Galford ve Drapeau (2003) güveni yıkan unsurlar arasında yöneticinin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢlar, egemen olan kültürü kabullenememek ve verilen vaatlerin yerine 

getirilmemesi olarak sıralamıĢtır. Ayrıca yöneticiler tarafından çalıĢanlara gerçek olmayan 

geri dönütlerin verilmesi, yetki devrinin olmaması yani çalıĢanlarının da en az kendisi kadar 

iĢi iyi yapabileceğine iliĢkin inancın olmaması güvenin düĢmanları arasında yer almaktadırlar. 

            Güven okuldaki değerlerin paylaĢımında artıĢı sağlar. ĠletiĢimin niteliği ile örgütün 

etkililiği arasında bağlantı vardır, örgütlerde de açık bir iletiĢim için güven gereklidir. Bu 

durum örgütlerin geliĢmeye açık hale gelmesini de sağlar. Okul örgütlerinin etkili olmasını 

güvenin sağladığı açıktır. Kısaca söylenebilir ki okullardaki güven atmosferi etkililiği, 

iletiĢimi, örgütsel vatandaĢlığı ve öğrenci baĢarısını artırır (Tschannen-Moran, 2001).  

            Deluga‟ya göre (1994) güven, okul örgütlerinin pozisyonunda faydalı bir yapıya 

sahiptir. Güven iliĢkilerindeki artıĢın geliĢmesi okulların geliĢmesinde rol oynayan kritik bir 

araçtır. Okullardaki baĢarı ve güven iliĢkisindeki mekanizmanın anlaĢılması gerekmektedir. 

Bu sebeple güven, okullarda önemli bir etkiye sahiptir (Goddard ve ark., 2001).  

            Okuldaki atmosferi ya da duyguları tanımlamak ve örgütteki yaĢam kalitesinin 

düzeyini belirlemek için de güven kavramından faydalanılır. Verimli iliĢkiler etkili okullar 

meydana getirir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Güvenin yalnızca nitelikle değil, aynı 

zamanda okulun etkililiği ve öğrenci baĢarısı arasında da bir bağlantısı vardır. Öğretmenin 



okuluna, yöneticisine olan güveni ayrıca genel okul baĢarısını, öğretme kalitesini ve uyumunu 

da etkiler. Güven olmadığında örgüt içerisindeki bireyleri aynı çizgide buluĢturmak zor 

olabilir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000). 

            KiĢiler arası ve grup davranıĢları, yönetimdeki etkililiği anlamada temel bir yapıya 

sahiptir (Hosmer, 1995). Jones ve George‟ye göre (1998) 1990‟lı yıllarda örgütlerde kiĢiler 

arası iĢbirliği ve takım çalıĢması düzeyinde önemli bir artıĢ meydana gelmiĢtir. Mükemmel 

okul yönetimlerinin yapısında da iĢ birliği önemli bir Ģekilde yükseliĢe geçmiĢ durumdadır 

(Tschannen-Moran, 2001). ĠĢbirliği ve güven çalıĢanlara pozitif bir çalıĢma alanı 

oluĢturmaktadır (Brunard ve Brian, 1994). Mattesich ve Monsey (1992) iĢbirliğinin zamanın 

ve enerjinin boĢa harcanmasını engellediğini, aynı Ģekilde sorumlulukların, kaynakların ve 

ödüllerin paylaĢımının da güven olmadan gerçekleĢemediğini belirtmiĢtir (Akt: Tschannen-

Moran, 2001). Tschannen-Moran (2001) ise bu paylaĢımın karĢılıklı dayanıĢma ortamı 

yarattığını ve katılımcıların iĢbirliği içinde çalıĢtığı partnerine güvenmesinde onu motive 

ettiğini eklemiĢtir. 

            Okullarda güven tanımını yapabilmek için öğrenci, öğretmen, yönetici ve örgüt 

arasındaki iliĢkilere bakmak gereklidir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Okulun genel 

amaçlarına ulaĢabilmek ve etkiliğini artırmak için öğretmen, öğrenci ve velilere güvenmek 

zorundadır (Goddard ve ark., 2001).  

            Butler‟e (1991) göre yöneticilerin davranıĢlarında, iĢlerinde tutarlılık ve yeterlik 

davranıĢlarını sergilemesi, adaletli olması, dürüst olması, yeni düĢüncelere açık olması, 

verdiği sözü tutması ve açık olmasının çalıĢanların güvenini arttıracağını belirtmiĢtir (Akt: 

Deluga, 1994). Hoy, Gage ve Tarter (2006) okul yöneticilerinin almıĢ oldukları kararları 

paylaĢmaları güvenin oluĢmasında etkilidir. Okulda yapılan yeniliklerde öğretmenlerin 

fikirlerinin alınması, öğretmenlerin örgüte yönelik düĢüncelerinin değiĢmesine ve öğretmenler 

arasında güvenin gerçekleĢmesinde de etkili olmaktadır (Goddard ve ark., 2001).  

            Karar almada kararların paylaĢılarak iĢbirliği içerisinde alınan kararlar, yüksek 

kalitede karar alınmasına fayda sağlar ve bu kararlar daha yüksek niteliktedir (Nyhan, 2000). 

Karar alınırken öğretmene danıĢılması yalnızca nitelikli karar alınmasını sağlamaz, ayrıca 

öğretmenin motivasyonunu da artırır (Tschannen-Moran, 2001). Okullarda alınan kararlarda 

öğretmenlerin fikirlerinin de alınması onların memnuniyetini, sadakatini ve kararların 

benimsenmesine yardımcı olur (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000).  Yönetici karar alınımında 



öğretmenlerin maksatlarına ve yeteneklerine güvenmek zorundadır. Öğretmenlerine 

güvenmeyen yöneticiler yetki ve sorumluluk paylaĢımında bulunmazlar. Aynı Ģekilde 

öğretmenler de iĢbirlikçi bir çalıĢma ortamı içerisine girmezler (Tschannen-Moran, 2001).  

            Yönetimsel iliĢkilerde güvenin iliĢkisi kritik bir öneme sahiptir (Hosmer, 1995). 

Powell (1990, 1996) geleneksel yönetim anlayıĢına sahip okullarda sosyal anlamda insanlar 

arasında mesafenin var olduğunu, dolayısıyla iliĢkilerde güvenin var olmadığını, oysa 

demokratik yönetim anlayıĢına sahip okullarda paylaĢımın hâkim olduğu, bir bakıma da 

yüksek düzeyde etkililiğin var olduğunu belirtmektedir (Akt: Tschannen-Moran, 2001). Yani 

demokratik yönetim anlayıĢına sahip okullarda güven atmosferinin daha yaygın olduğunu 

söylemek doğru olur. 

            Smylie ve Hart‟a göre (1999) yöneticilerin karar alımında paylaĢım yoluna girmesi, 

güvenin oluĢmasını sağlar (Akt: Tschannen-Moran, 2001). Örgütlerde yöneticiler, güven 

oluĢturmada önemli bir etkiye sahiptir (Whitener ve ark., 1998, akt: Konovsky, 2000). 

Yöneticiler çıkar korkularını bir kenara bırakarak güven duygusunu yaratabilirler (Konovsky, 

2000). Güvenin yoksun olduğu okullarda, yöneticinin de çalıĢanlarının bakıĢ açılarından ve 

görüĢlerinden yoksundur (Tschannen-Moran, 2001).  

            Güvenin derecesi çalıĢma grubunun etkililiğinde de önemli bir rol oynar. Güvenin 

olmadığı ortamlarda çalıĢanlar birbirine kapalıdır ve iĢbirliği çok daha zordur. ĠĢbirliği daha 

nitelikli karar alınmasında etkilidir (Tschannen-Moran, 2001). Bartolme (1989) ve Mellinger 

(1956) hiyerarĢik olarak üst düzeyde bulunan kiĢide eğer güvensizlik hissi varsa amaca uygun 

bir iletiĢimin gerçekleĢemediğini ve örgütün amaçlara ulaĢma düzeyinin de yetersiz kaldığını 

belirtmiĢlerdir (akt: Tschannen-Moran ve Hoy 2000). Yüksek güven düzeyine sahip okullarda 

bilginin paylaĢımı bir ihtiyaçtır. Öğretmenler mesleki yönden geliĢebilmek için 

meslektaĢlarına yardım eder (Kochanek, 2005). 

            Yöneticilerin davranıĢlarıyla öğretmenlerin davranıĢlarındaki güven iliĢkilerinin 

kalitesi farklı etkilere sahiptir. Yöneticinin sözlerinde ve hareketlerinde tutarlılık olması 

öğretmenlerin güvenini kazanmasını sağlar. Bu sebeple öğretmen ile yönetici arasındaki 

iliĢkilerin açık olması gerekir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). 

            Okul baĢarısında öğretmenlerin, öğrenci ve velilerine yönelik güvenleri okul baĢarısını 

arttırmada kritik bir faktöre sahiptir. Öğretmenlerdeki güven düzeyi ve onların tutumları, 



güven ve baĢarı arasındaki bağlantının anlaĢılmasına ıĢık tutmaktadır (Goddard ve ark., 2001). 

Karar almada yöneticilerin öğretmenlerinin katılımını sağlaması, öğretmene örgütün 

amaçlarını benimsemesine de yardımcı olur. Öğretmen eğer örgütün amaçlarına güvenirse, 

diğer öğretmenler arasındaki diyalogda da artıĢ gerçekleĢir. Öğretmenlerin baĢarılı bir Ģekilde 

öğretme sürecine adapte olmalarında deneyimlerinin diğer öğretmenlere aktararak iĢbirliği 

içerisinde çalıĢması etkilidir. Öğretmenlerin güveni ile okulun etkililiği arasında da bağlantı 

vardır (Tschannen-Moran, 2001).  

            Birçok araĢtırma okullardaki çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin öğrenci baĢarısını 

etkilediğini belirtmektedir. Okul ile aile arasındaki iliĢkilere odaklanmanın da eğitimin 

politikalarından olduğu ifade edilmektedir. Bu durumda iliĢkilerin güçlü olması odak haline 

gelmektedir. ĠliĢkilerin güçlü olması güvenin kalbidir ve öğrencilerin öğrenmelerine de 

yardım eder. ĠliĢkilerdeki ağın kurulmasında güven önemli bir etkiye sahiptir. ĠliĢkilerde 

anahtar olan öğretmen güvenine odaklanmak, öğrenci ve aileleri ile de iliĢki kurmaktadır. 

Öğretmen, öğrenci ve aile arasında güven artarsa okuldaki baĢarı ikliminde de artıĢ görülür 

(Goddard ve ark., 2001). 

            Rotter (1967) güvenin, insanların formal ve informal öğrenmelerinde etkili olduğunu 

belirtmektedir (Akt: Goddard ve ark., 2001). Ayrıca, insanların öğrenmesinde güvenin önemli 

bir değiĢken olduğunu da öne sürmektedir. Fuller (1996) ise öte yandan güvensizliğin, bireyin 

kendisini rahat hissetmemesine ve enerjinin boĢa harcanmasına sebep olduğunu belirtmektedir 

(Akt: Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Öğrenciler kendilerini güvensiz hissettiklerinde 

enerjilerini öğrenmeye harcamak yerine kendilerini korumak (self protection) için kullanırlar. 

Ġnsan öğrenmelerinde güven önemli bir öğedir. Bu sebeple güven hissinin öğrenci baĢarısını 

doğrudan etkili olduğu söylenebilir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000; Tschannen-Moran, 

2001).  

                                    Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

            Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı (ÖVD) terimini bugünkü anlamıyla literatüre ilk defa 

Graham‟ın ÖVD‟nın “babası” olarak nitelediği (Akt:Çelik, 2007) Bateman ve  Organ 

yerleĢtirmiĢtir (Bateman ve Organ, 1983).  Ancak literatüre Barnard (1938), Katz (1964), 

Katz ve Kahn‟ın (1966) yapmıĢ oldukları çalıĢmaların sentezleri temellendirilerek ortaya 

atılmıĢtır (Akt: Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000). 



            Dyne, Graham ve Dıenesch (1994) ÖVD‟nin kavramsal yapısının geliĢimini 

sürdürdüğünü; deneysel çalıĢmalarla temellendirilmeye çalıĢıldığını belirtmektedirler. 

BaĢlangıçta ÖVD Smith, Organ ve Near (1983) tarafından performans türü olarak 

sunulmuĢtur (a category of performance). Son yıllarda ise Waldman (1994) iĢ performansı 

olarak çerçeveleyerek tanımlamayı sınırlandırmıĢtır. Waldman iĢ performansı 

tanımlamasında, iĢbirliği içinde çalıĢma davranıĢı ve görevinin ötesinde güçlü nitelikte çaba 

harcama Ģeklinde bir ifadeye yer vermiĢtir (Akt: Barksdale ve Werner, 2001). 

            ÖVD iyi asker sendromu „Good Soldier Syndrome’ (Bateman ve Organ, 1983; Organ, 

1997) olarak tanımlanmıĢtır. Ġyi asker sendromu ya da geleneksel olarak rol fazlası olarak 

tanımlanan ÖVD, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için avantaj sağlar (Turnipseed, 2002). 

ÖVD rol fazlası davranıĢlar (Bell ve Menguc 2002; Schnake ve Dumler, 2003; Morrison, 

1994; Organ, 1988);  ya da iyi asker sendromu olarak da tanımlanabilir (Organ, 1988). 

            Lievens Anseel (2004) „örgütsel vatandaşlık davranışının örgütün sosyal ve psikolojik 

ortamına katkı yaparak örgütün amaçlarına ulaşmasına yardım eden bireysel davranışlar 

olarak tanımlanabileceğini’ belirtmektedir (Akt:Kendirgil, 2006). Bu bağlamda ÖVD‟nin 

yapıcı ve iĢbirlikçi davranıĢları kapsadığı söylenebilir (Allen, Barnard, Rush ve Russell, 

2000). BaĢka bir ifadeyle insanların örgüt içerisindeki etkililiklerindeki fonksiyonu ve fazla 

mesai gibi pek çok davranıĢ ÖVD ile gerçekleĢtirilir (Organ, 1990; Organ ve Konovsky, 

1989; Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Akt: Allen ve ark., 2000).                     

Prososyal DavranıĢ Olarak Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

            Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı tanımları ile iliĢkilendirilmiĢ davranıĢlar arasında 

prososyal davranıĢlara da yer verilmiĢtir (Brief ve Motowidio, 1986, George, 1990, 1991, 

George ve Bettenhausen, 1990, O'Reilly ve Chatman, 1986, Akt: Podsakoff ve ark., 2000). 

1960-1970‟li yıllarda çalıĢılmıĢ olan prososyal davranıĢlara iliĢkin bulgular ancak 1980‟li 

yıllarda ÖVD‟ye uyarlanabilmiĢtir (Turnipseed, 2002).  

            Prososyal örgütsel davranıĢlar, kaynağı çalıĢanların kültürleri olması sebebiyle tanımı 

konusunda da farklı görüĢler bulunmaktadır (Çelik, 2007). Brief ve Motowidlo‟ya göre 

prososyal örgütsel davranıĢlar örgütteki iĢgörenler (çalıĢanlar) tarafından paylaĢılan, üyelerin 

bir birini etkilemesi sebebiyle kiĢilere, gruba ve örgüte mal edilen ve baĢkalarıyla barıĢ içinde 

çalıĢmayı desteklemek amacıyla gösterilen davranıĢlardır (Akt: Çelik, 2007). Prososyal 



davranıĢlar örgüt üyelerinin örgütsel rollerini yerine getirirken etkileĢim içinde oldukları 

birey, grup ya da örgütün huzurunu sağlamaya yönelik davranıĢlarıdır (Turnipseed, 2002). 

            Prososyal örgütsel davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının içerdiği “diğerlerine 

yardımcı olma” unsurunun geniĢ bir yelpazesidir ve prososyal örgütsel davranıĢlar, örgüte ve 

bireye yardımcı olabilecek davranıĢları içerir. Ayrıca burada önemli olan konu, bu tür bireysel 

faydaların sözleĢme ile garanti edilmemesidir. Bu tür davranıĢlar örgütün sosyal 

mekanizmasını iĢler hale getirirken, çoğu önceden tahmin edilemeyen koĢulların gerektirdiği 

esnekliği de sağlar (Çetin, YeĢilbağ ve Akdağ, 2003). 

            Brief ve Motowidlo‟nun (1986) „Prosocial Organizational Behaviours’ baĢlıklı 

makalelerinde belirtmiĢ oldukları 13 farklı prososyal davranıĢ tipleri bulunmaktadır. Bunlar 

aĢağıda belirtilmiĢtir (Akt:Özen ĠĢbaĢı, 2000):  

- ĠĢ ile ilgili konularda iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmak, 

- KiĢisel konularda çalıĢma arkadaĢlarına yardımcı olmak, 

- ĠĢe alma, performans değerlendirme ve ücretlendirme gibi personel iliĢkileri altında 

geçen konularda daha esnek, düĢünceli ve anlayıĢlı olmak, 

- MüĢteri iliĢkilerini örgüte zarar vermeyecek Ģekilde düzenlemek, müĢterilerin ilgi ve 

ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak uygun ürün ve hizmetler sunmak, 

- Örgütün zarar görmesi pahasına müĢterilere ürün ve hizmet sunmak, 

- MüĢterilerin örgütün ürün ve hizmetlerinden kaynaklanmayan kiĢisel sorunlarına 

yardımcı olmak, 

- Örgütün hedeflerine daha etkili bir Ģekilde ulaĢmasına yardımcı olan örgütsel değer, 

politika ve düzenlemelere uyum sağlamak, 

- Örgütün daha verimli ve hızlı çalıĢabilmesi için izleklerle, yönetsel veya örgütsel 

iyileĢtirmelerle ilgili önerilerde bulunmak, 

- Örgütün iĢleyiĢini yavaĢlatabilecek, makul olmayan talimat, izlek ve politikalara 

uygun bir Ģekilde itirazda bulunmak, 

- Bütün sıkıntılara ve imkânsızlıklara rağmen, örgütteki faaliyetlere devam etmek, 

örgüte destek olmak ve örgütün dıĢ çevrede saygın bir kurum olarak tanınması için 

gereken tüm çabaları göstermek. Diğer bir ifadeyle, örgüte sadık kalmak, 

- ĠĢ ile ilgili yükümlülüklerini yerine getirirken fazladan çaba göstermek, 

- Ek görevler için gönüllü olmak, 

- Örgütün dıĢ çevrede olumlu bir izlenim yaratmasına yardımcı olmak. 



            Literatürde örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının temelini oluĢturan prososyal örgütsel 

davranıĢlar biçimsel rol (in-role) ve rol fazlası (ekstra role) olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

Bunlar incelenecek olursa; 

       Biçimsel Rol (In Role) DavranıĢlar 

       ĠĢgörenlerin yapmakla sorumlu oldukları ve „iĢleri‟ olarak gördükleri biçimsel rol 

davranıĢları (Morrison, 1994), örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmeleri için gerekli olan, 

örgütteki yönetim tarafından gerekliliği kabul edilen ve çalıĢanlara yerine getirmeleri 

emredilen, sözleĢmelere de konu olan davranıĢlardır (Burns ve Collins, 2005; Akt:Çelik, 

2007). Bu davranıĢlar örgüt tarafından verilen ödül ve cezadan etkilenmektedir. Biçimsel rol 

davranıĢları yerine getiren iĢgörenler, örgüt tarafından ödüllendirilirken yerine getirmeyenler 

de cezalandırılmaktadırlar (Morrison, 1994).  

            Biçimsel rol davranıĢları sergilenmemesi halinde örgüt yaĢamını sürdüremez. Ayrıca 

bir örgütte biçimsel rol davranıĢlarının olmaması halinde çatıĢmalar ve olumsuz finansal 

sonuçlar ortaya çıkabilir (Van Dyne ve Lepine, 1998; Akt:Çınar, 2000).  

            Williams ve Anderson‟a (1991) göre biçimsel rol davranıĢları iĢgörenlerin günde 8 

saat çalıĢmaları ve istenilen tüm görevlerin yerine getirilmesidir (Akt: Barksdale ve Werner, 

2001). Tıpkı Morrison‟un (1994) da belirttiği gibi eğer iĢgörenler sadece mesai saatlerinde 

çalıĢıp sorumluluklarını yerine getiriyorsa bu biçimsel rol davranıĢları içerisinde 

tanımlanmaktadır.  

            Özet olarak denilebilir ki biçimsel rol davranıĢlar iĢgörenlerin yapmakla mükellef 

oldukları, iĢlerinin bir parçası olan, yerine getirilmediğinde örgütteki iĢ ve iĢleyiĢlerde 

aksaklıklara neden olması sebebiyle krizlere yol açan, iĢverenler tarafından yapılmasına 

yönelik beklentinin olduğu davranıĢlardır. 

       Rol Fazlası (Ekstra Role) DavranıĢlar 

       Rol fazlası davranıĢlar biçimsel rol davranıĢlarının aksine yapılması zorunlu olmayan, 

çalıĢanların gönüllü olarak örgütün yararı için gerçekleĢtirmiĢ oldukları davranıĢlardır (Çelik, 

2007). Ayrıca bu davranıĢları sergilemek için verilen teĢvikler biçimsel rol davranıĢlara göre 

daha zayıftır (Morrison, 1994). Yani rol fazlası davranıĢlarını sergileyebilmek için iĢgörenler 

dıĢarıdan herhangi bir güdüye gereksinim duymamaktadırlar. 



            Literatüre bakıldığında Katzh ve Kahn biçimsel rol davranıĢı ile rol fazlası davranıĢları 

birbirinden ayırmaktadır (Çetin ve ark., 2003). Katzh ve Kahn‟a göre rol fazlası davranıĢlar, 

biçimsel rol tanımlarında yer almayan ve biçimsel rol gereklerinin ötesinde ya da üzerinde 

gönüllü olarak gerçekleĢtirilen davranıĢ biçimleri olarak tanımlamıĢlardır. Bu gönüllü 

davranıĢlar kendiliğinden ortaya çıkan, iĢbirlikçi ve örgüte yansıyan koruyucu davranıĢlardır 

(Turnipseed, 2002).  

            ĠĢgörenlerin „iĢlerinden de öte‟ olarak tanımladıkları rol fazlası davranıĢlar (Morrison, 

1994), onların yaratıcı ve içten davranıĢları olarak ele alınmaktadır. Rol fazlası davranıĢları 

örgütsel etkinliği arttıran ve kolaylaĢtıran biçimsel olmayan ortak eylemleri, gönüllü 

davranıĢları ve yardımseverliği içermektedir. Rol fazlası davranıĢına örnek olarak, örgüte yeni 

katılan iĢgörenlerin iĢe alıĢtırılması, bu iĢgörenlere yardım edilmesi ve müĢterilere dostça 

davranılması gibi davranıĢlar gösterilebilir. Bu nedenle bu tür davranıĢlar “görev üstlenme 

(taking charge)” olarak da adlandırılabilir. Görev üstlenme, örgütsel değiĢimin etkisinin 

iĢgörenlerin iĢlerinde, iĢin bir bölümünde ya da örgütlerde iĢin nasıl yapılacağı ile ilgili olarak 

uygulamaya koydukları yapıcı ve gönüllü çabalarını içermektedir (Çetin ve ark., 2003).   

            Rol fazlası davranıĢlar biçimsel davranıĢlar içerisinde yer almayan pozitif sosyal 

davranıĢlar olarak da tanımlanmaktadır. BaĢkalarıyla iĢbirliği kurma, örgütü beklenmeyen 

tehlikelere karĢı koruma, örgütü geliĢtirici fikirler ortaya atma vb. davranıĢlar rol fazlası 

davranıĢlardır (Brief ve Motowidlo, 1986; Akt:Özen ĠĢbaĢı, 2000).  BaĢka bir deyiĢle rol 

fazlası davranıĢlar biçimsel ödüllendirmenin haricinde geliĢir, girdi ve çıktıları farklıdır, 

bireylerin bu davranıĢları sergilemesindeki rolleri farklıdır (Van Dyne ve Lepine, 1998; 

Akt:Çınar, 2000).  

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Kavramı 

            Örgütlerdeki iĢgörenler baĢarıyı sağlamada hayati bir öneme sahiptirler. Çünkü 

iĢgörenler, nitelikli görev sunmakla sorumludur. Onların becerileri, tutumları ve donanımları 

müĢterilerin sadakatini etkilemektedir. Hal böyle olunca bu alandaki son araĢtırmalar 

iĢgörenlerin etkili hünerileri ve davranıĢlarının müĢterilerin sadakatine etkileri üzerinde 

odaklanmıĢlardır. Bu kadar çok yapılan araĢtırmaların sonuçlarından biri ÖVD kavramının 

geliĢimi ve bunun da kolektif davranıĢlardaki etkinin analizidir (Castro, Armario ve Ruiz, 

2004). 



            Smith ve ark. (1988) ÖVD iki kategoriye ayırmaktadır: özgecilik ya da yardımlaĢma 

davranıĢı örgüt içinde kendine özgü bireyselliği amaçlamaktadır. Ayrıca ÖVD içerisinde yer 

alan vicdanlılık davranıĢı „iyi asker‟ ya da „iyi vatandaĢ‟ sendromu sistem uğruna doğru ve 

uygundur. Etiğin gizli etkisi „iyi asker‟ içerisindeki „iyi‟ sıfatı doğrudan etik ve değerlere isnat 

edilmektedir (Akt: Turnipseed, 2002). 

            VatandaĢlık davranıĢı tek baĢına önemsiz görülebilir ancak örgütü bir bütün olarak 

temsil eden bu davranıĢlar pek çok etkiye neden olabilmektedir. Örnek olarak seçmenlerin oy 

kullanması gösterilmektedir. Tek seçmenin kullanmıĢ olduğu oy fazla bir etkiye neden 

olmayabilir ancak tüm seçmenlerin kullanmıĢ oldukları oyların etkisi oldukça yüksektir 

(Organ, 1988; Akt:Karabey, 2005).  Yani vatandaĢlık davranıĢları bir bütün olarak bir araya 

geldiğinde örgütteki iĢleyiĢleri etkilemektedir. 

            Bu ifadelerin yanı sıra vatandaĢlık davranıĢı MacKenzie ve ark. tarafından iĢgörenlerin 

tedbirli olarak örgütteki görevleri doğrudan, etkili olarak ilerletmek ve de tarafsız Ģekilde 

verimliliğini sağlamak olarak ifadelendirilmiĢtir (Akt: Bell ve Menguc, 2002). Zorla 

yaptırılmayan,  rol ya da iĢin türüne iliĢkin herhangi bir istekte bulunulmayan bir kiĢinin özel 

olarak açık bir Ģekilde örgütle arasında kurmuĢ olduğu bağdır. ĠĢin ötesinde, formal sistem 

tarafından ödüllendirilmeyen rol fazlası davranıĢlardır (Organ, 1997). ÇalıĢanların vatandaĢlık 

davranıĢı sergilemeleri için öncelikle bu davranıĢları sergileme arzusuna sahip olmalıdırlar 

(Kendirgil, 2006). Çünkü vatandaĢlık davranıĢında iĢler gönüllü olarak yapılmaktadır (Organ, 

1997).   

            ġirket içerisinde kontrol edilmediği ve izlenmediği halde iĢgörenlerin bir kısmı 

kurallara uyuyor ve düzenlemeleri takip ediyorsa bu çalıĢanlar „iyi vatandaĢ‟ olarak 

tanımlanmaktadır (Dyne ve ark., 1994). Kaynak TaĢçı (2007) ve Ay‟a göre (2007) örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢında kiĢilerin görevleri dıĢında yaptıkları fazladan bir çaba ve çalıĢma söz 

konusu olduğu için bu çalıĢmaları belirleyen belli yasa ya da kurallar yoktur. Tamamen 

kiĢilerin tercihlerine bağlı oluĢan davranıĢlardır. 

            VatandaĢlık davranıĢı, Barnard (1938) „işbirliğine karşı duyulan isteklilik’; Katzh ve 

Kahn (1964, 1978) „yenilik getirici ve doğal davranışlar’ olarak (Akt: Podsakoff ve ark., 

2000) ifadelendirilmiĢtir. Örneğin bir personel, istenilmediği halde geç saatlere kadar 

iĢyerinde çalıĢıyor ya da iĢ arkadaĢlarından zorluk yaĢayanlara istekli olarak yardım etme 



davranıĢı sergiliyorsa bunlara vatandaĢlık davranıĢı denilebilir (Feather ve Rauter, 2004). 

Kısaca vatandaĢlığın temelinde gönüllülüğün yattığı söylenebilir (Turnipseed, 2002).  

            1966 yılında Katz ve Kahn tarafından yayımlanan “The Social Psychology of 

Organization” isimli kitapta, örgüt içi iliĢkilerin analizi yapılmıĢtır. Bilim adamları, örgütte 

verimliliğin sağlanabilmesi için üç aĢamadan bahsetmiĢlerdir. Bu aĢamalar; bireylerin örgüte 

katılma ve örgütte kalma konusunda ikna edilmesi ve zamana uyum konusundaki 

hassasiyetleri, örgüt içerisinde kendilerine verilen ve sözleĢmelerinin gereği olan görevleri 

eksiksiz yapmaları, rol fazlası davranıĢ göstermelidirler (Akt:Çelik, 2007). 

            Bu davranıĢ Ģekillerinden ilk ikisine, ödüllendirme yoluyla çalıĢanlar motive edilerek 

ulaĢılabilmektedir. Fakat rol fazlası davranıĢın sergilenmesinde ödüllendirme etkili 

olamamaktadır. Üçüncü davranıĢın ortaya çıkabilmesi için, ödüllendirmeden farklı yöntemler 

uygulanması ve çalıĢanlara değer verildiği her fırsatta gösterilmesi gerekmektedir (Çelik, 

2007). 

            Yukarıdaki tanımlar ve örnekler doğrultusunda söylenebilir ki vatandaĢlık davranıĢı 

herhangi bir baskı ya da zorlama olmaksızın, gönüllü olarak yapılan, içten gelen, herhangi bir 

ödül ya da menfaat beklentisi olmadan isteğe bağlı olarak yapılan davranıĢlardır. 

            VatandaĢlık davranıĢları çalıĢanları cesaretlendirerek ve örgütlerdeki aktiviteleri etkili 

hale getirerek örgütün performansını arttırabilir (Ackfeldt ve Coote, 2005). Podsakoff ve 

ark.‟na göre (1997) ise, örgütlerin etkililiğindeki önem ÖVD tarafından verilmektedir. ÖVD 

örgütün iĢ programı ve takım çalıĢmasındaki uyumdaki eksikliklerde köprüleme aracılığıyla 

örgütsel uygulamaları daha etkili yapar (Ackfeldt ve Coote, 2005). Tüm baĢarılı örgütler, 

resmi iĢ sorumluluklarından öte kendi vakitlerini ve enerjilerini baĢarı için harcayan 

çalıĢanlara sahiptir. ÇalıĢanların kendi iĢ sorumluluklarından öte olan isteklilikleri, etkili ve 

baĢarılı örgütsel performansın önemli bir parçası haline gelmiĢtir. Örneğin; yarım yüzyıl önce, 

Bernard (1938), örgütün çabalarına katkıda bulunan bireysel istekliliğin örgütün hedeflerine 

baĢarıyla ulaĢmada kaçınılmaz olduğunu vurgulamıĢtır (Akt: Samancı, 2006). 

            ÖVD doğrudan ya da formal olarak örgütteki ödül ve ceza sistemi tarafından 

etkilenmemektedir (Turnipseed, 2002; Organ, 1997; Barksdale ve Werner, 2001). Organ 

(1978) ÖVD‟nı doğrudan olmayan ya da açık ödüllü sisteme dayalı, örgüt için etkili bir 

fonksiyona akıllıca sahip olmak olarak tanımlamıĢtır. Akıllıcadan kasıt, zorla rol talep 



edilmeden ya da rolü tanımlamadan açık bir Ģekilde iĢgörenlerin örgüte duymuĢ olduğu 

bağlılıktır. KiĢinin bu davranıĢı seçmesi cezadan kaçınma olarak anlamlandırılmamaktadır 

(Akt: Podsakoff ve ark., 2000). Smith ve ark. (1983) ise  „Kendi bulunduğun grup içerisinde 

insanlara yapmaktan hoĢlandığın Ģeyler var, fakat onları yapmaya zorlanmıyorsun, yaptığında 

ne ödül ne de ceza alacaksın‟ Ģeklinde açıklama yapmıĢ ve bunun karĢılığının „ÖVD‟ 

olduğunu belirtmiĢtir (Akt:Organ, 1997). Örgütün formal ödül sistemi tarafından doğrudan ya 

da apaçık bir Ģekilde değerlendirilmeye alınmayan, örgütsel iĢlevleri ve iĢleyiĢleri etkileyerek 

geliĢtiren bireysel davranıĢ olarak da tanımlanmıĢtır (Organ, 1988; Akt: Paine ve Organ, 

2000). Schnake ve Dumler‟e (2003) göre ise örgütteki etki ve etkililiğin geliĢimine fayda 

sağlayacak, biçimsel olarak örgüt tarafından ödüllendirilmeyen ya da cezalandırılmayan 

davranıĢlardır.  

            Örgüt literatüründe buyrukta bulunulmayan, örgütün yararına olan davranıĢlar ve 

jestler ve örgüt içindeki seçkin davranıĢlar, Ģekilsel olan mecburi roller zorla yaptırılabilir 

(Van Yperen ve ark., 1999; Akt:Bogler ve Somech, 2005). Oysa emredilmeden yapılan 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı içerisine girmektedir (Bogler ve Somech, 2005). 

            ÖVD örgüt içerisinde etkili bir fonksiyonu vardır (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter, 

1993). ÖVD sadece kiĢinin performansını değil örgütün tamamının performansını 

etkilemektedir (Bateman ve Organ, 1983). Performans, iĢ performansının oluĢtuğu yerdeki 

sosyal ve psikolojik çevreyi desteklemektedir (Organ, 1997) ve örgütün baĢarısına da katkıda 

bulunur (MacKenzie ve ark., 1993). BaĢka bir ifadeyle ÖVD sergileyen bireyler örgüt içinde 

diğerlerine nazaran daha fazla performans sergilemektedirler. Yani ÖVD benimsemiĢ olan 

iĢgörenler iĢle ilgili sorunlar ortaya çıktığında iĢ arkadaĢlarına yardım ederler, yaygara 

yapmadan emirleri kabul eder, Ģikâyet etmeden geçici olarak verilen görevleri hoĢgörüyle 

karĢılar, iĢ yerlerinin temiz ve düzenli olması için yardım eder, kurum dıĢındakilere iĢ yeri ve 

yöneticileri hakkında tam yerinde ve yapıcı ifadelerle bahseder, kiĢiler arası uyuĢmazlığın 

olmadığı ya da asgari düzeye indirildiği bir iĢ iklimi oluĢturur ve örgütsel kaynakları koruyup 

muhafaza etmek gibi davranıĢlarda bulunurlar (Bateman ve Organ, 1983). Dolayısıyla 

yönetici ve çalıĢanların verimlilikleri de artar (Churcill ve ark., 1985; Akt:MacKenzie ve ark., 

1993 ).  

            ÖVD; çalıĢanların sağduyularına bağlı, örgütün çalıĢma ahengini düzenleyen olumlu 

ve rol fazlası davranıĢlar ile olumsuz kaçınma davranıĢlarını kapsayan davranıĢlar olarak 

tanımlanabilmektedir. “Sağduyu” kelimesinin içerisinde gönüllülük ve takdir hakkı 



bulunmaktadır. ÇalıĢanların belli beklentiler ve korkuya dayanan davranıĢları ÖVD olarak 

kabul edilmemektedir. Bir çalıĢanın yakın zamanda yapılacak terfi kararını etkilemek için 

fazla mesaiye kalması, patronlarının gördüğü zamanlarda arkadaĢlarına yardımcı olması ÖVD 

olarak değerlendirilmemektedir. Bu davranıĢlar sonuç itibarıyla iĢletme için faydalı 

davranıĢlardır. Fakat bir ödülden faydalanmak niyetiyle yapıldığından ÖVD olarak kabul 

edilmemektedir (Çelik, 2007). 

            Yukarıda ifade edilen ÖVD‟nin kuramsal geliĢimine ve tanımlarına bakıldığında 

iĢgörenlerin örgüt içerisinde vatandaĢlık davranıĢı sergileme nedenleri Ģu Ģekilde özetlenebilir 

(Yücel ve Kaynak TaĢçı, 2006): Psikolojik sözleĢme gereği iĢgörenler örgütte olumlu iliĢki 

kurar ve örgütün yararına davranıĢlar sergiler. Bu davranıĢlar örgütsel sadakat, amirlerine itaat 

ve iĢbirliğine yönelik davranıĢlardan oluĢmaktadır. Dolayısıyla, eğer iĢgörenler yüksek 

katılım seviyesine sahipse ve psikolojik sözleĢmeyi olumlu yönde algılıyorsa yüksek seviyede 

bir ÖVD sergilemesi beklenebilir. Bireyler sergileyeceği davranıĢlar sonucunda sosyal onay 

alarak kendilerini kabul ettireceklerine inanırlarsa, yine ÖVD gösterebileceklerdir. ÇalıĢanlar 

ortaya koyacağı olumlu ve gönüllü davranıĢların ileride karĢılıksız kalmayacağı, kariyer 

evreleri boyunca bir Ģekilde sergiledikleri ÖVD‟nin kendilerine çeĢitli ödül ve terfi 

getireceğine inanırlarsa yine ÖVD sergileyebileceklerdir. Bireyler iĢ tanımını tam olarak 

bilmiyorlarsa veya ÖVD‟yi iĢ tanımlarında yerine getirmesi gereken görev ve 

sorumluluklardan biri olarak görüyorlarsa ÖVD‟de bulunabileceklerdir. ÇalıĢanlar sahip 

oldukları kültür, değer yargıları ve inançlardan dolayı içlerinden geldiği için, karĢılıksız 

olarak iyilik amacıyla ÖVD sergilemek isteyebileceklerdir. 

            Belirtilen bu nedenler iĢgörenlerin örgüt içerisinde pek çok nedenden ötürü 

vatandaĢlık davranıĢı sergileme eğilimi içerisinde olduğunu göstermektedir. Ayrıca 

çalıĢanların psikolojik etkilerden ötürü de örgütü için karĢılıksız, özverili davranıĢlar 

sergileyebileceği de görülmektedir.  

Okullarda Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

            DeğiĢen durumlar altında okullarda da ÖVD temel yapı olmaya baĢlar. Bu sebeple 

değiĢimlerde baĢarılı olmak için katkıda bulunmaya istekli olan yani bağlılık duygusuna sahip 

öğretmenlere daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır. Uzmanlar, ÖVD‟nin örgüte anlamlı bir etkide 

bulunduğunu belirtmiĢlerdir. Çünkü örgütler, baĢarıya ulaĢmada ihtiyaç duyulan davranıĢları 

ve mesleki tanımlamaları beklemez. Hal böyle olunca, ÖVD‟nin uygulamadaki önemi 



örgütteki etkiyi arttırmakta ve dönüĢtürme, yenilik ve uyum yeteneği olanaklarını 

vermektedir. VatandaĢlık davranıĢı örgütlerde çok miktarda dikkate alınmakta ve pek çok 

nedenden ötürü örgütsel çalıĢmalarda yer almaktadır (Teper ve Taylor, 2003; Turnipseed ve 

Murkison, 2000; Akt:Bogler ve Somech, 2005). ÖVD örgütteki baĢarıyı artırabilmekte, insan 

ve finansal kaynakları daha etkili bir Ģekilde pay edebilmektedir (Bogler ve Somech, 2005).  

            Dipaola, Tarter ve Hoy‟a (2005) göre, öğretmenler profesyonel kiĢilerdir ve 

zamanlarının büyük bir kısmını öğretimi yönetmek için harcarlar. Öğretmenler, öncelikle 

öğrencilerine karĢı sorumludur ve temel görevleri onlara öğretim hizmeti sunmaktır. Bu 

bağlamda öğretmenler için örgütsel vatandaĢlık önemli bir hale gelmektedir. Örgütsel 

vatandaĢlık, gönüllü öğretmen davranıĢlarını tanımlamak için faydalı bir terimdir. Bu 

davranıĢlar, öğretmenlerin, öğrencilerinin ve meslektaĢlarının baĢarılı olmalarına yardım 

etmek için sergilediği, çalıĢtığı iĢin resmî veya formal gereksinimlerini aĢan isteğe bağlı 

davranıĢlardır (Akt: Buluç, 2008). 

            ÖVD‟nin yöneldiği çeĢitli odaklar bulunmaktadır. Oplatka (2006), gerçekleĢtirdiği 

nitel araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin sergiledikleri ÖVD ‟nin dört temel odağa 

yöneldiğini tespit etmiĢtir. Bunlar aĢağıda sıralanmıĢtır (Akt:KarakuĢ, 2008): 

            Öğrenci: Bireysel olarak öğrencilerin faydasına yönelik olan ÖVD‟dir. Öğretmenin 

formal ders saatleri dıĢında öğrenciye pedagojik açıdan yardım sağlaması, sıkıntı içindeki bir 

öğrenciyle ilgilenmesi ve öğrencinin sıkıntı yaĢamaması için önceden önlemler alması bu 

kapsamdadır. 

            Sınıf: Sınıfın tümüne ya da sınıftaki belli bir öğrenci grubuna yönelik olan ÖVD‟dir. 

Öğretmenin sınıfta gerekli değiĢimi baĢlatması ve uygulamaya koyması, öğrencilerin ev 

ödevlerini tam anlamıyla detaylı olarak incelemesi ve sınıfın sosyal etkinliklerine katılması bu 

kapsamdadır. 

            Personel: Öğretmenlerin okuldaki diğer meslektaĢlarına yönelik olarak sergiledikleri 

ÖVD‟dir. Öğretmenin diğer meslektaĢlarına öğretim materyalleri vermesi, mesleki konularda 

ve yönetimsel görevlerde onlara yardım etmesi ve onlara duygusal anlamda destek olması bu 

kapsamdadır. 



            Okul Örgütü: Öğretmenin mesai dıĢında bile okulu ilgilendiren etkinliklere katılması, 

geçici ve informal görev gruplarına katılması ve hiçbir ödül beklentisi olmadan okulla ilgili 

görevleri üstlenmesi gibi genel anlamda okul örgütüne yönelik olan ÖVD‟dir. 

            Yapılan bu çalıĢma göstermektedir ki okul örgütü içerisinde önemli bir yere sahip olan 

öğretmenler özel olarak tek bir öğrenciye ya da sınıfın geneline, meslektaĢlarına ya da 

amirlerine veya okul örgütünü bir bütün olarak ele alıp genele yönelik katkılarda 

bulunabilmektedir. SergilemiĢ oldukları vatandaĢlık davranıĢlarıyla kurumlarının amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmelerinin kolaylaĢacağı, eğitim sistemi içerisinde istenilen düzeyde ve 

yeterlikteki çıktılara sahip olunabileceği, okul örgütlerinin geliĢimi sağlanacağı için 

verimliliğin artabileceği de söylenebilir.  

            ÖVD örgüte ilave kaynaklar sağlar. Özellikle karar almada katılım (KAK) model 

oluĢturulmakta ve ÖVD, öğretmenlere karara katılım ve ÖVD arasında arabulucu olmak için 

önerilerde bulunmayı amaçlamıĢtır. ÖVD bireylere yöneltilen davranıĢlara ve bütün olarak ele 

alındığında da örgüte faydalar sağlamaktadır. Bu tanımlama ÖVD de üç ana yapıyı ortaya 

koymaktadır. Öncelikle güvenirlik davranıĢı mutlaka olmalıdır; emredilen roller ya da yasal 

görevler olabilir. Ġkincisi örgütsel bakıĢ açısıyla örgüte yarar sağlayan davranıĢlar olmalıdır. 

Buradaki önemli nokta ÖVD basit bir Ģekilde örgütte rast gele meydana gelmez. Fakat 

yönlendirilen ya da görülen davranıĢlar örgüte fayda sağlamaktadır (Dyne ve ark., 1994). 

Üçüncüsü ÖVD çok boyutlu bir yapıya sahiptir (Akt: Bogler ve Somech, 2005).  

            Organ‟a (1988) göre iĢgörenler adaletin anlamını açıklayarak ilgilerini korumaya 

yönelik güven oluĢturabilirler. Özellikle öğretmenlere karara katılmada fırsat vererek 

vatandaĢlık davranıĢları göstermesi için taahhütte bulunmada cesaretlendirmektedir. Genel 

olarak, karar almada katılımda öğretmenlere fırsatın verilmesi önerilmektedir; çalıĢanlar ve 

amir tarafından karar alma sürecinin paylaĢılması önerilmemektedir. Karar almada katılım 

ÖVD‟de önemli bir bağdır. Öncelikle öğretmenler adil ve dürüst bir ortam içerisinde karara 

katılım sürecinde bulunması gerekmektedir. Böylece öğretmenler kendi ilgileri üzerinde 

odaklanarak kararları paylaĢım sürecinde bilgilendirilmektedir. Ġkinci olarak da öğretmenler 

iĢleyen yöntemi anlayarak yöneticiler ya da katılımcıları tarafından öğretimde baĢarı için 

karar alımını olanaklı kılmaktadır. Hal böyle olunca okula farklı bakıĢ açılarıyla davranan 

öğretmenler, sadece çok miktarda mesleki memnuniyete yönelik deneyimler yaĢamamaktadır 

(Akt: Bogler ve Somech, 2005).  



            Öğretmenlerin karar almada katılımlarına yönelik saygınlıkları ve eğitimsel bilgileri 

de bu durumdan etkilenmektedir. Okullarda karar almada iki temel alan vardır: Öğrenci ve 

öğretimle olan teknik alanlar (öğretimsel politikalar, sınıf disiplin politikası, öğrenme 

sorunlarının yeniden çözümlenmesi) ile okul faaliyetleriyle ilgilenen yönetimsel alanlardır 

(okulun amaçlarının belirlenmesi, personelin tutulması, bütçenin düzenlemesi, öğretmenlerin 

geliĢtirilmesi). Teknik kararlar öğretmenlerin kendi sınıflarıyla ilgili olan kararlardır. 

Öğretmenler profesyonelce sınıflarının performanslarının geliĢmesi için öğrenci ihtiyaçlarını 

güçlendirerek disiplin içerisinde öğrencilerin yeteneklerinin geliĢmesini sağlar. Öğretmenin 

yetki devrinde arabuluculuk rolüne bakıldığında ise son araĢtırmalar çalıĢma Ģartlarının 

iĢgörenlerin çalıĢma atmosferlerini etkilediğini doğrudan değil de öğretmenlerin 

motivasyonlarını ancak dolaylı olarak etkilediğini ortaya koymuĢtur (Bogler ve Somech, 

2005). 

            Bu bakıĢ açısı sağlandığı takdirde KAK ve ÖVD arasındaki iliĢkide arabuluculuk 

sağlanmıĢ olacaktır. Eğitimsel yapı içerisinde öğretmen arabuluculuğu Ģu Ģekilde 

tanımlanmıĢtır: „Okuldaki katılımcıların kiĢisel geliĢimlerini sağlamak ve problemlerini 

yeniden çözebilmek için bir yöntemdir‟. Short ve Rinehart (1992) öğretmenlerin 

arabulucularını 6 boyutta ele almıĢlardır (Akt:Bogler ve Somech, 2005): 

1) Karar Alma: Öğretmenlerin kararları alım düzeyleri doğrudan çalıĢmalarını 

etkilemektedir.  

2) Profesyonel GeliĢim: Öğretmenlerin çalıĢtıkları okullara iliĢkin anlayıĢları 

geliĢmelerine ve ilerlemelerine imkân sağlamaktadır. Okullarındaki iĢ yaĢamlarına 

iliĢkin becerilerini düzenli olarak geliĢtirmektedir. 

3) Mesleki Mevki: Öğretmenlerin aynı okulda çalıĢtıkları arkadaĢlarına yönelik 

anlayıĢları iĢ arkadaĢlarını desteklemekte, bilgi ve ustalıklarına saygı duymaktadır. 

4) KiĢisel Yetenek: Öğretmenlerin öğrencilerin öğrenmelerini sağlamalarına yönelik 

yetenek ve becerileri, öğrenciler için etkili programlar oluĢmasını sağlamakta ve 

öğrenci öğrenmelerindeki değiĢiklikleri etkilemektedir. 

5) Özerklik: Öğretmenlerin kontrol edebildiği inançları–inanıĢları iĢ yaĢamlarını kesin 

olarak etkilemektedir.  

6) Etki (Impact): Öğretmenlerin uygulamalara yönelik anlayıĢları okuldaki yaĢamlarını 

etkilemektedir. 



            Karar alma sırasında katılımcılara ne kadar çok karar alma fırsatı verilirse, o derece 

mesleki özerklik tanınmıĢ olur. Daha da ötesi öğretmenler bu sürece ne kadar aktif olarak 

katılım sağlarsa, öğretimde baĢarı için de daha iyi bilgi önerebilecek ve bu durum da kiĢisel 

yetenek ve kiĢisel karara iliĢkin hisleri güçlendirebilecektir. 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları Ġle Ġlgili Teoriler 

            Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla ilgili olarak Sosyal DeğiĢim Teorisi (Social 

Exchange Theory), EĢitlik Teorisi (Equity Theory) ve Lider-Üye DeğiĢimi Teorisi (Leader-

Member Exchange Theory) olmak üzere üç çeĢit teori bulunmaktadır. Bunlar aĢağıda 

belirtilmiĢtir: 

            Sosyal DeğiĢim Teorisi (Social Exchange Theory) 

            Blau tarafında geliĢtirilmiĢ olan sosyal değiĢim teorisi (Özdemir, 2005), temelde 

ekonomik değiĢimde olduğu gibi sosyal değiĢimde de yapılan katkıların gelecekte bireylere 

tekrar geri döneceği, ancak ekonomik değiĢimden farklı olarak kazançlar para ile değil 

bireyler arasında geliĢtirilen güven ve sevgi olduğu ifade edilmektedir. Psikolojik ödüller, 

statü, sadakat ve beğeniyi içeren kazançlar hem ekonomik hem de sosyal değiĢim teorisi için 

ortak faydalardır. Örneğin bir iĢyerinde amirin çalıĢanlarına vermiĢ olduğu destek ve ödüller 

kiĢisel sadakat ve yeterliğe katkı sağlamaktadır. Kısaca söylenebilir ki bu teori, özünde en 

fazla ödül alma isteği ile güdülenmiĢ davranıĢının ekonomik bir modelidir (Deluga, 1994). 

            Bu teori, amir ve çalıĢanlar arasındaki olumlu iliĢkisel etkileĢim, çalıĢanların iĢleri için 

daha fazla zaman ve enerji harcamalarına sebep olmakta, daha yaratıcı ve daha sorumlu 

davranmalarını sağlamakta ve bu örgütün bütününe fayda sağlamaktadır (Dansereau ve Graen 

1975, Graham, 1991, Akt:Yener ve Aykol, 2009). BaĢka bir ifadeyle Bell ve Menguc‟un da 

(2002) belirttiği gibi iĢgörenler rol fazlası davranıĢlarda bulunarak, kendilerinden 

beklenilmeyen yani talep edilmeyen davranıĢları yerine getirerek, örgütlerine olan vefa 

borçlarını ödeme düĢüncesi içerisine de girmektedirler. 

            Sosyal DeğiĢim Teorisi, aynı zamanda iĢveren ile çalıĢan arasındaki sosyal değiĢim 

iliĢkisini ve beklentilerinin gerçekleĢmemesi durumunda tarafların nasıl davranacaklarını 

anlamaya çalıĢan bir kuram olarak da tanımlanmaktadır. Morrison ve Robinson, çalıĢanların 

iĢletmeden olan beklentileri ile kendilerine iĢletme tarafından verilenler arasında bir çeliĢki 

hissettikleri anda, iĢveren ile aralarındaki psikolojik sözleĢmenin yara alacağını (breach of the 



psychological contract) iddia etmektedirler. Ayrıca çalıĢanların, bu durumun çalıĢma 

iliĢkilerinde bir eĢitsizlik yarattığını düĢündüklerini ve bu eĢitsizlik ortamında iĢletmenin 

etkili bir Ģekilde iĢleyiĢine sağladıkları katkıyı azaltma yoluna gideceklerini belirtmiĢlerdir 

(Turnley, Bolino ve ark., 2003; Akt:Çelik, 2007). 

       EĢitlik Teorisi (Equity Theory) 

            Denetleyicileri en çok alınan ve verilen yararlar arasındaki oranın iĢ arkadaĢlarının 

algılarına iliĢkin eĢleĢtirmedeki benzerlik oranı memnun eder. Hal böyle olunca eĢitlik 

teorisinin altında yatan algının özünde adaletin var olduğunu söylemek mümkün. Adalet, 

denetleyicilerin güven oluĢumuna etki eden faktörlerden biridir. Bu sebeple Adams 1965 

yılında eĢitlik teorisini geliĢtirmiĢtir (Deluga, 1994). 

            EĢitlik teorisinin bir diğer varsayımı, bireylerin sürekli olarak grup içerisinde örnek 

aldıkları bireylerle kendilerini karĢılaĢtırdığıdır. Bu durumda gruplar, üyelerin bencillik 

duygularını sınırlandıracak grup çıktılarını arttıran eĢitlik sistemi geliĢtirebilir ve bazı 

normatif statülerin yeniden tanımlanması sağlanabilir. Bireyler böyle bir ortamda grubun 

çıktılarının yanı sıra kendi çıktıları ve grubun diğer üyelerinin çıktıları ile de 

ilgilenmektedirler. Çünkü eĢitlik teorisi bireylerin çeĢitli gruplara ait olma duygusunu 

arttırması ve bireylerin kendi bireysel ilgilerine yönelmeye çalıĢmalarını da ifade etmektedir 

(Wenzel, 2000; Akt: Özdemir, 2005).     

            Bu teoride birey ele alınır ve kendilerine eĢit davranılmadığı ya da bazı kaynaklardan 

mahrum bırakıldığı duygusuna sahip çalıĢanların örgüte katkılarının azaldığı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları gösterebilecekken göstermemeyi tercih ettiklerinden bahsedilir. 

Adaletli bir yapıyı algılayan çalıĢan ise büyük bir olasılıkla örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sergileyecektir (Organ, 1988; Akt:Yener ve Aykol, 2009). Yani adalet bu teorinin kilit 

noktasını oluĢturmaktadır. 

        Lider-Üye DeğiĢimi Teorisi (Leader-Member Exchange Theory) 

            Sosyal değiĢim teorisinin bir parçası olarak da anlaĢılabilir. Lider ile üye arasında 

yüksek kalitede değiĢimin gerçekleĢebilmesi için karĢılıklı güven ve desteğin, iĢ iliĢkilerinin 

arkadaĢça olmasının, kiĢiler arası çekimin, sadakat ve doğrudan etkinin gerekli olduğu 

söylenebilir. Yüksek kaliteli değiĢimde hem lider hem de üye bu kazançlı ödülden zevk 



almaktadırlar. Lider-üye değiĢimi yöneticilerin çalıĢanlarla olan iliĢkilerin niteliğini 

göstermektedir (Deluga, 1994).  

            Lider üye değiĢim teorisi, çalıĢanların göstermiĢ oldukları ÖVD‟nin sebeplerini, 

yöneticileri ile olan iliĢkilerine dayandırmakta ve bu iliĢkinin seviyesine göre ÖVD‟nın 

seviyesinin değiĢtiğini iddia etmektedir. Liderlerin her çalıĢana göre farklılaĢan iliĢkileri, 

çalıĢanlar ile aralarında bir gönül bağı oluĢturmakta ve çalıĢanların performanslarında artıĢ 

meydana gelmektedir (Çelik, 2007). 

  Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Boyutları 

            ÖVD uzmanlar tarafından farklı Ģekillerde boyutlandırılmıĢtır. Ancak Dennis Organ‟ın 

„Organizational Citizenship:The Good Soldier Syndrome’ adlı çalıĢmasında yer alan 5 alt 

boyut genellikle kabul gören bir sınıflamadır. Bunlar; Özgecilik/Diğerlerini düĢünme 

(Alturism), Vicdanlılık/Ġleri Görev Bilinci (Constientiousness), Nezaket (Courtesy), Sivil 

Erdem/ Örgütün GeliĢimine Destek Verme (Civic Virtue), Gönüllülük/ Sportmenlik/ 

Centilmenlik (Sportmanship). Bu boyutlandırma pek çok çalıĢmaya kaynaklık etmiĢtir (Bell 

ve Menguc, 2002; MacKenzie ve ark., 1993; Organ ve Lıngl, 1995; Castro ve ark., 2004; 

Podsakoff ve ark., 2000;  Smith ve ark. 1983; Deluga, 1994; Schnake ve Dumler, 2003; 

Turnipseed, 2002; Barksdale ve Werner, 2001; Paine ve Organ, 2000; Organ, 1997; Ackfeldt 

ve Coote, 2005). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bu boyutları aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır: 

            Özgecilik /Diğerlerini DüĢünme (Alturism): ĠĢ arkadaĢlarına performanslarını 

arttırmalarına yönelik yardım etme olarak ifade edilmektedir (Castro ve ark., 2004). Özgecilik 

doğrudan ve kasten yüz yüze olan durumlarda özel birine yardım etmeyi amaçlamaktadır. 

Örneğin yeni gelenlerin uyumuna destek olma, ağır iĢ yüküne sahip olanlara yardım etmek 

gibi (Podsakoff ve ark., 2000).  

            ĠĢle ilgili problem yaĢayanlara yardım etmeye gönüllü olma, iĢ arkadaĢlarının ihtiyaç 

duyduğu materyalleri gidip getirme (Podsakoff ve ark., 2000), bireysel olarak sorun 

yaĢayanlara gönüllü olarak yardım etme davranıĢlarını içermektedir (Deluga, 1994). BaĢka bir 

tanımlamada ise bireysel olarak örgüt faydasına olabilecek, doğrudan yardım etme 

davranıĢlarında bulunabilme yer almaktadır (Schnake ve Dumler, 2003).  

            Özgecilik örgütteki diğer üyelere problem yaĢadıklarında yardım etmedir (Bell ve 

Menguc, 2002). Kaba-nazik, bencil-kendini ya da çıkarını düĢünmeyen, iĢbirliği yapmayan-



yardımsever, sinirli-iyi huylu, duygusuz-duygudaĢ, cimri-cömert faktörleri ÖVD içerisinde 

özgecilik alt boyutu içerisinde yer almaktadır (Smith ve ark. 1983; Akt: Organ ve Lıngl, 

1995).  

            Yukarıdaki tanımlamalar ve örnekler incelendiğinde özgecilik alt boyutu içerisinde 

performansı arttırmaya yönelik davranıĢların girdiği, böylelikle hem bireyin hem de grubun 

performanslarında artıĢın sağlandığı söylenebilir. Temelinde yardım etme davranıĢının yer 

aldığı bu alt boyutta bireyin kendi çıkarlarını düĢünmemesi, cömert olması, nazik davranması 

ve iyi huylu olması özgecilik davranıĢını sergileyen bireylerde görülebilen özelliklerden 

birkaçı olduğu söylenebilir.  

            Vicdanlılık /Ġleri Görev Bilinci (Constientiousness): Temelde genelleĢtirilmiĢ 

uysallık olarak tanımlanmaktadır (generalized compliance) (Schnake ve Dumler, 2003). ĠĢ 

yerine istenilenden öte çalıĢmayı da ifade etmektedir. Örneğin mesai saati bitse dahi örgütün 

faydası için çalıĢmaya devam etmesi gibi (Castro ve ark., 2004). Kendinden beklenenin 

ötesinde davranıĢlar sergilemesidir (Bell ve Menguc, 2002). Örgüt için talep edilen en az 

rolün ötesini ifade etmektedir (örneğin ekstradan çalıĢmak, kuralları asla çiğnemez, Ģirket için 

yapılacak Ģey açık olarak en iyi Ģekilde yapılır) (MacKenzie ve ark., 1993).  

            Vicdanlılık alt boyutunda bireyler ötekilerine yardım eder, diğerlerinin hatalarını 

aramaz ve engel olmaz, Ģirketin malını ve malzemesini boĢ yere harcamaz ve zarar vermez 

(Turnipseed, 2002). Özgecilikte verilen yardım bireysel; ancak vicdanlılıktaki yardım daha 

geneldir (Deluga, 1994). Özgecilik ve vicdanlılık yardımlaĢma davranıĢı olarak 

gruplandırılmıĢtır (Castro ve ark., 2004).  

            Vicdanlılık istekliliği meydana getirir. ĠĢgörenlerden beklenenin ötesinde rol davranıĢı 

sergilemeleri beklenmektedir. Bireysel ya da grup ayrımı yapmadan örgüt yararına olan 

davranıĢlarda bulunmadır. Olağanın ötesindeki davranıĢlarda bulunarak çalıĢanın örgüt 

içerisindeki rolünü sergilemesidir. Gerekli olandan daha fazla davranıĢlar yapmayı 

içermektedir.  Örnek olarak ÖVD davranıĢı içerisinde vaktini boĢ yere harcamaz, dakiklik ve 

beklenenin ötesinde hazır olma gibi durumlar gösterilebilir (Schnake ve Dumler, 2003).  

            McCrae ve Costa (1987) ayrıca vicdanlılık adıyla anılan, ihmalci/kayıtsız-vicdanlı, 

pasaklı-düzenli, geç kalan-dakik, dikkatsiz-dikkatli, zayıf iradeli-kendini disipline eden, 



örgütlenemeyen-iyi örgütlenen, gevĢek/kaygısız-dikkatli/titiz sıfat çiftlerinden oluĢan 

ifadelerden de bahsetmiĢtir (Akt: Organ ve Lıngl, 1995). 

            Nezaket (Courtesy): Ġlk kez Organ‟ın dile getirerek kitabında tanımlamıĢ olduğu 

nezaket alt boyutunda iĢgörenler diğerleriyle iĢ ile ilgili problemleri önlemek için çaba harcar 

(Bell ve Menguc, 2002). Örgütte iĢle ilgili sorun yaĢayanlara yardım etmeyi amaçlayan 

davranıĢlardır (MacKenzie ve ark., 1993). Nezaket gelecekte ortaya çıkabilecek olan sorunları 

önleyici davranıĢlar sergiler (Deluga, 1994). Kararlarda bilgilendirilir, kararlarında diğer 

çalıĢanları bilgilendirerek ve haberdar eder ve bilgilendirildiğinde ise fayda sağlayabileceklere 

bunları aktararak sorunların ortaya çıkmasını önler (Schnake ve Dumler, 2003). 

            Organ‟ın (1988) iĢ arkadaĢları için problemlerin ortaya çıkıĢını önleyen adımlar atarak 

yardım etme olan nezaket görüĢü vardır (Akt: Podsakoff ve ark., 2000). Birbirleriyle iliĢkileri 

olmayan, kopuk bir Ģekilde çalıĢtırılan iĢgörenlerin informal iliĢkileri olumsuz yönden 

etkileyeceğinden çalıĢanlar arasında nezaket ve yardımsever davranıĢları geliĢemeyecektir. 

Nezaket alt boyutu çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği ve iletiĢimi kapsamaktadır (Paine ve Organ, 

2000).    

            Sivil Erdem /Örgütün GeliĢimine Destek Verme (Civic Virtue): Katılımcıların tek 

vücut haline gelmesidir. Örneğin istenilmeden (talep edilmeden) örgütün faydasına, yararına 

olan eylemleri yapmak gibi (Castro ve ark., 2004). Aynı zamanda örgüt içerisinde sorumluluk 

almaya yönelik isteklilikte bulunmadır (Bell ve Menguc, 2002). Toplantılara katılma, 

istenilmediği halde Ģirkete yardım etme, örgütteki yenilikleri ve değiĢimleri koruma, Ģirketin 

geliĢimine yönelik ön ayak olma davranıĢları sergileme sivil erdem alt boyutu içerisinde yer 

almaktadır. Bu alt boyut takım çalıĢması ve iĢ birliği, morali arttırma gibi çoklu bir etkiye de 

neden olmaktadır (MacKenzie ve ark., 1993).  

            Sivil erdem alt boyutunu benimsemiĢ katılımcılarda sorumluluk vardır. Toplantılara 

katılma/hazır bulunma, örgütsel karar ve sonuçlardan günü gününe haberdar olmak, fikirleri 

ifade etmek örnek olarak gösterilebilir (Schnake ve Dumler, 2003). Ayrıca formal sistem 

içerisinde istenilenden ötesini yapmak olarak da ifadelendirilebilir (Organ, 1997). 

       Gönüllülük /Sportmenlik /Centilmenlik (Sportmanship): Sportmenlik iĢgörenlerin iĢ 

alanlarındaki küçük aksaklıklarda hoĢgörülü olmadaki isteklilik olarak tanımlanabilir 

(Ackfeldt ve Coote, 2005). BaĢka bir ifadeyle iĢgörenlerin iyi niyet içerisine Ģikayet etmeden 



iyi koĢullar altında kabul etmesi, hoĢ karĢılamasıdır (Castro ve ark., 2004; Bell ve Menguc, 

2002; MacKenzie ve ark., 1993). Organ‟ın (1990) sportmenlik tanımlamasında kaçınılmaz 

sıkıntılara karĢı hoĢgörülü olmada isteklilik göstermek, Ģikâyet etmeden iĢleri üstlenmek yer 

almaktadır. Ġyi sportmen sıkıntılar yaĢandığında Ģikâyet etmeyen fakat yoluna gitmeyen 

durumlar karĢısında olumlu tutumlar sergileyen, iĢ arkadaĢları tarafından önerileri dikkate 

alınmadığında gücenmeyen, iĢ grubu için iyi olan durum uğruna kiĢisel ilgilerden fedakârlık 

etmeye istekli olma ve kiĢisel görüĢleri empoze etmeye çalıĢmama olarak sıralanabilir (Akt: 

Podsakoff ve ark., 2000).  

            Centilmenlik alt boyutunun temelinde iĢgörenlere karĢı hoĢgörülü ve anlayıĢlı olma 

söz konusu yer almaktadır (Deluga, 1994). Sıkıntılar hoĢgörüyle karĢılanır ve örgütteki 

yaĢama Ģikâyet etmeden katlanılır. Gerilime neden olabilecek davranıĢlardan kaçınma söz 

konusudur (Schnake ve Dumler, 2003).  

            Yukarıda sıralanan boyutların dıĢında Graham (1989) tarafından bir boyutlanma daha 

yapılmıĢtır. Dyne ve ark.‟na göre (1994) iĢgörenler örgütlerinin önemsedikleri durumlara göre 

davranıĢlarını düzenlemektedirler. ÖVD araĢtırmaları göstermektedir ki, mesleki 

performansındaki rol fazlası davranıĢlar ve örgüt iĢlevselliği olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

Graham‟ın (1991) araĢtırmalardaki bu kriterlerin biçimsel rolün ve rol fazlası davranıĢlarının 

ne anlama geldiğine iliĢkin pozisyonları belirlediğini belirtmektedir. Bu zorluklardan da 

sakınarak Graham ÖVD‟nın teoriksel mirasını, felsefe içerisinde toplumsal tarih ve siyasal 

bilim olarak ikinci bir yaklaĢımda bulunmuĢtur. YapmıĢ olduğu bu çalıĢmada da siyasal 

felsefeyi (political philosophy) örgüt içerisine yerleĢtirmeyi amaçlamıĢlardır (Akt: Dyne ve 

ark., 1994). 

            Graham klasik felsefeyle modern siyasal teorideki inanç ve davranıĢlardaki eğilimleri 

karĢılaĢtırma yaparak „aktif vatandaĢlık sendromu‟ tanımını yapmıĢtır. Inkeles‟e (1969) göre 

aktiflik gereklidir ve kurallar altında mümkün olan her yolla sorumluluğunu yerine getirmeyi 

ifade etmektedir. Aktif vatandaĢlık sendromuna iliĢkin bu tanımlamadan sonra Graham da 

ÖVD sendromuna üç sınıflama yapmıĢtır. Ġlk sınıflama olan itaat; emirsel yapı ve yöntemlere 

saygıyı koymaktadır. Örgütsel itaat ister istemez kabule yansımaktadır ve makul kurallar arzu 

edilmektedir. Burada örgütsel yapının geliĢimi, iĢin türü ve personelin idaresi sağlanmaktadır. 

Ġtaat kurallara yansımayla kanıtlanabilir. Ġkinci kategoride ise değerleri somutlaĢtıran sadakat 

yer almaktadır. Örgütsel sadakat örgüt liderlerine bağlılıkla bir tutulmaktadır ve bireylerin 

sınırlı ilgileri aĢılarak örgütün bölümleri, çalıĢma grupları bir bütün olarak ele alınmaktadır. 



Örgüte karĢı yapılan saldırılara karĢı örgütü savunur, iyi Ģöhret ile örgüte katkıda bulunur ve 

diğer çalıĢanlara iĢ birliği içerisine girer. Üçüncü kategoride ise, katılma (ortaklık-

participation) vardır. Örgütsel katılımda ise aktif olarak toplantılarda yer alması, fikirlerin 

paylaĢılması ve diğer iĢ arkadaĢlarının yeni fikirlerinden haberdar olması yer almaktadır. 

Ayrıca kötü haberlerin yayılmasında iyi niyetlidir (being willing to deliver bad news) ve 

yaygın olmayan grup düĢüncesi bakıĢ açısını sağlama mücadelesini verir. Yani grupsal 

düĢünceyi engelleyecek Ģekilde olaylara eleĢtirel Ģekilde yaklaĢmaktan çekinmez (Akt: Dyne 

ve ark., 1994).  

            Podsakoff ve ark. (2000) da ÖVD ile ilgili çalıĢmaları inceleyerek çalıĢmalar 

içerisinde öne çıkan davranıĢları 7 baĢlık içerisinde toplamıĢtır. Bunlar; yardımlaĢma 

davranıĢı, sportmenlik, örgütsel sadakat, örgütsel itaat, bireysel insiyatif, erdemlilik ve 

kendini geliĢtirme davranıĢlarıdır. Yukarıdaki sınıflamalar içerisinde yer almayan alt boyutlar 

Ģunlardır: 

       Örgütsel Sadakat: Örgütü koruma ve iyi dilekleri yayma, desteklemek, aktarmak, 

örgütsel hedefleri yapılandırmaktır. Temelde örgütsel sadakat dıĢarıdakilere karĢı örgütü 

yüceltmek, dıĢ tehditlere karĢı örgütü koruyup savunmaktır. 

       Örgütsel Ġtaat: Smith ve ark. (1983) tarafından genelleĢtirilmiĢ uysallık, Graham (1981) 

örgütsel itaat, Borman ve Motovidlo (1993) örgütsel kural ve prosedürleri takip etme (Akt: 

Podsakoff ve ark., 2000) olarak tanımlanabilir.  

       Bireysel Ġnsiyatif: Görevle iliĢkili davranıĢları kapsar. Bu boyutta personel, kendisinden 

beklenenin performansın ötesine geçerek gönüllü olarak, ekstra iĢler yapar ve sorumluluk alır. 

Örgütün performansını geliĢtirmek için yaratıcı ve yenilikçi faaliyetlerde bulunur. Diğerlerini 

de bu Ģekilde davranmak için teĢvik eder (Buluç, 2008).  

       YardımlaĢma DavranıĢı: ĠĢyerinde çalıĢan herkes için oldukça önemli bir yapıdır. 

Kavramsal olarak yardımlaĢma davranıĢı iĢle ilgili ortaya çıkan problemlerde gönüllü olarak 

ötekilerine yardımı içermektedir. Bu tanımlamanın ilk kısmı (iĢle ilgili sorunlarda ötekilerine 

yardım etme) Organ‟ın (1988) özgecilik, barıĢçı, teĢvik ederek yol gösterme, Graham‟ın 

kiĢiler arası yardımlaĢma davranıĢına, Van Scotter ve Motowidlo‟nun kiĢiler arası kolaylık 

boyutlarına nüfuz etmektedir. 

 



Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı’nın Örgüt Açısından Faydaları 

            VatandaĢlık davranıĢının örgüt açısından pek çok faydası bulunmaktadır. VatandaĢlık 

davranıĢı ile; 

 ĠĢgörenler örgütlerine duygusal olarak bağlandıkları için ailelerinin bir parçası olarak 

görmekte ve her ortamda savunmaktadırlar (Örgütsel bağlılık). 

 ĠĢgörenler çalıĢtıkları kurumlarının sürekli olarak geliĢmesine hizmet edecek 

faaliyetlerde bulundukları için, aktif olarak çalıĢılıp bilgi ve deneyimler 

meslektaĢlarla paylaĢılmaktadır (Saygı ve yardımlaĢma). 

 ÇalıĢanlar karar ve uygulamalarda görüĢlerinin alındığı, yöneticileri tarafından 

mesleki bilgi ve becerilerine güvenildiğini düĢündüklerinde bu durum çalıĢanlar 

arasında üretkenliği artmaktadır (Özerklik ve değerlilik). 

 Örgütün kural ve yönergelerine olan bağlılık artarak geçici olarak verilen görevler 

Ģikâyet edilmeden hoĢgörüyle karĢılanır, kriz ve sorunlar karĢısında çözüme 

ulaĢılıncaya kadar sabredilir, adanmıĢlık sağlanılır. BaĢka bir ifadeyle olası sorunların 

ortaya çıkması önlenir (Uyum ve itaat). 

 Örgütte yapılan çalıĢmaların geliĢtirilmesi için yeni fikirler geliĢtirilir, yanlıĢ 

uygulamalar profesyonelce değerlendirilerek yönetimle paylaĢılır. Böylece örgütsel 

baĢarının devamlılığı sağlanmıĢ olur (Katılımda gönüllülük). 

 ĠĢgörenler iĢ arkadaĢlarından iĢlerinde zorluk yaĢayanlara istekli olarak yardım etme 

davranıĢı sergiler, hatta gelmeyenlerin iĢlerini dahi yapmaya çalıĢırlar. Yani 

vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanları etkileyerek örgütü daha cazibeli hale getirir. Böylece 

çalıĢanlar rol fazlası davranıĢlar sergilemiĢ olur (Özgecilik). 

 ĠĢgörenlerin örgütlerine olan sorumluluk hissini arttırır (Vicdanlılık). 

 

            ÖVD örgütteki performansı ve etkililiği, iĢgörenlerin verimliliğini arttırır. Çevresel 

değiĢikliklere uyum yeteneğini arttırır. Kaynak kullanımı ve paylaĢımında verimlilik artar. 

Bireyler ve birimler arasındaki eĢgüdüm artar (Schnake ve Dumler, 2003).  

 

            ÖVD sadece kiĢinin performansını değil örgütün tamamının performansını 

etkilemektedir (Bateman ve Organ, 1983).  Yani vatandaĢlık davranıĢı örgütün iĢ programı ve 

takım çalıĢmasındaki uyumdaki eksikliklerde köprüleme aracılığıyla örgütsel uygulamaları 

daha etkili yapar (Ackfeldt ve Coote, 2005). 

 



            Katzh ve Kahn‟ın (1964, 1978) „yenilik getirici ve doğal davranışlar’ olarak (Akt: 

Podsakoff ve ark., 2000) ifadelendirmiĢ olduğu vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanları 

cesaretlendirerek ve örgütlerdeki aktiviteleri etkili hale getirerek örgütün performansını 

arttırabilir (Ackfeldt ve Coote, 2005). MacKenzie ve ark. göre (1993) ise vatandaĢlık 

davranıĢı ile yönetici ve çalıĢanların verimlilikleri artar.  

            ĠĢgörenler insan kaynaklı yetenekleriyle örgüte rekabet avantajı yaratır ve vatandaĢlık 

davranıĢı da bunlardan biridir. Yapılan çalıĢmalar, ÖVD‟yi örgüt etkililiğini artıran önemli bir 

unsur olarak göstermektedir (Walz ve Niehoff, 1996; Akt: Paine ve Organ, 2000). Bunların 

dıĢında örgüte nüfus ederek örgütteki sosyal mekanizmanın yağlanmasını sağlayarak örgütteki 

iĢleyiĢi de gerçekleĢtirmektedir (Bateman ve Organ, 1983).  

            Dipaola ve Hoy‟a (2005) göre ise örgütsel vatandaĢlık duyguları güçlü olan 

öğretmenler; gönüllü olarak yeni meslektaĢlarına yardımcı olur. Onlarla birlikte hareket 

ederek, onları diğer arkadaĢları ile tanıĢtırırlar. Yine öğretmenler, gönüllü olarak kurul ve 

komitelerde görev alır, ekstra program etkinliklerine katılırlar. Bunun yanında kendilerine ait 

olan zamanlardan vakit ayırarak öğrencilerine yardım ederler. Okul dağıldıktan sonra bile 

okulda kalarak onlara yardımcı olmaya çalıĢırlar. Öğrencilere ağır iĢ yükü verilmesine 

direnerek onların uygun olmayan davranıĢlara yönelmelerini önlemeye çalıĢırlar. Okulda 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, ciddi bir eğitsel ortamı tanımlamaktadır. Bu ortamda 

öğretmenler, çoğunlukla okuldadır ve eğitim öğretim zamanını etkili kullanırlar. Diğer 

meslektaĢlarıyla verimli bir Ģekilde çalıĢır ve profesyonel aktivitelere öncelik verirler. 

Öğretmenler, güç ve kabiliyetlerini öğrenciler ve okulun amaçlarına ulaĢması doğrultusunda 

kullanırlar (Akt:Buluç, 2008).  

            Özet olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢının çalıĢma gruplarının ve/veya örgütün 

performansını yukarı çekmesinin altında yatan ve yukarıda açıklanan potansiyel nedenler 

Ģunlardır (Podsakoff ve ark, 2000; Akt:Geçer, 2008): Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bir arada 

çalıĢanların verimliliğini artırır, yönetsel verimliliği artırır, kaynakların daha verimli amaçlar 

için serbest kalmasına imkân tanır, kıt kaynakların tamamen yürütme faaliyetlerine 

aktarılması ihtiyacını azaltır, takım çalıĢanları ve çalıĢma grupları arasındaki faaliyetleri 

eĢgüdümleyen etkili bir yöntem olarak hizmet verir. 

 



Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etki Eden Faktörler 

            Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olumlu mesleki tavır, kinizm, iĢyeri değerleri, mesleki 

özelliğin motivasyonu, bir iĢte kalma süresi ve meslek düzeyi gibi unsurlardan 

etkilenmektedir. Bu iliĢki aĢağıdaki Ģekilde gösterilmiĢtir 
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ġekil 1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı modeli (Dyne ve ark., 1994) 

            Yukarıdaki Ģekilde görüldüğü gibi vatandaĢlık davranıĢını olumlu ve olumsuz olarak 

etkileyen pek çok unsur bulunmaktadır. Mesleki tavır, iĢyeri değerlerinin olumlu olması, 

meslek düzeyi, bir iĢte bulunma süresi ve mesleki özelliğin motivasyonu vatandaĢlık 

davranıĢını pozitif olarak etkilemektedir. Ancak örgüt içerisinde yer alan kinizm vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu faktörler açıklanacak olursa; 

       Olumlu Mesleki Tavır: Barnard (1983) memnuniyetliğin iĢbirliğine isteklilikte 

kılavuzluk yaptığını ve iĢbirlikçi yapıya katkıda bulunmada istekli olduğunu belirtmiĢtir.  

Ayrıca ÖVD nüfus eden performansın daha fazla olmasında ve ÖVD ile olumlu iliĢki 

içerisinde bulunulmasında mesleki tavrın önemi vurgulanmıĢtır (Akt:Dyne ve ark., 1994).  

Olumlu mesleki tavır 

(Positive job attitudes) 

Kinizm 

(Cynicism) 

ĠĢyeri değerleri 

(workplace values) 

Mesleki özelliğin motivasyonu 

(motivating job characteristic) 

Bir iĢte kalma süresi 

(Tenure) 

Meslek düzeyi 

(job level) 

Çift yönlü iliĢki ÖVD 



       Kinizm: Kin, örnek olarak, diğerlerinin güdülerine güvenmeme ve hal böyle olunca da 

ötekilerine izin vermede isteksiz-gönülsüzdür; belirgin Ģekilde sonlanmıĢ iliĢkilere karĢı 

savunmasızdır. Kanter ve Mirvis (1989) kinizmin iĢyerlerine nüfuz eden davranıĢları 

Ģekillendirmede önemli etkiye sahip olduğunu belirtmiĢtir. Sonuç olarak kinizm ÖVD 

içerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Akt:Dyne ve ark., 1994).  

       ĠĢyeri Değerleri: Değerlerin paylaĢımı kapalı iliĢkilere kılavuzluk ederek pozitif olarak 

etkilemekte ve de bağlanmaktadır. Nitelik-vasıf, yenilik, iĢbirliği ve kapsamlı katılım gibi 

durumların da paylaĢımı kolaydır. Örneğin eğer çalıĢanlar örgütteki değerlerin niteliğindeki 

ürüne inanırlarsa daha fazla bağlılık ve sevgi göstereceklerdir. Bu durum davranıĢlarla da 

eĢleĢtirilerek yüksek kaliteye ulaĢılacaktır. Eğer çalıĢanlar katılımcıların değerlerine 

inanırlarsa, onlar ötekilerin farklılığını hissetmede daha da hoĢnut olacaklardır. Böylelikle 

iĢgörenler bağlanmaya daha fazla isteklilik göstererek vatandaĢlık davranıĢı göstermeye daha 

fazla iĢtirak edeceklerdir. 

            Sonuç olarak eğer çalıĢanlar örgütteki iĢbirlikçi değerlere inanırlarsa iĢbirlikçi 

davranıĢların geliĢmesinden hoĢnut kalacaklardır. Yani örgütün ne istediğini bilen ve bunların 

önemini algılayan iĢgörenler katılıma önem vererek katılımcı vatandaĢlık davranıĢları 

sergileyeceklerdir.    

       Mesleki Özellik: Meslek düzenli bir geridönüt için yapılandırılmıĢtır ve özerklik 

içerisinde iĢgörenler kendi davranıĢlarını kontrol edebilmektedirler ve kiĢisel kontrol 

hissindeki artıĢ kazanç olarak görülmektedir. KiĢisel kontrol bireydeki değiĢimi 

etkileyebilecek kiĢisel bir inançtır.  

            Lawler‟e (1992) göre güç kontrolünü algılamadaki artıĢ örgütle duygusal bir bağın 

oluĢmasını sağlar. KiĢisel kontroldeki artıĢlık iĢgörenlerin tavrına ve iĢlerindeki davranıĢlarına 

olumlu bir sonuç katmaktadır. Mesleki özellik; mesleki anlamlılık, özerklik ve geridönüt 

„içsel motivasyon olasılığındaki artıĢ‟ olmaktadır. Hal böyle olunca mesleki özellik 

iĢgörenlerin sorumluluğunu ve örgüte olan bağlılığını etkileyebilmektedir (Akt: Dyne ve ark., 

1994).  

       Örgütte Kalma Süresi: Uzun süre aynı örgütte kalan iĢgörenlerin iliĢkileri daha fazla 

oturmuĢtur ve örgütteki bağlar daha güçlüdür.  



       Meslek Düzeyindeki HiyerarĢi-AĢamalılık (kıdem ve hiyerarĢik düzen): VatandaĢlık 

davranıĢına iliĢkin yapılan çalıĢmalar göstermektedir ki sosyoekonomik statülerin vatandaĢlık 

sendromunu aktifleĢtirdiği, gerekçe olarak da yüksek statünün yetenek ve güdünün artmasına 

ve aktiflik katmasına yönelik eğilime neden olduğu gösterilmektedir. Yani kıdemi yüksek 

olan iĢgörenler örgütüne karĢı yüksek bir bağlılık ve aitlik duygusu göstermektedirler. Bu da 

vatandaĢlık davranıĢı gösterme olasılığını arttırmaktadır. YaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

öğrenim durumu, iĢte kalma süresi, mesleki kıdem gibi faktörlerin ÖVD etkilediğini ortaya 

koymuĢlardır.  

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

            Yurt dıĢında vatandaĢlık davranıĢlarıyla ilgili olarak çok sayıda araĢtırma yapıldığı 

görülmektedir. VatandaĢlık davranıĢlarıyla ilgili olarak; Bateman ve Organ (1983) iĢ doyumu 

ve ÖVD arasındaki iliĢkiye bakmıĢtır ve pozitif yönde bir sonuç elde etmiĢlerdir. YapmıĢ 

oldukları çalıĢmada özgecilik ve vicdanlılık alt boyutları ortaya çıkmıĢtır. Bogler ve Somech 

(2005) ise çalıĢmalarının sonucunda karar almaya katılımı sağlamada fırsatların objektif 

Ģekilde verilmesi gerektiğini önermektedirler.  

            Bell ve Menguc (2002) araĢtırmalarında, iĢ görenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının müĢterilerin hizmet kalite algısı üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

ÇalıĢmalarında Organ‟ın (1988) geliĢtirmiĢ olduğu özgecilik, sivil erdem, sportmenlik, 

nezaket ve vicdanlılık alt boyutları kullanılmıĢtır.  

            MacKenzie ve ark. (1993) çalıĢmalarında öncelikle iki unsuru belirlemiĢlerdir. Bunlar 

satıĢ verimliliği ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıdır. Bu iki unsurun yöneticilerin satıĢ 

personellerini değerlendirmelerine pozitif bir etki sağladığını belirtmektedirler.  

            Farh, Podsakoff ve Organ (1990) lider davranıĢları ile iĢ görenlerin ÖVD davranıĢı 

arasında anlamlı iliĢkiler olduğu sonucunu elde etmiĢlerdir. AraĢtırmada Organ‟ın (1988) 

geliĢtirmiĢ olduğu boyutlandırma kullanılmıĢtır. Ayrıca liderlik desteğinin iĢ görenlerin 

vatandaĢlık davranıĢlarını arttırdığı da saptanmıĢtır. Bu iliĢki aĢağıdaki Ģekilde gösterilmiĢtir.  

 

 



 

  

  

 

                         

 

                           

 

 

 

 

ġekil 2.Lider tarafsızlığı, iĢi anlama kabiliyeti ve iĢgörenlerin memnuniyeti, özgecilik ve 

uysallık arasındaki iliĢki. 

            Yukarıda yer alan Ģekilde de görüldüğü gibi liderlerin tarafsız olmaları, çalıĢanlarını 

desteklemeleri ve iĢle ilgili yeterli donanıma sahip olmaları iĢgörenlerin vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerini kolaylaĢtırmaktadır. Böylece çalıĢanlar yöneticilerinden memnun kalacak, 

örgütteki diğer çalıĢanlara yardım ederek onların performanslarını arttırmaya yönelik 

davranıĢlar sergileyecek, Ģikâyet etmeden verilen görevlere rıza göstererek hoĢgörüyle iĢlerini 

yapacaktır. 

            Organ ve Lıngl (1995) ÖVD ile örgütsel bağlılık arasında güçlü bir iliĢkinin var 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Örgütsel bağlılığın ÖVD öncüsü olduğu belirtilmiĢ; 

vatandaĢlık davranıĢı ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki olduğu bulgusu da 

vurgulanmıĢtır. Moorman, Blakely ve Nıehoff (1998) örgütsel adalet ile ÖVD arasında iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢ; güvenin örgütsel adalet ve vatandaĢlık davranıĢı arasında 

arabuluculuk görevi üstlendiğini belirtmiĢlerdir. Turnipseed (2002) ise vatandaĢlık davranıĢı 

ve etik arasındaki iliĢkiyi açıklamayı amaçlamıĢtır. Sonuçta da yüksek düzeyde iliĢki 

olduğuna dair bulgu elde edilmiĢtir. 

            Feather ve Rauter (2004) örgüt, örgütsel kimlik, mesleki memnuniyetlik ve iĢyeri 

değerlerini iliĢkilendirmeye çalıĢmıĢlardır. Moorman, Niehoff ve Organ (1993) ise adalet 

Lider tarafsızlığı 

(Leader Fairness) 

Yönetici memnuniyeti 

(Satisfaction with supervisor) 

Özgecilik 

ĠĢi anlama kabiliyeti 

  (Task Scope) 

Uysallık, rıza, uyarlık 

(Compliance) 

ĠĢ memnuniyeti 

(Satisfaction with Task) 



anlayıĢının örgütsel vaat, amire olan güven ve memnuniyetin veriliĢiyle iliĢkili olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Dyne ve ark. (1994) da çalıĢmalarında siyasal felsefeyi (political philosophy) 

örgüt içerisine yerleĢtirmeyi amaçlamıĢlardır. 

            Castro ve ark.‟na göre (2004) eylemler, müĢterilerle iliĢkilerin etkililiğini geliĢtirmede 

etkili bir faktördür. Hem iĢgörenlerin hem de müĢterilerin verileri, müĢteri katılımlarının 

sonuçlarının ve örgütsel performansın tanımlanması olarak belirtilmektedir. ĠĢgörenlerin 

davranıĢsal sorumlulukları müĢteri katılımlarının niteliğinin pozitif ve negatif olmasını 

etkilediği; bu tutum ve davranıĢların belirsizliğinin, mesleki memnuniyetliği, Ģirketin 

vaatlerini ve ÖVD kapsadığı belirlenmiĢtir. 

            Paine ve Organ (2000) çalıĢmalarında örgütsel kültürün ulusal kültürün etkisiyle 

Ģekilleneceği ve bu kültürün özelliklerini yansıtacağını bu sebeple insan kaynaklı çalıĢmaların 

norm ve değerlere dayalı olarak yürütülmesi gerektiğini belirterek, ÖVD yapısını ve insan 

kaynaklarıyla iliĢkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar aynı kelimelerin farklı insanlar 

tarafından farklı anlaĢılmasının tehlikeli olduğunu gerekçe olarak da vatandaĢlık teriminin 

anlaĢılırlığını güçleĢtirdiği gösterilmektedir.  AraĢtırmacılar, 26 ülkeden 38 bireye kültürel 

farklılıklara göre ÖVD ile ilgili sorular sormuĢlardır. AraĢtırma sonucunda örgüt kültürü ile 

ÖVD arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. VatandaĢlık davranıĢı teriminin araĢtırmanın 

çalıĢılmıĢ olduğu ülkeyle aynı anlama gelip gelmediğine iliĢkin soruya, katılımcıların %69‟u 

ilgili teriminin ilgili ülkede anlamının aynı olduğu, %31‟i ise olmadığı görüĢünde 

bulunmuĢlardır. Ġlgili terimin çalıĢanlara kazanç sağlayıp sağlamadığına iliĢkin soruda ise 

katılımcıların %66‟sının çalıĢanlara kazanç sağlayabileceği, %34‟ünün ise sağlamayacağı 

görüĢündedirler. VatandaĢlık davranıĢının herkes tarafından beklenilen bir davranıĢ olup 

olmadığına iliĢkin yöneltilen soruya katılımcıların %45‟inin iĢin bir parçasıymıĢ gibi 

görüldüğü bu sebeple de tüm çalıĢanlardan beklendiği, %55‟i ise iĢyerlerindeki tüm 

personellerden beklenmediği yönündedir.  

            AraĢtırma sonucunda farklı ülkelerde ÖVD‟na alternatif isimler verilmiĢ olduğu 

görülmüĢtür. KardeĢçe eleĢtiri/destekleme (Chile); Ģirket çizgisini yedekte çekmek (towing 

the Company line) (Ġngiltere); çalıĢma-training (Hindistan); sadakat ya da örgüte duyulan 

sevgi (Japonya); birleĢmiĢ-yek vücut (Güney Kore); iyi birleĢmiĢ vatandaĢlık (Tayvan) olarak 

tanımlanmaktadır. 



            Avustralya‟daki vatandaĢlık davranıĢı karĢı koyma isteğinin olmaması, ötekilerden 

daha üstün olmaya çalıĢılmaması, arkadaĢlarına sadakat göstererek güçlenmelerini sağlamak, 

istenilmediği halde Ģirketteki etkinliklere katılmak, Ģirketin durumunu ilerletmek, Ģirket ile 

ilgili geliĢmelerden haberdar olmak, Ģikâyet etmeme ya da hata aramama gibi beklenenden öte 

davranıĢlar sergilemeyi içermektedir. 

            Ġsrail‟deki vatandaĢlık davranıĢında ise genellikle herkes tarafından bu davranıĢlar 

beklenirken iĢgörenlerin Ģirket için değil de muhtemelen meslektaĢlarının faydaları için 

yaptığı belirtilmektedir. 

            Japonya da ise part-time çalıĢanlarının performanslarını, etkililiklerini ve yanlıĢsız 

olarak iĢlerini muhafaza etmek için sıkı çalıĢmalarına rağmen örgüte düĢük düzeyde sadakat 

sergiledikleri belirtilmektedir. VatandaĢlık davranıĢının toplumun bütününde görülmemesine 

rağmen pek çok insandan beklenilen davranıĢlar olduğu ifade edilmektedir. Farklı iĢlerde 

çalıĢan iĢgörenlerin sorumluluklarının da farklı olduğu fakat sorumluluğun sahiplenmeye, iĢin 

büyüklüğüne ve çeĢidine göre baĢkalaĢtığı dile getirilmiĢtir. 

            Finlandiya‟da ise iĢyerlerinde öncelikle kimsenin bencil olmaması, güvenilir ve 

güvenmeye değer olması gerektiği vurgulanmaktadır. Bencil insanların sıkı çalıĢan diğer 

iĢgörenler tarafından kendilerine değersizmiĢ gibi muamele ettikleri belirtilmiĢtir.  Adalet gibi 

büyük bir çıkıĢ vardır. „Birine yardım edemezsin çünkü bu senin sorumluluğunda değil‟ 

anlayıĢı mevcuttur. Üstelik firmayla ilgili dıĢarıda asla kötü konuĢulamaz fakat içeride 

çenelerini kapatma zorunluluğu yoktur. Bir iĢ arkadaĢı teselli etmek kadar uzak, bu kültürel 

bir farklılıktır çünkü Finlandiya‟da insanların özel hayatına müdahale edilmez ve insanlar 

kötü görülen olmak istemezler. ÖVD‟nin kötü uygulayıcısı olunamaz çünkü iĢverenler iyi 

vatandaĢlık davranıĢına sahip olmayı kural edinmiĢlerdir. Ancak bunlara rağmen fazladan 

çalıĢanlara da ödül verilmez. 

            Küba‟da kültürel eğilimin değiĢim içerisinde olduğu belirtilmektedir. ġirketlerde hala 

vatandaĢlık davranıĢına yönelik inançların var olduğu çünkü vatandaĢlık davranıĢı esaslı 

değiĢikliklere yani devrimlere yardım etmektedir. Fakat büyüyen bir grup vardır ki onlar 

gerçek açlığı hissetmektedirler. Bu önceki grup kendi ilgileriyle ilgilenmektedir, Ģirketle ya da 

devrimle değil. Romanya‟da ise vatandaĢlık davranıĢı teriminin hala insanlar tarafından 

yeterince anlaĢılmadığı araĢtırma sonucunda elde edilmiĢtir.   



            Allen ve ark.‟ın (2000) çalıĢma alanına örgütsel vatandaĢlık davranıĢının doğasını 

anlamak ve bazı davranıĢ tiplerindeki güdülenmeleri girmektedir. Mesleki memnuniyetlik ve 

ÖVD arasında pozitif bir iliĢkinin var olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Mesleki (job) tutum ve 

ÖVD arasında da pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Yetki devri kapalı bir Ģekilde özerklik ve 

kontrole paraleldir. Bundan hareketle yetki devri ve mesleki tutum arasında pozitif bir öneri 

de bulunmuĢtur. AraĢtırma sonucunda yetki devri ve iĢ (work) memnuniyetliği arasında 

pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır.  

                    Örgütsel Güven ve Örgütsel VatandaĢlık ĠliĢkisi 

            VatandaĢlık davranıĢı sergileme eğilimi çalıĢanların yöneticilerin güven yaratmaya 

yönelik olumlu davranıĢlara karĢılık vermek istemesiyle ortaya çıkmıĢtır (Deluga, 1994). 

Tıpkı Organ‟ın da (1988) ifade ettiği gibi, güven ve iyi niyet ÖVD‟ye kılavuzluk etmektedir. 

McLean Parks (1992) ise güvenin karĢılıklılığın ve değerlerin paylaĢımının yüksek düzeyde 

vatandaĢlık davranıĢına kılavuzluk ettiğini ifade etmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle sorumlu bir 

vatandaĢ itaat, sadakat ve katılım davranıĢlarında dengeyi sağlamıĢ kiĢidir (Akt:Dyne ve ark., 

1994).  

            ĠĢgörenlerinin fikirlerini kolayca açıklayabilecekleri ortamı yaratan ve risk alma 

konusunda teĢvik eden iĢletmeler, onlara duydukları güveni yansıtırlar. Kendilerine güven 

duyulduğunu düĢünen iĢgörenler ise, içsel motivasyonla rol fazlası davranıĢlar gösterirler. 

Destekleyici ve serbest bırakan (non-controlling) yöneticilerin, kiĢilerin yaratıcılığı üzerine 

etkisi yüksektir (Çelik, 2007).  

            ÇalıĢanların güven düzeyleri vatandaĢlık davranıĢını sergilemede etkilidir (Morrison, 

1994). Deluga (1995) çalıĢmasında, liderlerin güvene neden olan davranıĢlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarıyla da iliĢkili olduğunu saptamıĢtır. ÇalıĢanların liderlerine 

güvenlerinin yüksek olması durumunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme 

olasılıklarının artacağını belirtmiĢtir. ÇalıĢan ve amiri arasındaki iliĢki bireyin davranıĢlarının 

belirleyicisidir. ĠĢgörenler amirinden gördüğü davranıĢların olumlu olduğunu düĢünürse rol 

sınırlarını geniĢleterek, olumsuz olduğunu düĢünürse sadece rol sınırları içerisinde 

davranacaktır. Güven, vatandaĢlık davranıĢları Ģeklinde açığa çıkabilecek bir yükümlülük 

hissine neden olur. Bu nedenle yönetici ile birlikte çalıĢan bireyler (öğretmenler, okuldaki 

diğer çalıĢanlar vb) arasında güven olduğunda, iĢgörenler yöneticileri tarafından suiistimal 



edilmeyeceğini bildiğinden, rol fazlası davranıĢlara daha çok baĢvuracağını söylemek 

mümkün olabilir (Akt:Çetin, 2004).   

            Nitekim Deluga (1995) güven ve vatandaĢlık iliĢkisinde karĢılıklılık normunun 

belirleyicisi olduğunu da belirtmiĢtir. VatandaĢlık davranıĢı sergileme eğilimi çalıĢanların, 

yöneticilerin güven yaratmaya yönelik olumlu davranıĢlarına karĢılık vermek istemesiyle 

ortaya çıkmaktadır. Örneğin yöneticilerin sadakatine inanan iĢgörenler, örgüt içindeki 

çabaların samimi biçimde değerlendirileceğine ve takdir edileceğine inanırlar ve bunun 

sonucu olarak önemsiz sorunları gereksiz yere büyütmekten kaçınır ya da geçerli bir 

mazeretleri olduğu durumlarda bile çalıĢmaya devam edebilirler (Akt:Özen ĠĢbaĢı, 2000).  

            Organ ve Moorman (1993) çalıĢanların yöneticileri hakkında dürüst ve adil 

davrandıkları Ģeklindeki değerlendirmelerinin onların karĢılık verme düĢüncesiyle farklı bir 

performans Ģekli olan vatandaĢlık davranıĢları göstermelerine neden olduğunu belirtmiĢlerdir 

(Akt: Samancı, 2006).Robinson ve Wolf çalıĢanlar psikolojik sözleĢmelerinin suistimal 

edildiğine inandıklarında güvenleri eksileceğinden, örgütsel erdem gibi vatandaĢlık 

davranıĢlarının azalacağını saptamıĢlardır (Deluga, 1995; Akt:Çetin, 2004).  

            Sonuç olarak örgütte pozitif bir iletiĢim ortamı bulunuyorsa, yöneticiler yeniliğe açık 

davranıĢlar sergiliyorsa, iĢgörenler bilgi ve deneyimlerini meslektaĢlarıyla paylaĢarak 

örgütlerinin geliĢiminde sürekliliği sağlamaya çalıĢıyorsa, yöneticiler çalıĢanlarının beklenti 

ve değerlerini dikkate alıyorsa, çalıĢanlar belirsizlik durumuyla karĢılaĢtıklarında örgütün söz 

ve davranıĢlarına itimat ediyorsa, dıĢtan kontrol olmadan da kural ve yönergelere olan bağlılık 

devam ediyorsa, yöneticiler çalıĢanlarına karĢı adil ve tarafsız davranıp karar ve 

uygulamalarda fikirlerini alıyorsa bu durum iĢgörenlerin örgüte ve yöneticilerine olan güven 

ve samimiyeti arttıracaktır. Böylece örgütsel vatandaĢlık davranıĢının oluĢması sağlanmıĢ 

olur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BÖLÜM  III 

 

YÖNTEM 

 

            Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama aracı ile toplanan 

verilerin çözümlenmesi rapor edilmiĢtir.  

                                                 AraĢtırmanın Modeli 

            AraĢtırma, betimsel tarama modelindedir. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var 

olan bir durumu olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan yaklaĢımlardır (Karasar, 2003). Bu 

araĢtırma, ilköğretim okullarında mevcut örgütsel vatandaĢlık ile örgütsel güven düzeyini 

belirlemeyi amaçlamaktadır. 

                                                 Evren ve Örneklem 

            AraĢtırmanın evreni Van ilinde 2009-2010 eğitim öğretim yılında ilköğretim 

okullarında görev yapan öğretmenlerdir. Öğretmen sayısı Van Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nün 

Ġstatistik Bölümü‟nden alınmıĢtır. Örneklemin sayısının yeterliği hakkında Çıngı‟nın (1994) 

örneklem sayısı tablosundan yararlanılmıĢtır (Akt: Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, Karadeniz, 

Demirel, 2008).  

 

            Van Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü Ġstatistik Bölümü‟nün 2010 verilerine göre Van ili ve 

ilçelerinde toplam 7211 sınıf ve branĢ öğretmeni bulunmaktadır. Bu veriye göre Van‟da 

bulunan ilköğretim okulları belirlenmiĢ, bunlar arasında tesadüfi olarak seçilen alt, orta ve üst 

sosyo-ekonomik düzeydeki ilköğretim okullarında çalıĢan sınıf ve branĢ öğretmenlere 

ölçekler uygulanmıĢtır. Uygulama yapılan okulların, bulundukları yerin geliĢmiĢlik 

düzeylerine göre seçilmesi araĢtırmanın amacı açısından önemlidir. Bu nedenle uygulama 

yapılan okulun mümkün olduğunca ilin ve ilçelerin (GevaĢ, BaĢkale, ErciĢ) farklı geliĢmiĢlik 

düzeyine sahip bölgelerinden seçilmesine özen gösterilmiĢtir.  Uygulama sırasındaki veri 

kaybı da göz önünde bulundurulduğu için ilköğretim okullarında görev yapan 500 sınıf ve 

branĢ öğretmene ulaĢılmıĢ olup ölçeklerin geri dönmemesi, eksik bilgilerin verilmiĢ olması, 

ölçeklerin tam olarak doldurulmaması gibi nedenlerden ötürü 401 adet ölçek geri dönmüĢ ve 

çözümlemeye dahil edilmiĢtir.  Örneklem seçiminde ise, ilçeler ilin toplam öğretmen sayısının 

yüzde kaçıysa örneklemin yüzdesi ona göre belirlenmiĢtir. Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin 

seçimi aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

 



Tablo 1. Örneklemi oluĢturan öğretmen sayılarının belirlenmesi 

 Evren 

(Toplam Öğretmen  

Sayısı) 

 % Örneklem  

Sayısı (500) 

GeliĢmiĢlik 

Düzeyi 

ErciĢ 1077 14.93 110 GeliĢmiĢ 

GevaĢ 315 4.36 32 Orta düzeyde 

geliĢmiĢ 

BaĢkale 318 4.40 33 Az geliĢmiĢ 

Merkez 3187 44.19 325  

Diğer Ġlçeler Toplamı 2314 32.12   

Hedef Evrendeki (Van Ġli 

ve tüm ilçelerinde) 

Toplam Öğretmen Sayısı 

7211 100   

 

            Yukarıdaki tabloda hedef evrendeki (Van ili ve tüm ilçelerin) toplam öğretmen sayısı 

ile örneklem sayıları verilmiĢtir. Merkez ve ilçelerdeki toplam öğretmen sayısının hedef 

evrendeki toplam öğretmen sayısına oranı dikkate alınmıĢtır. Ġlçelerdeki öğretmenlerin 

sayısının belirlenme Ģekli de bu yüzde değerine göre belirlenmiĢtir. Merkezde 3187 sınıf ve 

branĢ öğretmeni bulunmaktadır. Bu sayı hedef evrendeki öğretmen sayısının %44.19‟unu 

oluĢturmaktadır. GeliĢmiĢ ilçe olarak belirlenen ErciĢ‟te 1077 sınıf ve branĢ öğretmeni 

bulunmaktadır. Bu sayı hedef evrendeki öğretmen sayısının %14.93‟ünü oluĢturmaktadır. 

Örneklem sayısını belirlemek için de 7211 sayısının %14.93‟ü hesaplanmıĢ ve 110 sayısı elde 

edilmiĢtir. Bu sonuç doğrultusunda ErciĢ‟te 110 sınıf ve branĢ öğretmene ulaĢılmıĢtır. Orta 

düzeyde geliĢmiĢ ilçe olarak belirlenen GevaĢ‟ta ve az geliĢmiĢ ilçe olarak belirlenen 

BaĢkale‟de de örneklem seçiminde yine aynı yöntem uygulanmıĢtır. Bu öğretmenlerin 

seçiminde de yine sosyo-ekonomik düzey göz önünde bulundurulmuĢtur. Okulların bu Ģekilde 

resmi bir sınıflaması olmamakla birlikte, böyle bir sınıflama Van ilinde görev yapan 

ilköğretim müfettiĢleri, okul müdürleri ve öğretmenlerden oluĢan bir uzman ekipten gerekli 

görüĢler alınarak belirlenmiĢtir. Örneklem seçimi tabakalı örnekleme metodu ve seçkisiz 

(random) yöntemle belirlenmiĢtir. Tablo 2‟de örnekleme alınan okullar ve bu okulların sosyo-

ekonomik düzeyi yer almaktadır.  

 

 

 

 

 



Tablo 2. Örneklemi oluĢturan okulların listesi 

Okul DüĢük Sos-Eko. 

Düzey 

Orta Sos.-

Eko. Düzey 

Yüksek Sos.-

Eko. Düzey 

Vali Adnan Darendeliler ĠÖO X   

ġahbağı ĠÖO X   

Mustafa Cengiz ĠÖO X   

Gazi ĠÖO X   

Yavuz Selim ĠÖO X   

Hürriyet ĠÖO X   

Fevzi ġengül ĠÖO  X  

Mustafa Kemal ĠÖO  X  

Milli Eğitim Vakfı ĠÖO  X  

Vali Tahir PaĢa ĠÖO  X  

Vankulu ĠÖO  X  

Türk Eczacılar Birliği ĠÖO  X  

Atatürk ĠÖO   X 

Rekabet Kurumu ĠÖO   X 

HüsrevpaĢa ĠÖO   X 

Cumhuriyet ĠÖO   X 

Koç ĠÖO   X 

Ġkinisan ĠÖO   X 

BaĢkale Ayyıldız ĠÖO X   

BaĢkale Fatih ĠÖO  X  

Merkez BaĢkale ĠÖO   X 

GevaĢ 75.Yıl ĠÖO X   

GevaĢ Yunus Emre ĠÖO  X  

GevaĢ Atatürk ĠÖO   X 

ErciĢli Emrah ĠÖO X   

ErciĢ Bayazıt ĠÖO  X  

ErciĢ Atatürk ĠÖO   X 

 

            Tablo 2‟de de görüldüğü gibi araĢtırmaya her sosyo-ekonomik düzeyden eĢit sayıda 

okul alınmaya çalıĢılmıĢtır.  



                                                Verilerin Toplanması  

            AraĢtırmanın verileri, ölçme araçlarıyla toplanmıĢtır. Bunun için Örgütsel Güven 

Ölçeği ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ölçeği kullanılmıĢtır. Veri toplama araçlarına iliĢkin 

aĢağıda ayrıntılı açıklamaya yer verilmiĢtir.  

 

Veri Toplama Aracı 

            Bu araĢtırmaya veri toplamak için  Örgütsel Güven Ölçeği ile Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Ölçeği kullanılmıĢtır. Öğretmenlerle ilgili bilgileri elde edebilmek için de ayrıca bir 

bilgi edinme formu kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın bazı değiĢkenleri (öğretmenlerin cinsiyetleri, 

branĢları, mesleki kıdemleri, okulun öğretmen sayıları) ile ilgili veriler bilgi formu üzerinde 

belirtilen sorularla toplanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan Okullarda Örgütsel Güven ve 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeklerine iliĢkin tanıtıcı bilgiler aĢağıda verilmiĢtir: 

            a)Örgütsel Güven Ölçeği: 

            Okullarda örgütsel güven düzeyini ölçmek için Daboval ve ark. (1994) tarafından 

hazırlanan Örgütsel Güven Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek, örgütlerdeki güven düzeyini 

ölçen, 1-6 arası puanlanan Likert tipi bir ölçektir. Kamer (2001) tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanan bu ölçeğin, geçerlik ve güvenirlik  çalıĢması yapılmıĢ ve bu çalıĢma sonunda 

Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı .96 bulunmuĢtur  (Akt: Yılmaz, 2006b).   

 

            Yılmaz (2005), Daboval ve arkadaĢlarının (1994) küçük iĢletmeler için geliĢtirdiği 

Örgütsel Güven Ölçeği‟nin ilköğretim okullarına uyarlamasını yaparak bu ölçeği eğitim 

örgütlerinde kullanılabilir hale getirmiĢtir. ÇalıĢanlara duyarlılık, yöneticiye güven, iletiĢim 

ortamı ve yeniliğe açıklık alt boyutlarından oluĢan Örgütsel Güven Ölçeği 6‟lı Likert tipi bir 

ölçektir. Ölçekte yer alan ifadelerin puanlarının hesaplanmasında da aĢağıdaki değerler 

dikkate alınmıĢtır. 

             Tablo 3.Örgütsel Güven Ölçeğinin puanlama Ģekli 

Hiç katılmıyorum 1.00-1.82 

Pek katılmıyorum 1.83-2.66 

Biraz katılıyorum 2.67-3.50 

Orta düzeyde katılıyorum 3.51-4.34 

Çok katılıyorum 4.35-5.18 

Tamamen katılıyorum 5.19-6.00 

 



            Okullara uyarlanan ÖGÖ‟ne iliĢkin yapılan geçerlik ve güvenirlik analizlerinin 

sonuçları Tablo 4‟de verilmiĢtir. 

 

               Tablo 4. Örgütsel Güven Ölçeğine ait değerler 

O.Ö.G.Ö’nin 

Alt Boyutları 

Madde 

Sayısı 

Faktör 

Yükleri 

Güvenirlik 

Katsayısı 

Alt Boyutlardan Alınabilecek 

En Alt Ve En Üst Puanlar 

ÇalıĢanlara 

Duyarlılık 

15 0.613- 

0.801 

     .95      15-90 

Yöneticiye 

Güven 

12 0.641-

0.810 

     .95      12-72 

ĠletiĢim 

Ortamı 

9 0.614-

0.808 

     .92      9-54 

Yeniliğe 

Açıklık 

4 0.555-

0.793 

     .75      4-24 

Toplam 40        --      .97      -- 

                Kaynak : (Yılmaz, 2005). 

 

            Tablo 4‟de görüldüğü gibi Yılmaz (2005), Örgütsel Güven Ölçeği‟nin (ÖGÖ) 

güvenirliğini belirlemek için öncelikle Cronbach Alpha katsayısı hesaplanmıĢtır. Cronbach 

Alpha iç tutarlılık katsayısı hem ölçeğin tümü hem de alt boyutlar için ayrı ayrı hesaplanmıĢ 

ve güvenirliğin bir ölçütü olarak kullanılmıĢtır. Ölçeğin toplamda güvenirlik katsayısı 0.97 

bulunmuĢtur. Dört alt boyutun kendi içlerinde hesaplanan güvenirlik katsayıları ÇalıĢanlara 

Duyarlılık  .95; Yöneticiye Güven .95; Yeniliğe Açıklık .75 ve ĠletiĢim Ortamı alt boyutu ise 

.92 bulunmuĢtur. Ölçeğin tüm boyutlarında, 40 maddenin madde-test korelasyonu 0.531 ile 

0.831 arasında değiĢmektedir. Ölçeğin her bir maddesine ait bu iki korelasyon katsayısı, 

ölçeğin bütünü ve alt boyutlarındaki iç tutarlılığın da bir göstergesidir.  

 

            b)Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği 

            Örgütsel vatandaĢlık düzeyini ölçmek için Memduhoğlu ve Zengin tarafından 

geliĢtirilen Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek aĢağıdaki süreç 

izlenerek geliĢtirilmiĢtir.  

 

            Okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlığa iliĢkin görüĢlerini 

belirlemede kullanılacak geçerli ve güvenilir bir ölçme aracını geliĢtirmek amacıyla birinci 

aĢamada 144 maddeden oluĢan bir ölçek taslağı oluĢturulmuĢtur. Ölçek taslağının 

geliĢtirilmesi aĢamasında yurtiçi ve yurtdıĢı literatür incelenmiĢ ve elde edilen bilgilerin 

yardımıyla ölçek öğretmenlerin örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, özerklik ve 

değerlilik, uyum ve itaat, katılımda gönüllülük, özgecilik ve vicdanlılık boyutlarını içerecek 



Ģekilde düzenlenmiĢtir. Ölçek taslağındaki madde sayısı, ikinci aĢamada, yukarıdaki 

boyutlarla iliĢkisi olmayan veya düĢük iliĢki gösterdiği tahmin edilen maddelerin elenmesi ve 

benzerlik taĢıyan ifadeler arasında eleme yapılması sonucunda 73 maddeye indirgenmiĢtir. Bu 

taslak araç, üçüncü aĢamada, alanda uzman 8 kiĢinin görüĢüne sunulmuĢtur. Uzmanların 

incelemesinden sonra söz konusu ölçeğin madde sayısı, tekrarların ve benzer ifadelerin 

çıkarılması ile 64 maddeye indirgenerek ön uygulamaya hazır hale getirilmiĢtir. Ön uygulama 

aĢamasında yüksek, orta ve düĢük sosyo-ekonomik kültürel düzeye göre belirlenmiĢ olan 

ilköğretim okullarında Van ili ve ilçelerinde görevli 250 sınıf ve branĢ öğretmenine uygulanan 

ölçeklerden, 81‟i kadın ve 124‟ü erkek olmak üzere 205‟i geri gelmiĢ ve analizlerde 

kullanılmıĢtır. Analizler sonucu ölçek “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği‟” (ÖVDÖ) 

olarak adlandırılmıĢtır. 

 

             ÖVDÖ‟de, katılımcıların verilen ifadelere iliĢkin tepkilerini belirlemede Likert tipi 

beĢli derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek, (1) hiç katılmıyorum, (2) biraz katılıyorum, 

(3) orta düzeyde katılıyorum, (4) büyük ölçüde katılıyorum ve (5) tamamen katılıyorum 

seçeneklerinden oluĢmuĢtur. Ölçekte yer alan ifadelerin puanlarının hesaplanmasında da 

aĢağıdaki değerler dikkate alınmıĢtır. 

 

             Tablo 5. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının puanlama Ģekli 

Hiç katılmıyorum 1.00-1.80 

Biraz katılıyorum 1.81-2.60 

Orta düzeyde katılıyorum 2.61-3.40 

Büyük ölçüde katılıyorum 3.41-4.20 

Tamamen katılıyorum 4.21-5.00 

            Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği‟nin kapsam geçerliği yanında yapı geçerliğine 

de bakılmıĢtır. Bu amaçla faktör analizi tekniği olan temel bileĢenler analizi kullanılmıĢtır. 

Güvenirlik çalıĢması için Cronbach Alpha değeri kullanılmıĢtır. Ayrıca her bir maddenin ayırt 

ediciliği için madde toplam korelâsyonlarına bakılmıĢtır.     

            Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği‟nin (ÖVDÖ) yapı geçerliği faktör analizi ile 

incelenmiĢtir. Ölçeğin tek ya da çok faktörlü olup olmadığı saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu 

amaçla toplanan veriler üzerinde bir faktör analiz tekniği olan Temel BileĢenler Analizi 

tekniği uygulanmıĢ; ayrıca,  ölçeğin birbirinden bağımsız alt faktörlerinin olup olmadığını 



belirlemek amacıyla Varimax Dik Döndürme Yöntemi kullanılmıĢtır. Verilerin temel 

bileĢenler analizine uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla KMO değerine bakılmıĢ ve 

.90 bulunmuĢtur. Barlett testi sonucu ise .000 bulunmuĢtur. Bu değerler verilerin analizler için 

uygun olduğunu göstermektedir. KMO değerinin uygun olduğunun görülmesinin ardından 

veriler temel bileĢenler analizine tabi tutulmuĢ ve sonuçlar aĢağıdaki tabloda özetlenmiĢtir. 

Tablo 6. Varimax Sonrası Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği’nin faktör analizi sonuçları 

 

Faktörler 

Döndürme 

Sonrası Faktör 

Yük Değerleri 

1. Okuluma karĢı güçlü bir bağlılık hissediyorum. 0,705 

2. Okulumu ailemin bir parçası olarak görüyorum. 0,836 

3. Okuluma duygusal olarak bağlanmıĢ durumdayım. 0,750 

4. Her ortamda okulumu savunurum. 0,507 

5. Okulumun baĢarısını arttırmak için aktif olarak çalıĢırım. 0,666 

6. Okulun geliĢmesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum. 0,670 

7. Öğretmen arkadaĢlarıma yardımcı olurum. 0,621 

8. Bilgi ve deneyimlerimi meslektaĢlarımla paylaĢırım. 0,691 

9. MeslektaĢlarımın haklarına saygı duyarım. 0,517 

10. Okulun temiz ve düzenli olması için elimden geleni yaparım. 0,415 

11. Okulumda her zaman bana uzanacak bir yardım eli vardır. 0,533 

12. Okulum ile ilgili alınan kararlar konusunda bilgilendirilirim. 0,655 

13. Karar ve uygulamalarda görüĢüm alınır. 0,732 

14. Okul müdürü mesleki bilgi ve becerilerime güvenir. 0,595 

15. Okul müdürü iĢimle ilgili giriĢimlerimde beni cesaretlendirir. 0,723 

16. Karar ve uygulamalarda görüĢlerim dikkate alınır. 0,773 

17. Yöneticiler beklenti ve değerlerimi dikkate alır. 0,825 

18. Yöneticiler görevimde iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ görür. 0,782 

19. Okulda zihinsel uyanıklıkla çalıĢmaya hazır olurum. 0,613 

20. Ders esnasında vaktimi boĢa harcamam. 0,516 

21. Okulumdaki sorunlar çözülünceye kadar sabrederim. 0,752 

22. Okulun kurallarına ve yönergelerine bağlıyım. 0,497 

23. Yeni projeler için fikirlerimi paylaĢırım. 0,646 

24. Okulda yenilik ve geliĢme için görüĢlerimi yönetimle paylaĢırım. 0,652 

25. ĠĢ arkadaĢlarıma yaratıcı önerilerde bulunurum. 0,632 

26. Okulumdaki doğru ya da yanlıĢ uygulamaları profesyonelce değerlendiririm. 0,531 

27. Okulumda yürütülen çalıĢmaları geliĢtirmek için yeni fikirler araĢtırırım. 0,720 

28. Diğerlerinden farklı olan düĢüncelerimi dürüstçe dıĢa vururum. 0,757 

29. Okuldaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktan çekinmem. 0,591 

30. Okulumun geliĢmesi için yenilikçi önerilerde bulunurum. 0,595 



31. Okulda görevim dıĢında verilen ek iĢlere karĢıyım. 0,365 

32. Göreve yeni baĢlayanların yetiĢtirilmesine yardım için vakit ayırırım 0,580 

33. ĠĢ yükü ağır olan meslektaĢlarıma yardım ederim. 0,739 

34. Okula gelmeyen meslektaĢlarımın iĢlerini yapmaya çalıĢırım. 0,582 

35. Okul yöneticilerine çalıĢmalarında yardım ederim. 0,491 

36. Dakik biriyimdir. 0,721 

37. Teneffüs aralarını uzatmam. 0,604 

38. DıĢtan kontrol olmadan da okulun düzen ve kurallarına uyarım. 0,715 

39. Okula zamanında gelirim. 0,833 

40. Öğrencilere karĢı kendimi her zaman sorumlu hissederim. 0,577 

Tablo 6‟ya göre, yapılan analizler sonucunda, ölçeğin yedi faktörlü çıktığı, bunun, 

ölçeğin hazırlanmasında öngörülen temel yapıları (örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, 

özerklik ve değerlilik, uyum ve itaat, katılımda gönüllülük, özgecilik, vicdanlılık) yansıttığı 

görülmüĢtür. Yapılan çalıĢmada her hangi bir maddenin ölçekte yer almasına karar verilirken 

faktör yük değerinin .45 ya da  daha yüksek olmasının seçim için iyi bir ölçüt olacağı 

belirtilmiĢtir. Ancak uygulamada az sayıda madde için bu sınır değerinin .30‟a kadar 

indirilebileceği ileri sürülmüĢtür. Öte yandan bir maddenin yüksek iki yük değeri arasındaki 

farkın en az .10 olmasına dikkat edilerek, çok faktörlü bir yapıda birden çok faktörde yüksek 

yük değeri veren madde, biniĢik bir madde olarak tanımlanmakta ve ölçekten çıkarılması 

gerektiği açıklanmaktadır (Büyüköztürk, 2007). Ġlk analizler sonucunda analize alınan 

maddelerden yirmi dördü yukarıda belirtilen ölçütleri karĢılamadığından ölçekten 

çıkartılmıĢtır. Buna göre kalan 40 maddenin faktör yük değerlerinin .37 ve yukarısında olduğu 

ve ayrı faktörlerde yer aldığı görülmüĢtür. Söz konusu maddelerin boyutlara göre dağılımı 

Tablo 7‟de görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 



Tablo 7. Ölçeğin Faktör Analizi ve Madde Analizi sonuçları 

Faktör Madde 
Döndürme ĠĢlemi 

Sonrasında Faktör 

Yük Değerleri 

Madde 

Toplam 

Korelasyonu 

Örgütsel bağlılık 
1.  ,705 0,590 
2.  ,836 0,424 
3.  ,750 0,480 
4.  ,507 0,544 

Saygı ve yardımlaĢma 

5.  ,666 0,618 
6.  ,670 0,581 
7.  ,621 0,527 
8.  ,691 0,466 
9.  ,517 0,369 
10.  ,415 0,598 

Özerklik ve değerlilik 

11.  ,533 0,525 

12.  ,655 0,581 
13.  ,732 0,608 
14.  ,595 0,551 
15.  ,723 0,602 
16.  ,773 0,614 

17.  ,825 0,612 

18.  ,782 0,578 

Uyum ve itaat 

 

19.  ,613 0,490 
20.  ,516 0,502 

21.                  ,752 0,452 
22.                  ,497          0,567 

Katılımda gönüllülük 

 

23.  ,646 0,676 

24.  ,652 0,752 

25.  ,632 0,617 

26.  ,531 0,525 

27.  ,720 0,644 

28.  ,757 0,513 

29.  ,591 0,605 

30.  ,595 0,606 

Özgecilik 31.  ,365 0,341 

32.  ,580 0,499 

33.  ,739 0,571 

34.  ,582 0,337 

35.  ,491 0,597 

Vicdanlılık 

 

36.  ,721 0,433 

37.  ,604 0,447 

38.  ,715 0,493 

39.                  ,833 0,393 

40.                  ,577 0,486 

            Tablo 7‟ye göre, yapılan döndürme sonucunda ölçekte yer alan maddelerin birbirinden 

bağımsız 7 faktörde toplandığı; maddelerin faktörlerindeki yük değerlerinin 0.337 ile 0.752 

arasında değiĢtiği görülmüĢtür. Analiz sonucunda birinci faktörün 4, ikinci faktörün 6, üçüncü 

faktörün 8, dördüncü faktörün 4, beĢinci faktörün 8, altıncı faktörün 5 ve yedinci faktörün 5 

maddeden oluĢtuğu görülmüĢtür. Ġçerik ve anlam itibariyle 20. madde uyum ve itaat ile 

vicdanlılık boyutlarında yer alabilecek bir maddedir. Ancak analiz sonucunda uyum ve itaat 

boyutunda yüksek faktör yük değeri verdiğinden bu boyutta yer almasının daha uygun 

olacağına uzman görüĢü alınarak karar verilmiĢtir. Faktör analizi sonucu 20. madde uyum ve 



itaat alt boyutunda yer almıĢtır. Ancak söz konusu madde aynı zamanda vicdanlılık alt 

boyutunda da düĢünülebilir. 

            Yedi faktörlü olarak saptanan ÖVDÖ‟nün her bir alt faktörü için güvenirliğin bir 

göstergesi olarak alfa iç tutarlık katsayısı ve bu çerçevede madde toplam korelasyonları 

hesaplanmıĢtır. Madde toplam korelasyonları .30 ve üzeri olan maddeler ölçeğe dahil 

edilmiĢtir. Tablo 7‟de görüldüğü gibi faktörlerde yer alan maddelerin madde toplam 

korelasyonları birinci faktörde 0.424 ile 0.590, ikinci faktörde 0.369 ile 0.618, üçüncü 

faktörde 0.525 ile 0.614, dördüncü faktörde 0.452 ile 0.567, beĢinci faktörde 0.513 ile 0.752, 

altıncı faktörde 0.337 ile 0.597, yedinci faktörde 0.393 ile 0.486 arasında değiĢmektedir. Buna 

göre ölçekte yer alan maddelerin iyi derecede ayırt edici özellikte oldukları söylenebilir. 

Ölçeğe ait alt faktörlerin açıkladıkları varyans oranları, özdeğerleri ve alfa katsayıları 

aĢağıdaki tabloda yer almaktadır. 

Tablo 8. Alt Faktörlerinin Açıkladığı Varyans Oranları, Özdeğerleri ve Alfa Katsayıları 

Faktör 

 

Özdeğerler 

 

Açıkladığı Varyans (% ) Alfa 

Örgütsel bağlılık 13,199 32,996 0.825 

Saygı ve yardımlaĢma 3,345 8,363 0.823 

Özerklik ve değerlilik 2,215 5,537 0.899 

Uyum ve itaat 1,668 4,169 0.744 

Katılımda gönüllülük 1,524 3,810 0.901 

Özgecilik 1,439 3,596 0.713 

Vicdanlılık 1,249 3,123 0.805 

Toplam  61,594 0.943 

            Tablo 8 incelendiğinde, faktörlerin açıkladıkları varyans oranının, sırasıyla, birinci 

faktörde %32,996; ikinci faktörde %8,363; üçüncü faktörde %5,537; dördüncü faktörde 

%4,169; beĢinci faktörde %3,810; altıncı faktörde %3,596 ve yedinci faktörde %3,123 olduğu 

görülmüĢtür. Her yedi faktörün açıkladığı toplam varyansın ise % 61,594 olduğu görülmüĢtür. 

Birinci faktör için hesaplanan alfa katsayısı 0.825 iken, aynı katsayı ikinci faktör için 0.823, 

üçüncü faktör için 0.899, dördüncü faktör için 0.744, beĢinci faktör için 0.901, altıncı faktör 

için 0.713 ve yedinci faktör için 0.805‟dir. 

 



                                             Verilerin Çözümlenmesi 

            AraĢtırmaya temel teĢkil edecek veriler, ÖGÖ ve ÖVDÖ kullanarak elde edilmiĢtir. 

Veriler SPSS istatistik paket programı kullanılarak aĢağıdaki Ģekilde çözümlenmiĢtir. 

 

            Ġstatistik paket programına aktarılan ham veriler öncelikle tanımlayıcı istatistiklerle 

(yüzde, frekans) betimlenerek yorumlanmıĢtır. Daha sonra veriler analizler açısından 

uygunluk bağlamında sınanmıĢtır. Bu amaç için öncelikle veri setinin normal dağılıma sahip 

olup olmadığı Kolmogorov-Smirnov (Z testi) testi ile sınanmıĢtır. Normal dağılım gösteren 

veriler için Parametrik istatistik yöntemleri arasında yer alan t-testi ve tek boyutlu varyans 

analizi (ANOVA); normal dağılım göstermeyen veri setlerinde ise Non-Parametrik istatistik 

yöntemleri arasında yer alan Mann-Whitney U testi, Kruskal Wallis testinden yararlanılmıĢtır. 

Ayrıca okullarda güven ile vatandaĢlık davranıĢı arasında bir iliĢkinin olup olmadığı ise 

Pearson korelasyon katsayısı ile belirlenmiĢtir. Grup ortalamaları arasındaki farkın test 

edilmesinde α= .05 anlamlılık düzeyi esas alınmıĢtır. 

            Bir çalıĢmada verilerin uygun analiz yöntemleri ile sınanması öncelikle belli koĢullara 

bağlı olmaktadır. Bunlar özellikle parametrik yöntemlerin kullanılmasında araĢtırmacıların 

karĢısına çıkmaktadır. Bu koĢullar ise özellikle veri setine iliĢkin puan dağılımının normal 

dağılım göstermesi ve varyansların homojen (eĢit) olması durumudur (Ferguson, 1981; Akt. 

Kayri, 2009). AĢağıda ÖGÖ ve ÖVDÖ‟den elde edilen puanların normallik durumuna ait 

Kolmogorov-Smirnov (Z) testi sonuçları yer almaktadır. 

            Tablo 9. Normallik testine iliĢkine bulgular 

ÖLÇEKLER Z N p 

Örgütsel Güven Ölçeği 1,337 401 0,056
 

    ÇalıĢanlara Duyarlılık ,923 401 0,362
 

    Yöneticiye Güven 2,168 401 0,000*
 

    ĠletiĢim Ortamı 1,850 401 0,002*
 

    Yeniliğe Açıklık 1,808 401 0,003* 

Örgütsel VatandaĢlık Ölçeği ,846 401 0,471 

    Örgütsel Bağlılık 1,634 401 0,010* 

    Saygı ve YardımlaĢma 3,098 401 0,000* 

    Özerklik ve Değerlilik 1,605 401 0,012* 

    Uyum ve Ġtaat 2,151 401 0,000* 

    Katılımda Gönüllülük 1,325 401 0,060 

    Özgecilik 1,420 401 0,036* 

    Vicdanlılık 3,409 401 0,000* 
                             *

p<.05 



            Dağılımın normalliğine iliĢkin yapılan Z testi sonuçlarına göre ÖGÖ alt boyutlarından 

elde edilen puanlara iliĢkin normallik testi sonuçlarına göre yöneticiye güven alt boyutuna 

iliĢkin puanların [Z 2,168; p<0.05], iletiĢim ortamı alt boyutuna iliĢkin puanların [Z 1,850; 

p<0.05], yeniliğe açıklık alt boyutuna iliĢkin puanların [Z 1,808; p<0.05] normal dağılım 

göstermediği bulgusu elde edilmiĢtir. Ayrıca ÖVDÖ alt boyutlarından elde edilen puanlara 

iliĢkin normallik testi sonuçlarına göre örgütsel bağlılık alt boyutuna iliĢkin puanların [Z1,634; 

p<0.05], saygı ve yardımlaĢma alt boyutuna iliĢkin puanların [Z3,098; p<0.05], özerklik ve 

değerlilik alt boyutuna iliĢkin puanların [Z1,605; p<0.05], uyum ve itaat alt boyutuna iliĢkin 

puanların [Z 2,151; p<0.05], özgecilik alt boyutuna iliĢkin puanların [Z1,420; p<0.05], vicdanlılık 

alt boyutuna iliĢkin puanların [Z 3,409; p<0.05] normal dağılım göstermediği bulgusu elde 

edilmiĢtir. Buna göre normal dağılım sergilenen durumlarda parametrik testler, normal 

dağılım sergilenmeyen durumlarda parametrik olmayan testlerle analiz yapılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BÖLÜM IV 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

            Bu bölümde „Örgütsel Güven Ölçeği‟ ve „Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği‟ ile 

toplanan verilerin analizinden elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmiĢtir. AraĢtırma 

bulguları ÖGÖ‟ye göre sırasıyla; „çalıĢanlara duyarlılık alt boyutuna iliĢkin bulgular‟, 

„yöneticiye güven alt boyutuna iliĢkin bulgular‟, „iletiĢim ortamı alt boyutuna iliĢkin bulgular‟ 

ve „yeniliğe açıklık alt boyutuna iliĢkin bulgular‟ baĢlıkları altında sunulmuĢ ve 

yorumlanmıĢtır. ÖVDÖ‟ne göre ise „örgütsel bağlılık alt boyutuna iliĢkin bulgular‟, „saygı ve 

yardımlaĢma alt boyutuna iliĢkin bulgular‟, „özerklik ve değerlilik alt boyutuna iliĢkin 

bulgular‟, „uyum ve itaat alt boyutuna iliĢkin bulgular‟, „katılımda gönüllülük alt boyutuna 

iliĢkin bulgular‟, „özgecilik alt boyutuna iliĢkin bulgular‟ ve „vicdanlılık alt boyutuna iliĢkin 

bulgular‟ baĢlıkları altında sunulmuĢ ve yorumlanmıĢtır. Katılımcıların örgütsel güven ve 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algılarını değerlendirebilmek için önce her boyutta yer alan ve 

örgütsel güven ve vatandaĢlığa iliĢkin durumları ifade eden madde ortalama puanları ile buna 

dayalı olarak belirlenen katılma düzeylerine iliĢkin değerleri kapsayan betimsel çizelgelere 

yer verilmiĢtir. Daha sonra örgütsel güven ve vatandaĢlık davranıĢının bağımsız değiĢkenlere 

(cinsiyet, branĢ, mesleki kıdem ve öğretmen sayısı) göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına iliĢkin t-

testi, tek boyutlu varyans analizi (ANOVA), Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testine 

iliĢkin sonuçlara yer verilmiĢtir. Ayrıca okullarda güven ile vatandaĢlık davranıĢı arasında bir 

iliĢkinin olup olmadığı ise Pearson korelasyon katsayısı ile belirlenmiĢtir. Son aĢamada ise her 

boyutla ilgili bulguların tartıĢılmasına yer verilmiĢtir. 

        

                                             A. KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

            Bu baĢlık altında katılımcıların cinsiyet, branĢ, kıdem ve okul büyüklüğü (okulun 

öğretmen sayısı) değiĢkenlerine iliĢkin kiĢisel bilgilere yer verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin cinsiyet, branĢ, kıdem ve okul büyüklüğüne (okulun öğretmen sayısı) iliĢkin 

dağılımlar Tablo 10‟da verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 



Tablo 10. KiĢisel değiĢkenlere iliĢkin bulgular 

DeğiĢken Düzey n % 

Cinsiyet Kadın 

Erkek 

Toplam 

168 

233 

401 

41.9 

58.1 

100.0 

BranĢ Sınıf öğrt. 

BranĢ öğrt. 

Toplam 

231 

170 

401 

57.6 

42.4 

100.0 

Okul Büyüklüğü 

(Okuldaki Öğretmen Sayısı) 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

35.4 

55.1 

9.5 

100.0 

Mesleki Kıdem 1-5 arası 

6-10  

11-15  

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

49 

401 

53.9 

20.2 

13.7 

12.2 

100.0 

            Tablo 10‟da görüldüğü gibi öğretmenlerin cinsiyete göre dağılımları incelendiğinde 

toplam 401 öğretmenin 168‟inin (%41.9) kadın, 233‟ünün (%58.1) erkek olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin branĢa göre dağılımları incelendiğinde 

231‟inin (%57.6) sınıf öğretmeni, 170‟inin (%42.4) ise branĢ öğretmeni olduğu 

görülmektedir.  

            Okul büyüklüğü belirlenirken okullarda görev yapan toplam öğretmen sayısı dikkate 

alınmıĢtır.  10.08.1999 tarih ve 23782 numaralı resmi gazetede yayımlanan Milli Eğitim 

Bakanlığı‟na Bağlı Okul ve Kurumların Yönetici ve Öğretmenlerin Norm Kadrolarına ĠliĢkin 

Yönetmeliğe göre öğrenci sayısı 600‟e kadar olan okullara 1 müdür yardımcısı, 601-1400 

aralığında olan okullara 2 müdür yardımcısı, 1401-2200 aralığında olan okullara 3 müdür 

yardımcısı, 2201 ve üzeri olan okullara ise 4 müdür yardımcısı verilmektedir. 05.01.1961 

tarih, 10705 sayılı resmi gazetede yayımlanan 222 sayılı Ġlköğretim ve Eğitim Kanun‟unun 

50. maddesine göre ise „„Birleştirilmiş sınıflar da dahil olmak üzere bir öğretmene düşen 



öğrenci sayısı 40’dan fazla olamaz‟‟. Bu bağlamda 1-35 öğretmen sayısı olan okullar küçük, 

36-70 öğretmen sayısı olan okullar orta, 71 ve üzeri öğretmen sayısı olan okullar büyük okul 

olarak belirlenmiĢtir. Okul büyüklüğüne (okuldaki öğretmen sayısı) göre öğretmenlerin 

dağılımları incelendiğinde ise 142‟sinin (%35.4) 1-35 arası okullarda, 221‟inin (%55.1) 36-70 

arası okullarda ve 38‟inin (%9.5) ise 71 ve üzeri okullarda görev yaptıkları görülmektedir. 

Öğretmenlerin kıdemlere göre dağılımları incelendiğinde 216‟sının (%53.9) 1-5 yıl, 81‟inin 

(%20.2) 6-10 yıl, 55‟inin (%13.7) 11-15 yıl, 49‟unun (%12.2) 16 ve üzeri yıl kıdeme sahip 

oldukları görülmektedir.    

                       ÖRGÜTSEL GÜVENE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

            Bu baĢlık altında öğretmenlerin örgütsel güvene iliĢkin algıları çalıĢanlara duyarlılık, 

yöneticiye güven, iletiĢim ortamı ve yeniliğe açıklık alt boyutlarında ve toplam puanda 

sunulmuĢ ve yorumlanmıĢtır. 

 

ÇalıĢanlara Duyarlılık Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢanlara duyarlılık boyutunda yer alan ve 

çalıĢanlara duyarlılık boyutunda örgütsel güveni tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde 

katılım sıra değerleri Tablo 11‟de verilmiĢtir.  

     Tablo 11. ÇalıĢanlara duyarlılık boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra No                       Maddeler                         

 X        

 

ss.* 

Katılma 

Sırası 

1. Okulumuza yeni gelen öğretmenlerin, okula kaynaĢmasına yardımcı 

olunur. 
4.53 

 

1.33   2 

2. Okulumuza yeni göreve baĢlayan öğretmenlere okulun amaçları anlatılır. 4.08 

 

1.42 

 

  7 

 

3. Okulumuza yeni göreve baĢlayan öğretmenlere iĢinde daha iyi hizmet 

sunabilmesi için eğitim verilir. 

3.54 1.52   14 

4. Okulumuzun öğretmenleri kendilerine sahip çıkıldığını hissederler. 3.96 

 

1.40 

 

  9 

 

5. Okulun öğretmenlerden beklentisi, öğretmenleri tatmin edici düzeydedir.  3.93 

 

1.28 

 

  10 

 

6. Öğretmenin ders programları hem okul dıĢı etkinliklerini, hem de okul içi 

etkinliklerini dengeleyecek düzeydedir. 

4.13 

 

 

1.27 

 

 

  5 

 

 

7. Okulun iĢ prensipleri öğretmenlerin kariyerlerinde yükselme hedeflerini 

destekler biçimdedir. 

3.69 

 

1.37 

 

  13 

 

 

8. Okulun iĢ prensipleri gerektiğinde gözden geçirilerek güncelleĢtirilir. 3.87 

 

1.29 

 

  11 

 

9. Okulumuzun iĢ prensipleri, öğretmenlerin fikirlerine baĢvurularak 

oluĢturulur.  

3.86 

 

1.43 

 

  12 

 



10. Okulumuz kendi iĢ prensiplerine göre hareket ederler. 4.09 

 

1.32 

 

  6 

 

11. Bu okul, öğretmenlerin bireysel gereksinimlerini karĢılayabilmek için 

yeni iĢ prensiplerini eski prensipleriyle değiĢtirmede dengeli davranır. 

3.97 1.30   8 

12. Bu okul, öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda ve uygulanacak iĢlerde 

adildir. 

4.13 

 

1.41 

 

  5 

 

13. Bu okulda öğretmenlerle ilgili karar ve eylemler adilane yerine getirilir. 4.22 1.43   4 

14. Yasalarda belirtilen disiplin kuralları haklı ve gerekli durumlarda 

uygulanır. 

4.45 

 

1.29 

 

  3 

 

15. Bu okulun çalıĢma saatleri ve ders programları çalıĢanlara görevlerini 

yerine getirebilme olanağı verir. 

4.63 1.15   1 

ÇalıĢanlara Duyarlılık 4,08 1,005  

      *: Standart Sapma       

            Tablo 11 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla „„Bu 

okulun çalıĢma saatleri ve ders programları çalıĢanlara görevlerini yerine getirebilme olanağı 

verir.‟‟ ( X =4.63), „„Okulumuza yeni gelen öğretmenlerin, okula kaynaĢmasına yardımcı 

olunur. ( X =4.53), „„Yasalarda belirtilen disiplin kuralları haklı ve gerekli durumlarda 

uygulanır‟‟ ( X =4.45) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler bu maddelere iliĢkin 

„çok katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ belirtmiĢlerdir. Meeker‟e göre (1983) güvenen insan, 

yardımseverlik ya da birlikte çalıĢma davranıĢını bekler (Akt: Hosmer, 1995). Öğretmenlerin 

okullarındaki iĢleyiĢlerden memnun olmaları, koĢulların çalıĢanlara sorumluluklarını yerine 

getirebilmede kolaylık sağlayarak yeni katılan öğretmenlerin de uyum sorunu yaĢatmadığını 

belirtmeleri dikkat çekicidir.   

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadelerin sırasıyla 

„„Okulumuza yeni göreve baĢlayan öğretmenlere iĢinde daha iyi hizmet sunabilmesi için 

eğitim verilir‟‟ ( X =3.54), „„Okulun iĢ prensipleri öğretmenlerin kariyerlerinde yükselme 

hedeflerini destekler biçimdedir.‟‟ ( X =3.69), „„Okulumuzun iĢ prensipleri, öğretmenlerin 

fikirlerine baĢvurularak oluĢturulur.‟‟ ( X =3.86) maddeleri olduğu görülmektedir. 

Öğretmenler bu ifadelere „orta düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde cevap vermiĢlerdir. Ġnsanlar, 

bilginin saklanma ve paylaĢmama sebebini merak eder. Örneğin kapalı örgüt iklimine sahip 

okullarda yöneticiler bilgileri gerçeklik ve Ģeffaflık çerçevesi içerisinde sunmadığında, 

güvensizlik hissi oluĢur. Bu sebeple örgüte duyulan güvensizlik hissi güvensizliğe yol açar. 

Aynı Ģekilde güven duygusunun da güvene yol açtığı söylenebilir (Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000). Öğretmenlerin iĢ yaĢamlarındaki prensiplerinin oluĢumunda yer almadıklarını ve bu 



durumun da geliĢimlerine engel teĢkil ettiğini, yeni katılan öğretmenlerin de aynı Ģartlara 

maruz kaldıklarını ifade etmeleri çalıĢanlara yönelik birtakım duyarsızlığın, ilgisizliğin var 

olduğunun önemli bir göstergesi olabilir. Toplam puanda ise öğretmenler çalıĢanlara 

duyarlılık alt boyutundaki ifadelere orta düzeyde katılım göstermiĢlerdir ( X =4.08/61.15).  

 

 

Yöneticiye Güven Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yöneticiye güven boyutunda yer alan ve bu boyutta 

örgütsel güveni tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 12‟de 

verilmiĢtir. 

         Tablo 12. Yöneticiye güven boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No            Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

16. Okul müdürü, yanına çalıĢanların rahatlıkla ulaĢabileceği birisidir. 4.85 

 

1.37    2 

17. Okul müdürü öğretmenlerin önerilerini dinler. 4.71 

 

1.31 

 

   5 

 

18. Okul müdürü, öğretmenlerin problemleriyle ilgilenir. 4.62 1.34    9 

19. Okul müdürü, okulla ilgili iĢ prensiplerini adil ve objektif yerine getirir. 4.32 

 

1.32 

 

   13 

 

20. Okul müdürü, açık ve dürüsttür. 4.88 

 

1.20 

 

   1 

 

21. Okul müdürü benimle olan iliĢkilerinde samimidir. 4.69 1.27    6 

22. Okul müdürü, benim iĢ yerine katkım konusunda bana destek olur. 4.54 1.34 

 

 

   12 

 

 

23. Okul müdürü iĢimle ilgili sorumluluklarımda ve görevlerimde bana güvenir.  4.58 

 

1.23 

 

   10 

 

24. Okulda performans değerlendirmeleri adil ve tarafsız Ģekilde yapılır.   4.49 

 

1.28 

 

   11 

 

25. Okul müdürü beni okulun hedeflerine ulamak için bir araç olarak değil, bir 

insan olarak görür. 

4.68 

 

1.27 

 

   7 

 

26. Okul müdürü bana güveniyorsa ben de ona güvenebilirim. 4.83 1.26    3 

27. Okul müdürü, benim faydama olacak bilgileri benden saklamaz. 4.77 

 

1.24 

 

   4 

 

Yöneticiye Güven 4.69 1.03  

              

            Tablo 12 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla „„Okul 

müdürü, açık ve dürüsttür.‟‟ ( X =4.88), „„Okul müdürü, yanına çalıĢanların rahatlıkla 

ulaĢabileceği birisidir‟‟ ( X =4.85), „„Okul müdürü bana güveniyorsa ben de ona 

güvenebilirim.‟‟ ( X =4.83) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler bu ifadelere „çok 

katılıyorum‟ düzeyinde yanıt vermiĢlerdir. Yöneticilerin açık ve dürüst olmaları, 



çalıĢanlarının yanına rahatlıkla ulaĢılabilir olması, çalıĢanlarına güven duymaları 

öğretmenlerin yöneticilerine duymuĢ oldukları olumlu hislerin var olduğunu göstermektedir. 

Balcıoğlu‟na (1994) göre okul yöneticileri personelin katılımını, desteğini, iĢbirliğini, 

motivasyonunu sağlayacak bilgi ve beceriye sahip olmalı ve bunları iĢe koĢmalıdır 

(Akt:Yılmaz, 2006). Böylece okullarda güvene dayalı bir iklim oluĢturulmuĢ olacaktır.  

 

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„Okul müdürü, okulla ilgili iĢ prensiplerini adil ve objektif yerine getirir.‟‟ ( X =4.32) „orta 

düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde cevap vermelerine karĢın „„Okul müdürü, benim iĢ yerine 

katkım konusunda bana destek olur.‟‟ ( X =4.52), „„Okulda performans değerlendirmeleri adil 

ve tarafsız Ģekilde yapılır.‟‟ ( X =4.49) maddelerine de „çok katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir.  

 

            Kochanek (2005) okul yöneticilerinin okulda kurumsal güveni tazelemek ve inĢa 

etmek için öğretmenlerle öğretmenler arasında tampon görevi üstlenmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin değerlerinin bilinmesinin ve önemsenmesinin de gerekli 

olduğunu belirtmiĢtir.  Toplam puanda ise yöneticiye güven alt boyutuna öğretmenler „çok 

katılıyorum‟ düzeyinde cevap vermiĢlerdir ( X =4.69/56.23). Sheehan (1995) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada yöneticiye güven duymanın öğretmenlerin okula olumlu tutumlar 

geliĢtirmesine katkı sağladığı ve onların iĢleyiĢe katılımını artırdığı saptanmıĢtır (Akt:Yılmaz, 

2006). Pillai ve ark. (1999) ise, yöneticilerin çalıĢanlarına yönelik adil davranıĢlarının, onların 

güvenini, hedeflerine bağlılıklarını arttıracağı ve sıra dıĢı performans düzeyi yaratacağını 

belirtmeleri de bu görüĢü destekler niteliktedir (Akt:Özen ĠĢbaĢı, 2000).   

 

ĠletiĢim Ortamı Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iletiĢim ortamı boyutunda yer alan ve bu boyutta 

örgütsel güveni tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 13‟de 

verilmiĢtir.  

 

 

 

 

           Tablo 13. ĠletiĢim ortamı boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 



Sıra 

No                    Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

28. Bu okulda iĢ prensip ve yönetmelikler açıklıkla bize aktarılmıĢtır. 4.42 

 

1.34    8 

29. Bu okulda iletiĢim kanalları her zaman açıktır. 4.61 

 

1.15 

 

   3 

 

30. Okul hakkındaki duygularımı belirtmekten çekinmem. 4.78 1.09    2 

31. Bu okulda gizli saklı uygulamalar olmadan her Ģey açıklıkla yürütülür.  4.42 

 

1.26 

 

   6 

 

32. Bu okulda bilgiler zamanında iletilir. 4.39 1.29    7 

33. Bu okulda bilgiler tüm çalıĢanlara tam ve doğru olarak aktarılır.  4.51 

 

1.20 

 

   4 

 

34. Bu okulda öğretmenler, okul yöneticileri ile doğrudan iletiĢim kurabilir. 4.81 

 

1.17 

 

   1 

 

35. Bu okulda olumlu iĢ iliĢkilerinden dolayı çalıĢmak keyiflidir.  4.44 

 

1.31 

 

   5 

 

36. ÇalıĢanlar iĢlerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geri bildirim alırlar.    4.29 

 

1.29 

 

   9 

 

ĠletiĢim Ortamı 4.52 0.98  

 

            Tablo 13 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla „„Bu 

okulda öğretmenler, okul yöneticileri ile doğrudan iletiĢim kurabilir‟‟ ( X =4.81), „„Okul 

hakkındaki duygularımı belirtmekten çekinmem‟‟ ( X =4.78), „„Bu okulda iletiĢim kanalları 

her zaman açıktır.‟‟ ( X =4.61) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin bu ifadelerine 

iliĢkin görüĢleri „çok katılıyorum‟ düzeyindedir. ĠletiĢim bilgi taĢır ve okulda yapılacak 

yenileĢmelerde kullanılır (BaĢaran, 2000). Öğretmenlere de bilgilerin zamanında iletilmesi, 

onların yöneticileriyle çekinmeden, doğrudan iletiĢim kurarak fikirlerini paylaĢmaları iletiĢim 

ortamına duyulan güvenin önemli bir yönünü oluĢturduğu söylenebilir. Örgütsel güven de 

etkin iletiĢim ortamında, grup üyelerinin ortak amaç ve değerleri paylaĢmaları durumunda 

artmaktadır (Cufaude, 1999, Wech, 2002; Akt: Yılmaz, 2006). Kısaca söylenebilir ki, 

iletiĢimin niteliği ile örgütün etkililiği arasında bağlantı vardır ve örgütlerde de açık bir 

iletiĢim için güven gereklidir. Bu durum da örgütlerin geliĢmeye açık hale gelmesini sağlar 

(Tschannen-Moran, 2001). 

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„ÇalıĢanlar iĢlerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geri bildirim alırlar‟‟ ( X =4.29), „„Bu 

okulda iĢ prensip ve yönetmelikler açıklıkla bize aktarılmıĢtır‟‟ ( X =4.32), „„Bu okulda 

bilgiler zamanında iletilir.‟‟ ( X =4.39) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler iĢlerinin 

kalitelerine iliĢkin olumlu geri bildirim almaları, okuldaki iĢ prensip ve yönetmeliklerin 



açıklıkla aktarılmasına yönelik ifadelere „orta düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde, bilgilerin 

zamanında iletilmesine iliĢkin ifadeye ise „çok katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Yılmaz‟a (2006) göre güveni artırmak isteyen veya inĢa etmek isteyen kurumlar, çalıĢanlarına 

kendilerini ifade edebileceği ve baĢkalarını anlayabileceği bir iletiĢim ortamı oluĢturmalıdır. 

Yani çalıĢanlar kurumsal iĢleyiĢle ilgili her türlü bilgiye rahat bir Ģekilde ulaĢabilmelidir. 

Toplamda ise iletiĢim ortamı alt boyutuna öğretmenler „çok katılıyorum‟ düzeyinde cevap 

vermiĢlerdir ( X =4.52/40.72). Sağlıklı bir iliĢki ve iletiĢim bulunduğu her yerde güven 

duygusunu yaratır. Bu sebeple öğretmenlerin okullarına iletiĢim alt boyutunda yüksek 

düzeyde güven duydukları söylenebilir.  

Yeniliğe Açıklık Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yeniliğe açıklık boyutunda yer alan ve bu boyutta 

örgütsel güveni tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 14‟de 

verilmiĢtir. 

             Tablo 14. Yeniliğe açıklık boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra  No                       Maddeler X X      ss. Katılma 

Sırası 

37. Okul müdürü, iĢ prensiplerini oluĢtururken benim de fikrimi alır. 4.03 

 

1.39    3 

38. Okul müdürü iĢ prensiplerini oluĢtururken benden aldığı fikirleri kullanır. 3.79 

 

1.46 

 

   4 

 

39. Çekinmeden okul hakkında önerilerde bulunabilirim. 4.60 1.21    1 

40. Bu okul, öğretmenlerin ihtiyaçları ve yaptıkları öneriler doğrultusunda yeniliğe, 

geliĢime ve değiĢime açıktır. 

4.38 

 

1.31 

 

   2 

 

Yeniliğe Açıklık 4.21 1.06  

            Tablo 14 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadenin „„Çekinmeden 

okul hakkında önerilerde bulunabilirim‟‟ ( X =4.60) maddesi olduğu görülmektedir. 

Öğretmenler bu görüĢü „çok katılıyorum‟ düzeyinde yanıtlamıĢlardır. Öğretmenlerin en az 

katıldıkları ifade ise „„Okul müdürü iĢ prensiplerini oluĢtururken benden aldığı fikirleri 

kullanır‟‟ ( X =3.79) maddesi olduğu ortaya çıkmaktadır. Öğretmenler bu ifadeye „orta 

düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

            Bulgulardan hareketle, alınan kararlarda öğretmenlerin düĢüncelerine de baĢvurulduğu 

ancak uygulama aĢamasında bunların dikkate alınmadığı sonucuna ulaĢılabilir. Toplam 

puanda ise yeniliğe açıklık boyutuna öğretmenler „orta düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde cevap 



vermiĢlerdir ( X =4.21/16.83). Newcombe (2001) tarafından yapılan bir araĢtırmada 

öğretmenler okulda karar verme sürecine katıldıkça örgütsel güven düzeyinin yükseldiği, 

öğretmenlerin karar alma sürecine katılımı ile örgütsel güven düzeyi arasında olumlu yüksek 

iliĢki olduğu bulgusu elde edilmiĢtir (Akt: Yılmaz, 2006) 

 

Tablo 15.Örgütsel Güven toplam puana iliĢkin bulgular 

 X  s.s. 

 

Örgütsel Güven Toplam Puan  4.37 .93 

 

            Tabloda 15‟te görüldüğü gibi toplam puanda öğretmenler „çok katılıyorum‟ düzeyinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir ( X =4.37). 

 

KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

 

           a) Cinsiyet DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Öğretmenlerin görev yaptığı okullarda örgütsel güvene ve alt boyutlarına iliĢkin analiz 

sonuçları Tablo 16‟da yer almaktadır.  

 

Tablo 16. Cinsiyet değiĢkenine göre, öğretmenlerin örgütsel güvene iliĢkin Mann-Whitney U 

testi sonuçları  

Örgütsel Güvenin                         

Alt Boyutları         Cinsiyet   N     X              ss        sd.*        t                U                           p 
ÇalıĢanlara 

Duyarlılık 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

61.79 

60.68 

14.99 

15.04 

399 

 

   .733                                           .464 

  

Yöneticiye Güven 

 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

56.28 

56.18 

12.05 

12.56 

399 

 

                 19488,50                    .936   

 

ĠletiĢim Ortamı 

 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

40.54 

40.84 

8.58 

9.02 

399      

 

                  19044,50                    .740            

 

Yeniliğe Açıklık 

 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

16.73 

16.89 

4.22 

4.23 

399 

 

                  19065,50                    .701 

   

Toplam 

 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

175.36 

174.60 

36.73 

37.30 

399 

 

   .201                                           .841 

 

 *:Serbestlik Derecesi      

            Tablo 16‟da görüldüğü gibi ilköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin örgütsel güven algıları cinsiyet değiĢkenine göre çalıĢanlara duyarlılık [t(399)=733, 

p>.05], yöneticiye güven [t(399)= .081, p>.05], iletiĢim ortamı [t(399) = -.333, p>.05], yeniliğe 

açıklık [t(399)= -.385, p>.05] ve toplam puanda [t(399)= .201, p>.05],  anlamlı biçimde 

farklılaĢma görülmemektedir. AraĢtırmanın bu bulgusu, Bökeoğlu ve Yılmaz (2008) 

tarafından yapılan çalıĢma ile paralellik göstermektedir. Ayrıca Özdil (2005) de yapmıĢ 



olduğu araĢtırmasında benzer sonuca ulaĢmıĢ ve örgütsel güven düzeyinin cinsiyete göre 

farklılaĢmadığını belirtmiĢtir. Ancak bu çalıĢmalarda kullanılmıĢ olan ölçeklerdeki alt 

boyutlarda farklılıklar bulunmaktadır. ĠletiĢim ortamı, yeniliğe açıklık ve çalıĢanlara 

duyarlılık alt boyutları yer almamaktadır.  

 

            Tablo 16‟da görüldüğü gibi cinsiyet değiĢkenine göre ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel güven algılarında hiçbir alt boyutta ve toplam puanda gruplar 

arasında anlamlı bir fark olmadığı belirlenmiĢtir (p>.05).  

 

            ÇalıĢanlara duyarlılık alt boyutuna bakıldığında kadın öğretmenler  ( X =4.11/61.79) 

erkek öğretmenlere oranla ( X =4.04/60.68)  yöneticilerinin çalıĢanlara daha duyarlı 

bulduklarını belirtmiĢlerdir. Yöneticiye güven alt boyutunda kadın öğretmenler 

( X =5.11/56.28) erkek öğretmenlere oranla ( X =5.10/56.18) okullarındaki yöneticileri daha 

güvenilir bulduklarını belirtmiĢlerdir. Bulgular, kadın öğretmenlerin yöneticilerine daha çok 

güvendikleri ve yöneticilerinin de kendilerine karĢı daha duyarlı davrandıkları görüĢünü 

göstermektedir. Görece daha yüksek olmakla birlikte bu fark istatistiksel olarak anlamlı 

değildir. 

             

            ĠletiĢim ortamı alt boyutuna bakıldığında erkek öğretmenler ( X =4.53/40.84) kadın 

öğretmenlere oranla ( X =4.50/40.54) görev yaptıkları ilköğretim okullarının iletiĢime daha 

fazla açık olduklarını ifade etmiĢlerdir. Yeniliğe açıklık alt boyutunda erkek öğretmenler 

( X =4.22/16.89) kadın öğretmenlere oranla ( X =4.18/16.73) görev yaptıkları ilköğretim 

okullarının yeniliklere daha fazla açık olduklarını belirtmiĢlerdir. Bulgulardan hareketle erkek 

öğretmenlerin okullarındaki her türlü eylemlere yönelik duygu ve düĢüncelerini belirtmekten 

çekinmedikleri, okul yöneticileriyle doğrudan iletiĢim kurabildikleri, okul hakkındaki 

önerilerini de rahatlıkla ifade edebildikleri söylenebilir. Ancak tüm boyutlarda erkek ve kadın 

öğretmenlerin görüĢleri arasındaki bu fark istatistiksel olarak anlamlı değildir (p>.05).    

 

            Toplam puana bakıldığında ise kadın öğretmenler ( X =4.38/175.36) okullarındaki 

örgütsel güven düzeyini erkek öğretmenlere oranla ( X =4.37/174.60) daha yüksek 

bulmaktadır. Cinsiyet değiĢkeni açısından bakıldığında kadın öğretmenlerin okullarına olan 

uyumluluğunun daha fazla olduğu, güvenilir buldukları için de iĢbirliği ve takım çalıĢmasında 



erkek öğretmenlere göre yükseliĢte oldukları söylenebilir. Ancak toplam puandaki bu fark,  

istatistiksel olarak manidar değildir (p>.05).  

 

            b) BranĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            BranĢ değiĢkeni açısından ilköğretim okulu öğretmenlerin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin verilerin t-testi analiz sonuçları Tablo 17‟de yer almaktadır. 

      Tablo 17.BranĢ değiĢkenine göre, öğretmenlerin örgütsel güvene iliĢkin  analiz sonuçları 

Örgütsel Güvenin                          

Alt Boyutları       Branş             N        X          ss        sd.      t          U              p 

 
 

 

 

 

 

 

ÇalıĢanlara 

Duyarlılık 

Sınıf Öğretmeni 

BranĢ Öğretmeni 

231  

170 

61.91 

60.11 

14.81 

15.26 

399 

 

1.18 

 

                 .236 

 

Yöneticiye 

Güven 

Sınıf Öğretmeni 

BranĢ Öğretmeni 

231  

170 

56.51 

55.84 

11.94 

12.87 

399 

 

 19294,5    .592            

 

ĠletiĢim 

Ortamı 

Sınıf Öğretmeni 

BranĢ Öğetmeni 

231  

170 

41.02 

40.31 

8.69 

9.03 

399 

 

 19053,0    .427 

 

Yeniliğe 

Açıklık 

Sınıf Öğretmeni 

BranĢ Öğretmeni 

231  

170 

17.04 

16.52 

4.10 

4.37 

399 

 

 18610,5    .226 

 

Toplam 

 

Sınıf Öğretmeni 

BranĢ Öğretmeni 

231  

170 

176.49 

172.79 

36.46 

37.76 

399 

 

.989 

 

                 .323 

 

          

            Tablo 17‟de görüldüğü gibi ilköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin örgütsel güven algıları branĢ değiĢkenine göre çalıĢanlara duyarlılık [t(399)=1.18, p>.05], 

yöneticiye güven [t(399)= .537, p>.05], iletiĢim ortamı [t(399)= .795, p>.05], yeniliğe açıklık 

[t(399)=1.21, p>.05] ve toplam puanda [t(399)= .989, p>.05],  anlamlı biçimde farklılaĢma 

görülmemektedir. 

  

            „ÇalıĢanlara duyarlılık‟ alt boyutunda sınıf öğretmenlerinin ( X =4.12/61.91) branĢ 

öğretmenlere oranla ( X =4.00/60.11) yöneticilerinin çalıĢanlarına karĢı daha duyarlı oldukları 

bulgusuna varılmıĢtır. „Yöneticiye güven‟ alt boyutunda sınıf öğretmenlerinin 

( X =4.70/56.51) branĢ öğretmenlere oranla ( X =4.65/55.84) yöneticilerine daha fazla güven 

duydukları belirlenmiĢtir. „ĠletiĢim ortamı‟ alt boyutunda sınıf öğretmenlerinin 

( X =4.55/41.02)  branĢ öğretmenlerine oranla ( X =4.47/40.31) görev yaptıkları ilköğretim 

okullarında iletiĢim ortamının daha fazla olduğu ortaya çıkmaktadır. Bulgulardan hareketle 

sınıf öğretmenlerinin yöneticileriyle iliĢkilerinde daha samimi oldukları ve doğrudan iletiĢim 

kurabildikleri, yöneticilerin de kendilerine sahip çıktıkları ve bunu hissettirdikleri sonucuna 

ulaĢılabilir. Ancak söz konusu üç boyuttaki bu farklılık istatistiksel olarak anlamlı değildir 

(p>.05). 

 



            „Yeniliğe açıklık‟ alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =4.35/17.04) branĢ 

öğretmenlere oranla ( X =4.13/16.52) görev yaptıkları ilköğretim okullarının yeniliğe daha 

fazla açık olduklarını belirtmiĢlerdir. Bu bulgu doğrultusunda, sınıf öğretmenlerinin 

çekinmeden okul hakkında önerilerde bulunabildiği ve yöneticilerinin de bu fikirlerden 

faydalandığını söylemek mümkün olabilir. Toplam puana bakıldığında ise sınıf 

öğretmenlerinin ( X =4.41/176.49) görev yaptıkları okullara iliĢkin örgütsel güven algılarının 

branĢ öğretmenlere oranla ( X =4.31/172.79) daha olumlu olduğu ancak bu farkın da anlamlı 

olmadığı (p>.05) belirlenmiĢtir. 

 

           c) Kıdem DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Kıdem değiĢkeni açısından ilköğretim okulu öğretmenlerin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin verilerin analiz sonuçları Tablo 18‟de yer almaktadır. 

 Tablo 18. Kıdem değiĢkenine göre, öğretmenlerinin örgütsel güvene iliĢkin analizi sonuçları 

Örgütsel Güvenin                                                                                           (Bonferonni) 

Alt Boyutları     Kıdem           N        X             ss.          F           p           H              Fark           U         
ÇalıĢanlara 

Duyarlılık 

 

 

 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

 

216 

81 

55 

49 

401 

61.59 

58.32 

61.27 

63.71 

61.15 

15.39 

13.50 

14.81 

15.70 

15.01 

 

 

1.506 

 

.384 

 

 

Yöneticiye 

Güven 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

 

216 

81 

55 

49 

401 

57.18 

54.47 

54.80 

56.51 

56.23 

 

11.80 

12.45 

12.67 

13.91 

12.34 

 

 

1.238 

 

.251            

 

4,100 

ĠletiĢim 

Ortamı 

 

 

 

 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

49 

401 

40.72 

39.42 

41.11 

42.43 

40.72 

 

8.69 

8.67 

9.13 

9.35 

8.84 

 

 

1.233 

 

.330 

 

3.429 

Yeniliğe 

Açıklık 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

49 

401 

16.82 

16.01 

17.27 

17.70 

16.83 

4.21 

3.98 

4.35 

4.46 

4.23 

 

 

1.905 

 

.117 

 

5.893 

Toplam 

 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam  

216 

81 

55 

49 

401 

176.33 

168.22 

174.45 

180.85 

174.92 

 

36.46 

35.30 

37.78 

40.86 

37.02 

 

 

1.345 

 

.499 

 

 

   



            Tablo 18‟de görüldüğü gibi, ilköğretim okulu öğretmenlerinin ilköğretim okullarında 

örgütsel güven hakkındaki görüĢleri arasında kıdeme göre çalıĢanlara duyarlılık [F(4) = 1.506, 

p>.05], yöneticiye güven [F(4) = 1.238, p>.05] ve iletiĢim ortamı alt boyutlarında [F(4) = 1.233, 

p>.05]; yeniliğe açıklık [F(4) =1.905, p>.05] alt boyutlarında ve toplam puanda [F(4) = 1.345, 

p>.05] farklılaĢma anlamlı değildir.  

 

            „ÇalıĢanlara duyarlılık‟ alt boyutunda mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan 

öğretmenlerin ( X =3.4/63.71) yöneticilerinin çalıĢanlara daha duyarlı oldukları bulgusuna 

varılmıĢtır. „Yöneticiye güven‟ alt boyutunda mesleki kıdemi 1-5 yıl arası olan öğretmenlerin 

( X =4.77/57.18) yöneticilerine duydukları güvenin daha fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Buradan hareketle, mesleğinin ilk yıllarında olan öğretmenlerin okullarında müdürlerine daha 

çok güvendikleri söylenebilir. Bu durum, okulda göreve yeni baĢlayan öğretmenlerin 

kendilerini örgütle özdeĢleĢmeleri ile iliĢkilendirilebilir. „ĠletiĢim ortamı‟ alt boyutunda da 

mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan ( X =4.71/42.43) öğretmenlerin görev yaptıkları okulların 

iletiĢime daha açık olduğu görüĢü belirtilmiĢtir. AraĢtırmanın bu sonucundan hareketle, 

kıdemi yüksek olan öğretmenlerin okullarında etkili bir iletiĢim kurdukları söylenebilir.    

 

            „Yeniliğe açıklık‟ alt boyutunda ise mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenlerin 

( X =4.43/17.70) görev yaptıkları ilköğretim okullarının yeniliğe daha fazla açık oldukları 

belirtilmiĢtir. Toplam puana bakıldığında, mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenlerin 

( X =4.52/180.85) okullarına iliĢkin güven algılarının daha olumlu oldukları bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. Ancak söz konusu boyutlardaki ve toplam puandaki bu farklılık istatistiksel 

olarak anlamlı değildir (p>.05).   

 

           d) Okul Büyüklüğü (Öğretmen Sayısı) DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Okuldaki öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkeni açısından ilköğretim okulu 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullara iliĢkin verilerin analiz sonuçları Tablo 19‟da yer 

almaktadır. 

 

 

 

 

 



      Tablo 19. Öğretmen sayısına (okul büyüklüğü) göre öğretmenlerinin örgütsel güvene iliĢkin analiz 

sonuçları 

Örgütsel Güvenin   Okuldaki  Öğretmen                                                    (Bonferonni) 

Alt Boyutları         Sayısı        N       X             ss.         p                     H             Fark          U 
ÇalıĢanlara 

 Duyarlılık 

 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

64.32 

59.71 

57.71 

61.15 

14.88 

14.93 

14.31 

15.01 

 

.005*                   

 

 

 

1-2, 1-3          

 

 

Yöneticiye 

 Güven 

 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

59.02 

55.05 

52.63 

56.23 

11.26 

12.85 

11.36 

12.34 

 

.002*                  13.315 

 

 

 

                      1-3 

 

ĠletiĢim 

Ortamı 

 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

42.39 

39.96 

38.84 

40.72 

8.41 

9.13 

7.80   

8.83 

 

.015*                    8.588 

 

 

 

                      1-3 

 

Yeniliğe 

Açıklık 

 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

17.66 

16.58 

15.13 

16.82 

3.92 

4.38 

3.81 

4.22 

 

.002*                  12.180   

 

 

 

                      1-3 

Toplam 

 

 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

183.39 

171.30 

164.31 

174.92 

35.19 

37.76 

33.89 

37.02 

 

.002*                  

 

 

 

1-2, 1-3 

 

 

 

            Tablo 19‟da görüldüğü gibi, ilköğretim okulu öğretmenlerinin görev yaptıkları 

okullardaki öğretmen sayısına göre, örgütsel güven hakkındaki görüĢleri arasında tüm alt 

boyutlarda ve toplamda anlamlı farklılaĢma görülmektedir (p<.05). Farkın kaynağını 

belirlemek üzere uygulanan Bonferonni testinin sonuçlarına göre, „ÇalıĢanlara duyarlılık‟ alt 

boyutunda öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) 1-35 ( X =4.28/64.32) olan okullarda 

öğretmenler çalıĢanlara olan duyarlılığın daha olumlu olduğu görüĢünü belirtmiĢlerdir. Buna 

göre, küçük okullarda yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı daha duyarlı oldukları söylenebilir. 

Toplam puan açısından bakıldığında ise, aynı durum tekrar görülmektedir. Öğretmen sayısı 

(okul büyüklüğü) 1-35 ( X =4.58/183.39) olan okullarda öğretmenlerin okullarına daha fazla 

güven duydukları bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Genel olarak yapılan çalıĢmalar okullardaki 

öğretmen sayısı azaldıkça yani okullar küçüldükçe örgütsel güven düzeyinin yükseldiği ortaya 

koymaktadır (Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008; Özer ve ark., 2006; Yılmaz 2006a, 2006b). ÇalıĢma 

bu yönüyle paralellik göstermektedir. 

 

            Normal dağılım göstermeyen alt boyutlarda Kruskal Wallis-H testi uygulanmıĢ ve 

farkın kaynağını belirlemek için Mann Whitney-U analizi yapılmıĢtır (p<.05). „Yöneticiye 

güven‟ alt boyutunda okuldaki öğretmen sayısındaki artıĢın, örgütsel güven düzeylerini de 

olumsuz yönde etkileyerek ilköğretim okullarındaki öğretmenlerin güven oranında azalıĢa 



neden olduğu belirlenmiĢtir. „ĠletiĢim ortamı‟ alt boyutunda okullarda öğretmen sayısı 

azaldıkça iletiĢimin daha da arttığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda küçük okullarda 

iliĢkilerin daha dinamik bir yapı gösterdiği, üst düzeyde birlik ve beraberliğin olduğu 

söylenebilir. ‟Yeniliğe açıklık‟ alt boyutunda ise öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) 1-35 

( X =4.42/17.66) olan okullarda öğretmenler okullarının yenilikçi giriĢimleri destekleyici bir 

yapıda olduklarını, yeni görüĢleri incelemeye yönelik istekliliğin var olduğuna iliĢkin görüĢ 

belirtmiĢlerdir.  

 

            Sonuç olarak söylenebilir ki mevcudu az olan küçük okullarda çalıĢanların, çalıĢtıkları 

okula iliĢkin daha olumlu bir örgütsel güven algısına sahip oldukları, örgütlerdeki çalıĢan 

sayısı azaldıkça yani örgütler küçüldükçe örgütsel güven düzeyinin yükseldiğini ortaya 

koymaktadır  (Brunard ve Brian, 1994; Kamer, 2001; Özer vd., 2006; Yılmaz, 2006a; 2006b; 

Memduhoğlu ve Zengin, 2009; 2010). 

            C. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

            Bu baĢlık altında öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları 

örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, özerklik ve değerlilik, uyum ve itaat, katılımda 

gönüllülük, özgecilik, vicdanlılık alt boyutlarına sunulmuĢ ve yorumlanmıĢtır. 

 

1. Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel bağlılık boyutunda yer alan ve örgütsel 

bağlılık boyutunda örgütsel vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım 

sıra değerleri Tablo 20‟de verilmiĢtir.  

 

     Tablo 20. Örgütsel bağlılık boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra No                       Maddeler                         

 X        

 

ss.* 

Katılma 

Sırası 

1.   Okuluma karĢı güçlü bir bağlılık hissediyorum. 14.18 

 

3.76   1 

2. Okulumu ailemin bir parçası olarak görüyorum. 3.38 

 

1.18 

 

  3 

 

3. Okuluma duygusal olarak bağlanmıĢ durumdayım. 3.32 1.16   4 

 4.   Her ortamda okulumu savunurum. 3.72 

 

1.12 

 

  2 

 

Örgütsel Bağlılık 4.63 1.07  

      *: Standart Sapma       



            Tablo 20 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadenin „„Okuluma karĢı 

güçlü bir bağlılık hissediyorum‟‟ ( X =3.75), maddesi olduğu görülmektedir. Öğretmenler bu 

maddeye „büyük ölçüde katılıyorum‟ düzeyinde cevap vermiĢlerdir. Öte yandan araĢtırmaya 

katılan öğretmenler en az katıldıkları „„Okuluma duygusal olarak bağlanmıĢ durumdayım‟‟ 

( X =3.32) „orta düzeyde katılıyorum‟ Ģeklinde yanıtlamıĢlardır. Organ ve Lıngl (1995) ÖVD 

ile örgütsel bağlılık arasında güçlü bir iliĢkinin var olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ayrıca 

örgütsel bağlılığın ÖVD‟nin öncüsü olduğunu belirtmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin okullarına karĢı bağlılık hissetmeleri ancak bu bağlılığın duygusal boyutunun 

yüksek olmayıĢı dikkat çekicidir.  

 

2. Saygı ve YardımlaĢma Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin saygı ve yardımlaĢma boyutunda yer alan ve bu 

boyutta örgütsel vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri 

Tablo 21‟de verilmiĢtir.   

          Tablo 21. Saygı ve yardımlaĢma boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No            Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

5. Okulumun baĢarısını arttırmak için aktif olarak çalıĢırım. 4.33 

 

 .85    4 

6.Okulumun sürekli olarak geliĢmesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum. 4.13 

 

 .88 

 

   6 

 

7.Öğretmen arkadaĢlarıma yardımcı olurum. 4.31  .80    5 

8.Bilgi ve deneyimlerimi meslektaĢlarımla paylaĢırım. 4.40 

 

 .77 

 

   3 

 

9.MeslektaĢlarımın haklarına saygı duyarım. 4.63 

 

 .63 

 

   1 

 

10.Okulun temiz ve düzenli olması için elimden geleni yaparım. 4.44  .78    2 

Saygı ve YardımlaĢma 4.38 0.61  

              

            Tablo 21 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla 

„„MeslektaĢlarımın haklarına saygı duyarım.‟‟ ( X =4.63), „„Okulun temiz ve düzenli olması 

için elimden geleni yaparım.‟‟ ( X =4.44) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler her 

iki görüĢe de „tamamen katılıyorum‟ düzeyinde cevap vermiĢlerdir. ÖVD benimsemiĢ olan 

iĢgörenler iĢ yerlerinin temiz ve düzenli olması için yardım eder, kiĢiler arası uyuĢmazlığın 

olmadığı ya da asgari düzeye indirildiği bir iĢ iklimi oluĢturur ve örgütsel kaynakları koruyup 

muhafaza etmek gibi davranıĢlarda bulunurlar (Bateman ve Organ, 1983).  

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„Okulumun sürekli olarak geliĢmesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.‟‟ ( X =4.13), 



„„Öğretmen arkadaĢlarıma yardımcı olurum.‟‟ ( X =4.31) maddeleri olduğu görülmektedir. 

Öğretmenler okulun geliĢimine hizmet edecek faaliyetlere „büyük ölçüde katılıyorum‟ 

düzeyinde yanıt verirken, öğretmen arkadaĢlarına yardımcı olma ifadesine ise „tamamen 

katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Görev üstlenme, örgütsel değiĢimin etkisinin 

iĢgörenlerin iĢlerinde, iĢin bir bölümünde ya da örgütlerde iĢin nasıl yapılacağı ile ilgili olarak 

uygulamaya koydukları yapıcı ve gönüllü çabalarını içermektedir (Çetin ve ark., 2003).  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin sorumluluklarını yerine getirmekle yetindikleri, 

görevlerinin dıĢındaki ek iĢleri almaya karĢı isteksiz oluĢları da önemli bir bulgudur.  

3. Özerklik ve Değerlilik Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin özerklik ve değerlilik boyutunda yer alan ve bu 

boyutta örgütsel vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri 

Tablo 22‟de verilmiĢtir.  

  Tablo 22. Özerklik ve Değerlilik boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No                    Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

11. Okulumda her zaman bana uzanacak bir yardım eli vardır. 3.72 

 

1.06    4 

12.Okulum ile ilgili alınan kararlar konusunda bilgilendirilirim. 3.69 

 

1.02 

 

   5 

 

13.Karar ve uygulamalarda görüĢüm alınır. 3.27 1.07    8 

14.Okul müdürü mesleki bilgi ve becerilerime güvenir. 3.82 

 

 .96 

 

   2 

 

15.Okul müdürü iĢimle ilgili giriĢimlerimde beni cesaretlendirir. 3.77 1.08    3 

16.Karar ve uygulamalarda görüĢlerim dikkate alınır. 3.53 

 

1.01 

 

   6 

 

17.Yöneticiler beklenti ve değerlerimi dikkate alır. 3.49 

 

1.03 

 

   7 

 

18.Yöneticiler görevimde iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ görür. 3.88 

 

 .95 

 

   1 

 

Özerklik ve Değerlilik 3.65 0.78  

            Tablo 22 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla 

„„Yöneticiler görevimde iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ görür.‟‟ ( X =3.88), „„Okul 

müdürü mesleki bilgi ve becerilerime güvenir.‟‟ ( X =3.82) maddeleri olduğu görülmektedir. 

Öğretmenler her iki görüĢe de „tamamen katılıyorum‟ düzeyinde yanıt vermiĢlerdir.   

Hosmer‟in (1995) de belirttiği gibi yönetimsel iliĢkilerde güvenin iliĢkisi kritik bir öneme 

sahiptir. Bu sebeple yönetici, karar alınımında öğretmenlerin maksatlarına ve yeteneklerine 



güvenmek zorundadır. Öğretmenlerine güvenmeyen yöneticiler yetki ve sorumluluk 

paylaĢımında bulunmazlar. Aynı Ģekilde öğretmenler de iĢbirlikçi bir çalıĢma ortamı içerisine 

girmezler (Tschannen-Moran, 2001).   

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„Karar ve uygulamalarda görüĢüm alınır.‟‟ ( X =3.27), „„Yöneticiler beklenti ve değerlerimi 

dikkate alır.‟‟ ( X =3.49) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler, karar ve 

uygulamalarda görüĢlerinin alınması ifadesine „orta düzeyde katılıyorum‟, yöneticilerin 

beklenti ve değerlerini dikkate almaları ifadesine ise „büyük ölçüde katılıyorum‟ düzeyinde 

yanıtlamıĢlardır. Hoy, Gage ve Tarter (2006) okul yöneticilerinin almıĢ oldukları kararları 

paylaĢmalarının güvenin oluĢmasında etkili olduğunu belirtmiĢlerdir. Yani okulda yapılan 

yeniliklerde öğretmenlerin fikirlerinin alınması, öğretmenlerin örgüte yönelik düĢüncelerinin 

değiĢmesine ve öğretmenler arasında güvenin gerçekleĢmesinde etkilidir (Goddard ve ark., 

2001). Bu bağlamda bulgulardan hareketle yöneticilerin, öğretmenlerin iĢlerini en iyi Ģekilde 

yaptıklarına yönelik inançlarının oldukları ancak uygulama sırasında öğretmenlerin 

görüĢlerine danıĢılmadan kararların alınması, kendilerini ifade edebilme olanaklarının 

sunulmayıĢı, öğretmenlerin önemsiz ve iĢe yaramaz hissetmelerine neden olmaktadır. Okul 

yöneticilerindeki bu çeliĢkili davranıĢlarda öğretmenlerdeki özerklik ve değerlilik davranıĢını 

olumsuz olarak etkileyebilmektedir.  

4. Uyum ve Ġtaat Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin uyum ve itaat boyutunda yer alan ve bu boyutta 

örgütsel vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 

23‟de verilmiĢtir. 

 

             Tablo 23. Uyum ve Ġtaat boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra  No                       Maddeler X      ss. Katılma 

Sırası 

19. Okulda zihinsel uyanıklıkla çalıĢmaya hazır olurum. 3.98 

 

 .87    3 

20. Ders esnasında vaktimi boĢa harcamam. 4.27 

 

 .81 

 

   1 

 

21. Okulumdaki sorunlar çözülünceye kadar sabrederim. 3.88  .88    4 

22. Okulun kurallarına ve yönergelerine bağlıyım. 4.21 

 

 .77 

 

   2 

 

Uyum ve Ġtaat 4.09 0.60  



            Tablo 23 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadenin „„Ders esnasında 

vaktimi boĢa harcamam.‟‟ ( X =4.27) maddesi olduğu görülmektedir. Bu ifadeye öğretmenler 

„tamamen katılıyorum‟ düzeyinde yanıt vermiĢlerdir. Kontrol edilmediği ve izlenmediği halde 

iĢgörenlerin bir kısmı kurallara uyuyor ve düzenlemeleri takip ediyorsa bu çalıĢanlar „iyi 

vatandaĢ‟ olarak tanımlanmaktadır (Dyne ve ark., 1994). Öğretmenlerin takip edilmedikleri 

halde vakitlerini boĢa harcamamaları, onların vatandaĢlık davranıĢı sergilediği söylenebilir. 

            Öğretmenlerin en az katıldıkları ifade ise „„Okulumdaki sorunlar çözülünceye kadar 

sabrederim.‟‟ ( X =3.88) maddesi olduğu ortaya çıkmaktadır. Öğretmenler sorunların 

çözülünceye kadar sabrettikleri görüĢüne „büyük ölçüde katılıyorum‟ düzeyinde 

cevaplamıĢlardır. ÖVD benimsemiĢ olan iĢgörenler iĢle ilgili sorunlar ortaya çıktığında iĢ 

arkadaĢlarına yardım ederler, yaygara yapmadan emirleri kabul eder, Ģikâyet etmeden geçici 

olarak verilen görevleri hoĢgörüyle karĢılar kurum dıĢındakilere iĢ yeri ve yöneticileri 

hakkında tam yerinde ve yapıcı ifadelerle bahseder (Bateman ve Organ, 1983).  

            Bulgulardan hareketle, öğretmenlerin eğitim öğretim için ayrılan zamanı verimli 

kullandıklarına iliĢkin inançlarının yüksek olduğu, öğrencilerine karĢı sorumluluk 

hissettikleri,  kriz ve sorunlar karĢısında çözüme ulaĢılıncaya kadar büyük ölçüde sabırlı 

davrandıkları söylenebilir.  

 

5. Katılımda Gönüllülük Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin katılımda gönüllülük boyutunda yer alan ve bu 

boyutta örgütsel vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri 

Tablo 24‟de verilmiĢtir. 

  Tablo 24. Katılımda Gönüllülük boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No                    Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

23. Yeni projeler için fikirlerimi paylaĢırım. 4.06 

 

 .84    2 

24. Okulda yenilik ve geliĢme için görüĢlerimi yönetimle 
paylaĢırım. 

3.89 

 

 .94 

 

   4 

 

25. ĠĢ arkadaĢlarıma yaratıcı önerilerde bulunurum. 3.84  .88    5 

26. Okulumdaki doğru ya da yanlıĢ uygulamaları profesyonelce 
değerlendiririm. 

3.82 

 

 .81 

 

   6 

 

27. Okulumda yürütülen çalıĢmaları geliĢtirmek için yeni fikirler 
araĢtırırım. 

3.72  .85    7 



28. Diğerlerinden farklı olan düĢüncelerimi dürüstçe dıĢa vururum. 4.00 

 

 .79 

 

   3 

 

29. Okuldaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktan 
çekinmem. 

4.07 

 

 .81 

 

   1 

 

30. Okulumun geliĢmesi için yenilikçi önerilerde bulunurum. 3.89 

 

 .89 

 

   4 

 

Katılımda Gönüllük 3.92 0.63  

 

            Tablo 24 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla 

„„Okuldaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktan çekinmem.‟‟ ( X =4.07), „„Yeni 

projeler için fikirlerimi paylaĢırım‟‟ ( X =4.06) maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler 

her iki görüĢe de „büyük ölçüde katılıyorum‟ düzeyinde yanıt vermiĢlerdir.  

 

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„Okulumda yürütülen çalıĢmaları geliĢtirmek için yeni fikirler araĢtırırım.‟‟ ( X =3.72), 

Okulumdaki doğru ya da yanlıĢ uygulamaları profesyonelce değerlendiririm.‟‟ ( X =3.82) 

maddeleri olduğu görülmektedir. Öğretmenler bu ifadeleri „büyük ölçüde katılıyorum‟ 

düzeyinde cevaplamıĢlardır. Öğretmenlerin sadece sorulduğunda görüĢ ve fikirlerini 

belirttikleri danıĢılmadığı durumlarda gönüllü olarak paylaĢımlarda bulunmada uzak kalmayı 

tercih ettikleri görülmektedir.  

            Organ‟a (1988) göre öğretmenlere karara katılmada fırsat verildiğinde vatandaĢlık 

davranıĢı göstermeleri için cesaretlendikleri görülmektedir. Genel olarak, karar almada 

katılımda öğretmenlere fırsatın verilmesi önerilmektedir; çalıĢanlar ve amir tarafından karar 

alma sürecinin paylaĢılması önerilmemektedir. Karar almada katılım ÖVD‟de önemli bir 

bağdır. Öncelikle öğretmenler adil ve dürüst bir ortam içerisinde karara katılım sürecinde 

bulunması gerekmektedir. Böylece öğretmenler kendi ilgileri üzerinde odaklanarak kararları 

paylaĢım sürecinde bilgilendirilmektedir. Ġkinci olarak da öğretmenler iĢleyen yöntemi 

anlayarak yöneticiler ya da katılımcıları tarafından öğretimde baĢarı için karar alımını olanaklı 

kılmaktadır. Hal böyle olunca okula farklı bakıĢ açılarıyla davranan öğretmenler, sadece çok 

miktarda mesleki memnuniyete yönelik deneyimler yaĢamamaktadır (Akt: Bogler ve Somech, 

2005).  

 

 



6. Özgecilik Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin özgecilik boyutunda yer alan ve bu boyutta örgütsel 

vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 25‟te 

verilmiĢtir. 

  Tablo 25. Özgecilik boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No                    Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

31. Okulda görevim dıĢında verilen ek iĢlere karĢıyım. 3.03 

 

1.38    5 

32. Göreve yeni baĢlayanların yetiĢtirilmesine yardım için vakit ayırırım. 3.53 

 

 .96 

 

   2 

 

33. ĠĢ yükü ağır olan meslektaĢlarıma yardım ederim. 3.64  .90    1 

34. Okula gelmeyen meslektaĢlarımın iĢlerini yapmaya çalıĢırım. 3.39 

 

1.04 

 

   4 

 

35. Okul yöneticilerine çalıĢmalarında yardım ederim. 3.41 1.02    3 

Özgecilik 3.40 0.67  

            Tablo 25 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadenin „„ĠĢ yükü ağır olan 

meslektaĢlarıma yardım ederim.‟‟ ( X =3.64) maddesi olduğu görülmektedir. „Büyük ölçüde 

katılıyorum‟ düzeyinde cevaplanan bu ifade öğretmenler arasında iĢbirliği, yardım ve 

dayanıĢmanın var olduğunu gösterebilir. Yüksek güven düzeyine sahip okullarda bilginin 

paylaĢımı bir ihtiyaçtır. Öğretmenler mesleki yönden geliĢebilmek için meslektaĢlarına 

yardım eder (Kochanek, 2005). Bu da çalıĢanların, kurumlarında vatandaĢlık davranıĢı 

sergileme eğilimini arttırmaktadır.   

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeleri sırasıyla 

„„Okulda görevim dıĢında verilen ek iĢlere karĢıyım.‟‟ ( X =3.03) maddesi olduğu 

görülmektedir. Öğretmenler bu ifadeye „orta düzeyde katılıyorum‟ düzeyinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bir personel, istenilmediği halde geç saatlere kadar iĢyerinde çalıĢıyor ya da iĢ 

arkadaĢlarından zorluk yaĢayanlara istekli olarak yardım etme davranıĢı sergiliyorsa bunlara 

vatandaĢlık davranıĢı denilebilir (Feather ve Rauter, 2004). AraĢtırma sonucu öğretmenlerin 

orta düzeyde vatandaĢlık davranıĢı sergilediğini göstermektedir.  

 

 

 

 



7. Vicdanlılık Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin vicdanlılık boyutunda yer alan ve bu boyutta örgütsel 

vatandaĢlığı tanımlayan ifadelere ait ortalama ve madde katılım sıra değerleri Tablo 26‟da 

verilmiĢtir. 

   Tablo 26. Vicdanlılık boyutuna iliĢkin madde ve ortalama puanları 

Sıra 

No                    Maddeler 

 

X        

 

ss. 

Katılma 

Sırası 

36. Dakik biriyimdir. 4.08 

 

2.24    4 

37. Teneffüs aralarını uzatmam. 4.06 

 

 .82 

 

   5 

 

38. DıĢtan kontrol olmadan da okulun düzen ve kurallarına uyarım. 4.33  .74    3 

39. Okula zamanında gelirim. 4.46 

 

 .77 

 

   2 

 

40. Öğrencilere karĢı kendimi her zaman sorumlu hissederim. 4.63  .67    1 

Vicdanlılık 4.32 0.73  

            Tablo 26 incelendiğinde öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadelerin sırasıyla 

„„Öğrencilere karĢı kendimi her zaman sorumlu hissederim.‟‟ ( X =4.63) maddesi olduğu 

görülmektedir. Bu görüĢ „tamamen katılıyorum‟ düzeyinde yanıtlanmıĢtır. Dipaola, Tarter ve 

Hoy‟a (2005) göre, öğretmenler profesyonel kiĢilerdir ve zamanlarının büyük bir kısmını 

öğretimi yönetmek için harcarlar. Öğretmenler, öncelikle öğrencilerine karĢı sorumludur ve 

temel görevleri onlara öğretim hizmeti sunmaktır. Bu bağlamda öğretmenler için örgütsel 

vatandaĢlık önemli bir hale gelmektedir (Akt: Buluç, 2008).  

            Öte yandan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin en az katıldıkları ifade „„Teneffüs 

aralarını uzatmam.‟‟ ( X =4.06) maddesi olduğu görülmektedir. ‟Büyük ölçüde katılıyorum‟ 

düzeyinde yanıtlanan bu ifade öğretmenlerin dakik olmaya çalıĢtıkları, zamanı boĢ yere 

harcamadıklarını gösterebilir.  

     Tablo 27. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı toplam puana iliĢkin bulgular 

 X  s.s. 

 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Toplam Puan  3.90 .50 

 

            Tablo 27‟de görüldüğü gibi vatandaĢlık davranıĢı toplam puana öğretmenler „„büyük 

ölçüde katılıyorum‟‟ düzeyinde görüĢ belirtmiĢlerdir ( X =3.90).  

 



8. KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

 

           a) Cinsiyet DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Öğretmenlerin görev yaptığı okullarda örgütsel vatandaĢlığa ve alt boyutlarına iliĢkin 

analizler Tablo 28‟de yer almaktadır.  

Tablo 28. Cinsiyet değiĢkenine göre, öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin 

analiz sonuçları  

Örgütsel Vatandaşlığın                         

Alt Boyutları         Cinsiyet   N     X              ss        sd.         t             U                     p 
Örgütsel 

Bağlılık 

Kadın 

Erkek 

168 

233 

18.48 

18.54 

3.99 

4.50 

399 

 

               18760,5                 .893 

  

Saygı ve 

YardımlaĢma 

Kadın 

Erkek  

168 

233 

26.45 

26.13 

3.73 

3.62 

399 

 

              18417,0                .391   

 

Özerklik ve 

Değerlilik 

Kadın 

Erkek  

168 

233 

29.00 

29.33 

6.17 

6.29 

399      

 

               18831,0                 .597 

 

Uyum ve Ġtaat 

 

Kadın 

Erkek  

168 

233 

16.54 

16.21 

2.35 

2.44 

399 

 

               17889,0                 .173  

  

Katılımda 

Gönüllülük 

Kadın 

Erkek  

168 

233 

31.06 

31.53 

5.21 

4.89 

399 

 

.916                                      .360 

 

Özgecilik 

 

Kadın 

Erkek  

168 

233 

16.59 

17.33 

3.65 

3.06 

399 

 

                17156.50            .030*           

Vicdanlılık Kadın 

Erkek  

168 

233 

21.73 

21.48 

4.54 

2.84 

399 

 

                18644,0                .494 

Toplam Kadın 

Erkek  

168 

233 

155.48 

156.27 

20.71 

19.24 

399 

 

-.396                                    .692 

 *:p≤.05 

            Tablo 28‟de görüldüğü gibi cinsiyet değiĢkenine göre ilköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında, özgecilik alt boyutunda farklılık 

anlamlıyken (p≤.05), diğer alt boyutlarda ve toplam puanda anlamlı bir farklılaĢma 

görülmemektedir. 

 

            „Örgütsel bağlılık‟ alt boyutuna bakıldığında erkek öğretmenler ( X =4.63/18.54) 

kadın öğretmenlere oranla ( X =4.62/18.48) okullarına daha bağlı olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Saygı ve yardımlaĢma alt boyutunda kadın öğretmenler ( X =4.40/26.45) erkek öğretmenlere 

oranla ( X =4.35/26.13) okullarında bilgi ve becerilerin paylaĢıldığını, okullarının geliĢmesi 

için aktif olarak çalıĢtıklarını, meslektaĢlarına saygı duyduklarını belirtmiĢlerdir. Özerklik ve 

değerlilik alt boyutuna bakıldığında ise erkek öğretmenler ( X =3.66/29.33) kadın 

öğretmenlere oranla ( X =3.62/29.00) görev yaptıkları ilköğretim okullarında alınan kararlar 

konusunda bilgilendirildikleri, görüĢlerinin alındığı, yöneticilerinin kendilerine güvendikleri, 

cesaretlendirdikleri ve iyi niyetten ortaya çıkan hatalarının hoĢ görüldüğünü ifade etmiĢlerdir. 

Görece daha yüksek olmakla birlikte bu farklar istatistiksel olarak anlamlı değildir (p>.05). 



 

            Uyum ve itaat alt boyutunda kadın öğretmenler ( X =4.13/16.54) erkek öğretmenlere 

oranla ( X =4.05/16.21) görev yaptıkları ilköğretim okullarının kurallarına ve yönergelerine 

bağlı olduklarını, sorunlar çözülünceye kadar sabrettiklerini, zihinsel uyanıklıkla çalıĢmaya 

hazır olduklarını ve ders esnasında vakitlerini boĢa harcamadıklarını belirtmektedirler. 

„Katılımda gönüllülük‟ alt boyutunda erkek öğretmenler ( X =3.94/31.53) kadın öğretmenlere 

oranla ( X =3.88/31.06) görev yaptıkları ilköğretim okullarının yenilik ve geliĢimi için fikir 

ve görüĢlerini paylaĢtıklarını, iĢ arkadaĢlarına yaratıcı önerilerde bulunduklarını, diğerlerinden 

farklı olan düĢüncelerini dürüstçe dıĢa vurduklarını, okullarındaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerini 

paylaĢmaktan çekinmediklerini ifade etmiĢlerdir. Ancak tüm bunlar istatistiksel olarak 

anlamlı değildir (p>.05).  

 

            Özgecilik alt boyutunda erkek öğretmenler ( X =3.46/17.33) kadın öğretmenlere 

oranla ( X =3.31/16.59) görev yaptıkları ilköğretim okullarında görevleri dıĢında verilen ek 

iĢlere karĢı olduklarını, göreve yeni baĢlayanların yetiĢtirilmelerine yardım için vakit 

ayırdıklarını, iĢ yükü ağır olanlar ile gelmeyenlerin iĢlerini yapmaya çalıĢtıklarını 

belirtmektedirler.  Çetin ve ark. (2003) yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda „Diğerlerini 

DüĢünme ve Yardım‟ alt boyutunda kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha 

olumlu düĢündükleri bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Bunun nedeni olarak da bayan öğretmenlerin 

daha iletiĢimsel ve yardımsever niteliklerini toplumsal yapı içindeki yetiĢtirilme biçimlerinden 

ve erkeklere oranla daha duyarlı ve insancıl olmalarından kaynaklanıyor olabileceği 

belirtilmiĢtir. Özdemir (2005) de araĢtırmasında özgecilik ve nezaket boyutlarında kadınların 

daha ileri olduğunu belirtmiĢtir. 

 

            Vicdanlılık alt boyutunda kadın öğretmenler ( X =4.34/21.73) erkek öğretmenlere 

oranla ( X =4.29/21.48) daha dakik olduklarını, teneffüs aralarını uzatmadıklarını, dıĢtan 

kontrol olmadan da okulun düzen ve kurallarına uyduklarını, kendilerini öğrencilerine karĢı 

daima sorumlu hissettiklerini ifade etmektedirler. Ancak Özdemir (2005) araĢtırmasında farklı 

bir sonuç elde ederek vicdanlılık alt boyutunda erkeklerin daha ileri olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Toplam puana bakıldığında ise yine erkek öğretmenler ( X =3.90/156.27) 

okullarındaki örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyini kadın öğretmenlere oranla 

( X =3.88/155.48) daha yüksek bulmaktadır. Görece daha yüksek olmakla birlikte bu farklar 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (p>.05). Yücel ve Kaynak TaĢçı (2006) da çalıĢmalarında 



benzer bulguya ulaĢmıĢlardır. AraĢtırma sonucuna göre erkek öğretmenler, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını kadınlara göre daha fazla göstermektedirler. Güven‟in (2006) yapmıĢ 

olduğu araĢtırma sonucunda ise kadın çalıĢanların örgütleri için özveride bulunma 

düzeylerinin erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

 

            b) BranĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            BranĢ değiĢkeni açısından ilköğretim okulu öğretmenlerin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin verilerin analiz sonuçları Tablo 29‟da yer almaktadır. 

 

 Tablo 29. BranĢ değiĢkenine göre, öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin 

analiz sonuçları 

Örgütsel Vatandaşlığın                         

Alt Boyutları         Cinsiyet   N     X              ss        sd.       t             U                     p 
Örgütsel 

Bağlılık 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

18.94 

17.92 

4.20 

3.35 

399 

 

 

  

17103.50             .019* 

 

Saygı ve 

YardımlaĢma 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

26.48 

25.97 

3.71 

3.60 

399 

 

 

 

17695,0                 .175   

 

Özerklik ve 

Değerlilik 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

29.35 

28.98 

6.32 

6.13 

399      

 

 

 

19121,5                 .560 

 

Uyum ve Ġtaat 

 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

16.44 

16.22 

2.46 

2.33 

399 

 

 

  

18572,0                 .375 

 

Katılımda 

Gönüllülük 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

31.74 

30.78 

4.98 

5.05 

399 

 

1.878 

 

                              .061 

 

Özgecilik 

 

Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

17.53 

16.32 

3.23 

3.36 

399 

 

 15497.0               .000*           

Vicdanlılık Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

21.84 

21.24 

4.07 

2.95 

399 

 

 17299,0                 .106 

Toplam Sınıf 

BranĢ 

231 

170 

157.98 

153.17 

20.23 

19.03 

399 

 

2.415                             .016*  

  *:p≤.05 

            Tablo 29‟da görüldüğü gibi ilköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları branĢ değiĢkenine göre örgütsel bağlılık, özgecilik alt 

boyutlarında ve toplam puanda farklılaĢma manidardır (p≤.05). 

 

            Örgütsel bağlılık alt boyutuna bakıldığında sınıf öğretmenleri ( X =4.73/18.94) branĢ 

öğretmenlere oranla ( X =4.48/17.92) okullarına daha bağlı olduklarını belirtmiĢlerdir.            

Özgecilik alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =3.50/17.53) branĢ öğretmenlere oranla 

( X =3.26/16.32) görev yaptıkları ilköğretim okullarında görevleri dıĢında verilen ek iĢlere 

karĢı olduklarını, göreve yeni baĢlayanların yetiĢtirilmelerine yardım için vakit ayırdıklarını, 

iĢ yükü ağır olanlar ile gelmeyenlerin iĢlerini yapmaya çalıĢtıklarını belirtmektedirler. Toplam 

puana bakıldığında ise yine sınıf öğretmenleri ( X =3.94/157.98) okullarındaki örgütsel 



vatandaĢlık davranıĢı düzeyini branĢ öğretmenlere oranla ( X =3.82/153.17) daha yüksek 

bulmaktadır. 

            

            Özerklik ve değerlilik alt boyutuna bakıldığında sınıf öğretmenleri ( X =3.66/29.35) 

branĢ öğretmenlere oranla ( X =3.62/28.98) görev yaptıkları ilköğretim okullarında alınan 

kararlar konusunda bilgilendirildikleri, görüĢlerinin alındığı, yöneticilerinin kendilerine 

güvendikleri, cesaretlendirdikleri ve iyi niyetten ortaya çıkan hatalarının hoĢ görüldüğünü 

ifade etmiĢlerdir. Saygı ve yardımlaĢma alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =4.41/26.48) 

branĢ öğretmenlere oranla ( X =4.32/25.97) okullarında bilgi ve becerilerin paylaĢıldığını, 

okullarının geliĢmesi için aktif olarak çalıĢtıklarını, meslektaĢlarına saygı duyduklarını 

belirtmiĢlerdir. Uyum ve itaat alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =4.11/16.44) branĢ 

öğretmenlere oranla ( X =4.05/16.22) görev yaptıkları ilköğretim okullarının kurallarına ve 

yönergelerine bağlı olduklarını, sorunlar çözülünceye kadar sabrettiklerini, zihinsel 

uyanıklıkla çalıĢmaya hazır olduklarını ve ders esnasında vakitlerini boĢa harcamadıklarını 

belirtmektedirler. Görece daha yüksek olmakla birlikte bu fark istatistiksel olarak anlamlı 

değildir (p>.05).  

 

            Katılımda gönüllülük alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =3.96/31.74) branĢ 

öğretmenlere oranla ( X =3.84/30.78) görev yaptıkları ilköğretim okullarının yenilik ve 

geliĢimi için fikir ve görüĢlerini paylaĢtıklarını, iĢ arkadaĢlarına yaratıcı önerilerde 

bulunduklarını, diğerlerinden farklı olan düĢüncelerini dürüstçe dıĢa vurduklarını, 

okullarındaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerini paylaĢmaktan çekinmediklerini ifade etmiĢlerdir. 

Vicdanlılık alt boyutunda sınıf öğretmenleri ( X =4.36/21.84) branĢ öğretmenlere oranla 

( X =4.24/21.24) daha dakik olduklarını, teneffüs aralarını uzatmadıklarını, dıĢtan kontrol 

olmadan da okulun düzen ve kurallarına uyduklarını, kendilerini öğrencilerine karĢı daima 

sorumlu hissettiklerini ifade etmektedirler. Ancak tüm bunlar istatistiksel olarak anlamlı 

değillerdir (p>.05). 

 

           c) Kıdem DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Kıdem değiĢkeni açısından ilköğretim okulu öğretmenlerin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin verilere Kruskal Wallis H testi ve ANOVA analizi yapılarak sonuçlara Tablo 30‟da yer 

verilmiĢtir. 



Tablo 30. Kıdem değiĢkenine göre, öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin analiz 

sonuçları 

Örgütsel Vatandaşlığın                                                                                   (Bonferonni) 

Alt Boyutları         Kıdem             N        X           ss.           p           H          Fark                    U 
Örgütsel Bağlılık 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

17.86 

18.50 

18.71 

21.24 

18.52 

4.13 

4.57 

3.80 

4.06 

4.30 

 

.000* 

 

28.090 

 

 

 

           1-4 

Saygı ve 

YardımlaĢma 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

25.93 

26.13 

26.13 

28.10 

26.27 

3.82 

3.80 

3.39 

2.48 

3.67 

 

.001* 

 

16.413 

 

  

 

           1-4 

Özerklik ve 

Değerlilik 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

29.43 

28.30 

29.14 

29.71 

29.19 

5.67 

6.87 

6.20 

7.52 

6.24 

 

.543 

 

2.147 

  

Uyum ve Ġtaat 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

16.19 

15.99 

16.47 

17.55 

16.35 

2.33 

2.42 

2.64 

2.16 

2.41 

 

.001* 

 

17.137 

 

 

 

           1-4 

Katılımda 

Gönüllülük 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

30.63 

31.11 

31.84 

34.29 

31.34 

4.81 

5.46 

4.86 

4.43 

5.03 

 

.000* 

 

 

 

1-4, 2-4 

 

 

Özgecilik 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

16.56 

16.60 

17.47 

19.27 

17.02 

3.35 

3.56 

2.88 

2.45 

3.34 

 

.000* 

 

32.043 

  

        1-4 

Vicdanlılık 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

21.11 

21.28 

22.78 

22.90 

21.59 

3.12 

3.02 

6.04 

2.58 

3.65 

 

.000* 

 

21.716 

 

 

 

           1-4 

Toplam 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 ve üzeri 

Toplam 

216 

81 

55 

12 

37 

153.39 

153.62 

158.29 

168.41 

155.95 

18.51 

21.67 

19.60 

18.21 

19.85 

 

.000* 

 

 

 

1-4, 2-4, 

3-4 

 

 

   

            Tablo 30‟da görüldüğü gibi ilköğretim öğretmenlerinin görev yaptıkları okullara 

iliĢkin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları kıdem değiĢkenine göre örgütsel bağlılık, saygı ve 

yardımlaĢma, uyum ve itaat, katılımda gönüllülük, özgecilik, vicdanlılık alt boyutlarında ve 

toplam puanda farklılaĢma manidardır (p≤.05). 

 

            „Örgütsel bağlılık‟ alt boyutunda mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenler 

( X =5.31/21.24), mesleki kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenlere ( X =4.47/17.86) oranla 



okullarına duydukları bağlılığın daha fazla olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. Buna göre 

görevde kalma süresi arttıkça örgüte olan bağlılığın da arttığı söylenebilir. Ay‟a (2007) göre 

ise hiyerarĢik olarak daha üstte bulunan bireylerin örgütsel karar vermede etkin olmaları, 

yüksek statüye ve örgüt içerisinde daha serbest davranıĢlara sahip olmaları, çevreleri 

üzerindeki kontrollerinin fazla olması gibi ayrıcalıklarının olmasından dolayı alt 

düzeydekilerden daha çok örgütsel bağlılık davranıĢı göstermektedirler (Akt: Aydoğan, 2010). 

Güven‟in (2006) yapmıĢ olduğu araĢtırmada mesleki kıdemi 11 ve üzeri yıl olanların iĢyerine 

bağlılıklarının diğer kıdem kategorilerindeki çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulgusu 

elde edilmiĢtir.  

 

            „Özerklik ve değerlilik‟ alt boyutunda yine mesleki kıdem arttıkça çalıĢanlar ile örgüt 

arasındaki bütünleĢmenin arttığı, öğretmenlerdeki iĢe yaramazlık duygusunun azaldığı 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Ancak bu, istatistiksel olarak anlamlı değildir (p≤.05). „Uyum ve itaat‟ 

alt boyutunda mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olanlar ( X =4.39/17.55) mesleki kıdemi 1-5 yıl 

olanlara  ( X =4.05/16.19) oranla iĢle ilgili sorunları fazla büyütmedikleri, kural ve 

yönergelere uyarak örgüt yararına davranıĢlar sergiledikleri söylenebilir. „Saygı ve 

yardımlaĢma‟ alt boyutunda mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenler 

( X =4.68/28.10), mesleki kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenlere ( X =4.32/25.93) oranla iĢle ilgili 

konularda birbirinin yükünü taĢıma konusunda daha olumlu görüĢ belirtmiĢlerdir. 

 

            „Katılımda gönüllülük‟ alt boyutunda mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olanların 

( X =4.29/34.29) kimsenin istemediği iĢleri gönüllü olarak yaptıkları, herkesten daha aktif 

oldukları, diğer çalıĢanlara göre sorumluluk duygularının fazla olduğu, fazladan gönüllü iĢler 

yaptıkları (Dede, 2009; Akt: Aydoğan, 2010) ve iĢlerini yerine getirmede özverili oldukları 

söylenebilir. Çetin ve ark.‟ın (2003) araĢtırma bulgularına göre 16-20 yıl arası mesleki 

deneyime sahip öğretmenler diğer mesleki deneyime sahip öğretmenlere göre belirgin bir 

Ģekilde olumlu düĢünmektedirler. Bunun nedeni olarak da 16-20 yıllık mesleki deneyime 

sahip öğretmenlerin iĢ kültürü, kiĢisel olgunluk ve eğitim bilinci konusunda farklılıkları 

gösterilmektedir.  

 

            „Özgecilik‟ alt boyutunda yine mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olanlar ( X =3.86/19.27) 

mesleki kıdemi 1-5 yıl olanlara ( X =3.31/16.56) oranla meslektaĢlarına daha fazla 

destekleyici ve cesaretlendirici davranıĢlarda bulundukları, yardımseverliğinde ötesinde 



gönüllü olarak kendi zamanlarını ayırdıkları söylenebilir. Çetin ve ark. (2003) 

araĢtırmalarında „Diğerlerini DüĢünme ve Yardım‟ boyutuna göre 11-15 yıl arası mesleki 

deneyime sahip öğretmenlerin diğer mesleki deneyime sahip öğretmenlere göre belirgin bir 

Ģekilde olumsuz düĢünürlerken, 16-20 yıl arası mesleki deneyime sahip öğretmenlere göre 

belirgin bir Ģekilde olumlu düĢündükleri bulgusuna ulaĢmıĢlardır. BaĢka bir ifadeyle araĢtırma 

sonucuna göre meslekte 10 yılını dolduran öğretmenlerin gönüllü davranıĢlar konusunda 

olumsuz düĢünmeye baĢladıkları, meslekte 20. yılına yaklaĢanların yardımseverlik konusunda 

diğerlerine göre oldukça giriĢken bir karakter gösterdikleri belirtilmiĢtir. .  

            „Vicdanlılık‟ alt boyutunda mesleki kıdem arttıkça çalıĢanlardaki düzenliliğin, 

dakikliğin, devamlılığın artıĢ gösterdiği görülmektedir. Toplam puanda ise yine mesleki 

kıdemi yüksek olanların daha fazla yurttaĢlık bilincinde oldukları, okullarına ve iĢ 

arkadaĢlarına katkı sağladıkları, pek çok sıkıntıya katlanarak daha fazla fedakârlık 

gösterdikleri, ödül ve cezaya bağlı olmaksızın tüm bunları gönüllü olarak gerçekleĢtirdikleri 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sergilediklerini söylemek mümkün olabilir. Dyne ve 

ark.‟na (1994) göre uzun süre aynı örgütte kalan iĢgörenlerin iliĢkileri daha fazla oturmuĢtur 

ve örgütteki bağlar daha güçlüdür. Oysa Schappe (1998), yapmıĢ olduğu araĢtırmada kurum 

çalıĢma yılı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında negatif ve anlamlı iliĢki tespit etmiĢtir. 

Bu sonuç Zellars, Teper ve Duffy‟in (2002) çalıĢmalarında da tespit edilmiĢ ve üstlerin 

olumsuz davranıĢlarının, vatandaĢlık davranıĢına etkisinde kurumda çalıĢma yılının negatif 

yönlü iliĢkisine ulaĢılmıĢtır (Akt:Aslan, 2009).  

           d) Okul Büyüklüğü (Öğretmen Sayısı) DeğiĢkenine ĠliĢkin Bulgular 

            Okuldaki öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkeni açısından ilköğretim okulu 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullara iliĢkin verilere ANOVA analizi yapılarak sonuçlara 

Tablo 31‟de yer verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 



    Tablo 31. Öğretmen sayısına (okul büyüklüğü) göre öğretmenlerinin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına iliĢkin ANOVA sonuçları 

Örgütsel Vatandaşlığın Okuldaki  Öğretmen                                              (Bonferonni) 

Alt Boyutları         Sayısı        N        X             ss.         p              H          Fark               U 
Örgütsel 

Bağlılık 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

18.61 

18.55 

18.00 

18.52 

4.62 

4.02 

4.63 

4.29 

 

.541 

 

1.230 

 

Saygı ve 

YardımlaĢma 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

26.26 

26.29 

26.13 

26.27 

3.90 

3.43 

4.26 

3.67 

 

.937 

 

.129 

 

Özerklik ve 

Değerlilik 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

30.34 

28.67 

28.00 

29.19 

6.55 

6.06 

5.55 

6.24 

 

.005* 

 

10.686 

                       

                          1-3 

Uyum ve 

Ġtaat 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

16.42 

16.32 

16.29 

16.35 

2.45 

2.38 

2.48 

2.41 

 

.880 

 

.255 

 

Katılımda 

Gönüllülük 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

31.39 

31.42 

30.66 

31.34 

5.28 

4.73 

5.82 

5.03 

 

.682 

  

Özgecilik 1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

16.93 

17.05 

17.18 

17.02 

3.64 

3.12 

3.52 

3.34 

 

.948 

 

 

.107 

 

Vicdanlılık 1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

21.45 

21.66 

21.74 

21.59 

3.16 

4.03 

3.04 

3.65 

 

.841 

 

.346 

 

Toplam 

 

1-35 arası 

36-70 arası 

71 ve üzeri 

Toplam 

142 

221 

38 

401 

157.06 

155.59 

153.82 

155.95 

21.51 

18.32 

22.22 

19.85 

 

.621 

  

 

            Tablo 31‟de görüldüğü gibi, ilköğretim okulu öğretmenlerinin görev yaptıkları 

okullardaki öğretmen sayısına göre, „özerklik ve değerlilik‟ alt boyutunda öğretmen sayısı 1-

35 arası olan okullarda ( X =3.31/16.56) öğretmen sayısı 71 ve üzeri olanlara 

( X =3.31/16.56) oranla öğretmenler kendilerini daha özerk ve değerli hissettiği bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır.  Toplam puanda ise yine mevcudu az olan okullarda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı düzeyinin yüksek olduğu görülmektedir. Ancak toplam puandaki bu farklılık 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (p>.05). 

 

 

 

 



D. Okullarda Örgütsel Güven ile Öğretmenlerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

            Bu baĢlık altında öğretmenlerden Örgütsel Güven ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Ölçeklerinden alınan puanlar arasındaki iliĢkinin düzeyinin, miktarının ve yönünün 

belirlenmesi esas alınmıĢtır. Bu sebeple analiz için korelasyon uygulanmıĢtır. Ölçeklerde 

sürekli olan ve normal dağılım gösteren alt boyutlar (çalıĢanlara duyarlılık, katılımda 

gönüllülük) ve toplam puanlar (güven boyutu toplam puanı, vatandaĢlık boyutu toplam puanı) 

için Pearson korelasyon katsayısı kullanılmıĢtır. DeğiĢkenlerin sürekli olan, ancak normal 

dağılım göstermeyen alt boyutlar (yöneticiye güven, iletiĢim ortamı, yeniliğe açıklık, örgütsel 

bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, özerklik ve değerlilik, uyum ve itaat, özgecilik) arasındaki 

iliĢkiyi açıklamak amacıyla Sperman Brown Sıra Farkları korelasyon katsayısı kullanılmıĢtır. 

Bu bağlamda veriler iki ayrı tablo Ģeklinde gösterilmiĢtir. 

 

            Korelasyon katsayısının 1.00 olması, mükemmel pozitif bir iliĢkiyi; -1.00olması, 

mükemmel negatif bir iliĢkiyi; 0.00 olması iliĢkinin olmadığını gösterir. Korelasyon 

katsayısının mutlak değer olarak 0.70-1.00 arasında olması yüksek; 0.70-0.30 arasında olması 

orta; 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanabilir 

(Büyüköztürk, 2007). Yorumlamalarda bu değerler dikkate alınmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tablo 32. Ölçeklerde yer alan sürekli olup ancak normal dağılım göstermeyen alt boyutları              

arasındaki ikili korelasyonlar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*: <0.01 

r=Pearson Korelasyon 

N=401 

            Yukarıdaki tabloya bakıldığında yöneticiye güven ve iletiĢim ortamı arasında yüksek 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.811, p<.01). Buna göre 

okullarda yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki iletiĢim ortamı arttıkça yöneticilere olan güven 

düzeyi de artmaktadır. Tschannen-Moran‟un (2001) Wrightsman (1974) Zand‟tan (1971) 

aktardığına göre yüksek düzeyde güvene sahip insanların örgüt içerisinde iletiĢime daha fazla 

açık olduğunu belirtmektedir. BaĢka bir ifadeyle, yüksek düzeyde güvenin olduğu örgütlerde 

katılımcılar daha rahattır ve enerjilerini örgütün amaçlarına ulaĢmak için kullanırlar. Diğer 

taraftan güvensizlik de örgütlerdeki etkililiği bozar. Güvensiz biriyle iletiĢim kurulduğunda, 
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Yöneticiye 

Güven 

r 

p 

 

1 

 

 

0.811* 

.000 

 

.779* 

.000 

 

.416* 

.000 

 

.393* 

.000 

 

.613* 

.000 
 

.442* 

.000 
 

.211* 

.000 
 

.231* 

.000 
 

ĠletiĢim  

Ortamı 

r 

p 

 

.811* 

.000 

 

1 

 

 

.806* 

.000 

 

.528* 

.000 

 

.437* 

.000 

 

.689* 

.000 
 

.506* 

.000 
 

.279* 

.000 
 

.202* 

.000 
 

Yeniliğe  

Açıklık 

r 

p 

 

.779* 

.000 

 

0.806* 

0.000 

 

1 

 

 

.473* 

.000 

 

.369* 

.000 

 

.626* 

.000 
 

.437* 

.000 
 

.292* 

.000 
 

.185* 

.000 
 

Örgütsel  

Bağlılık 

r 

p 

 

.416* 

.000 

 

0.528* 

.000 

 

.473* 

.000 

 

1 

 

 

.591* 

.000 

 

.537* 

.000 
 

.474* 

.000 
 

.284* 

.000 
 

.248* 

.000 
 

Saygı ve 

YardımlaĢma 

r 

p 

 

.393* 

.000 

 

0.437* 

0.000 

 

.369* 

.000 

 

.591* 

.000 

 

1 

 

 

.397* 

.000 
 

.557* 

.000 
 

.355* 

.000 
 

.434* 

.000 
 

Özerklik ve 

Değerlilik 

r 

p 

 

.613* 

.000 

 

0.689* 

0.000 

 

.626* 

.000 

 

.537* 

.000 

 

.397* 

.000 

 

1 

 
 

.479* 

.000 
 

.296* 

.000 
 

.130* 

.000 
 

Uyum  

ve Ġtaat 

r 

p 

 

.442* 

000 

 

0.506* 

0.000 

 

.437* 

.000 

 

.474* 

.000 

 

.557* 

.000 

 

.479* 

.000 
 

1 

 
 

.330* 

.000 
 

.461* 

.000 
 

Özgecilik r 

p 

 

.211* 

.000 

 

0.279* 

0.000 

 

.292* 

.000 

 

.284* 

.000 

 

.355* 

.000 

 

.296* 

.000 
 

.330* 

.000 
 

1 

 
 

.253* 

.000 
 

Vicdanlılık r 

p 

 

.231* 

.000 

 

0.202* 

0.000 

 

.185* 

.000 

 

.248* 

.000 

 

.434* 

.000 

 

.130* 

.000 
 

.461* 

.000 
 

.253* 

.000 
 

1 

 
 



bir de o kiĢi hiyerarĢik olarak üst düzeyde ise çalıĢan da zorunlu olarak uzaklaĢarak 

düĢüncelerini, bilgilerini paylaĢmaktan kaçınabilir (Mellinger, 1956; Roberts ve O‟Reilly, 

1974, Akt:Tschannen-Moran, 2001). 

             Yeniliğe açıklık ve yöneticiye güven arasında da yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.779, p<.01). Okul yöneticilerinin çalıĢanlarının 

önerilerini dikkate alması, öğretmenlerin ihtiyaç ve yaptıkları öneriler doğrultusunda yeniliğe 

olan açıklığı, öğretmenlerin yöneticilerine olan güven ve samimiyetin artmasını sağladığı 

söylenebilir. Hoy, Gage ve Tarter‟a (2006) göre okul yöneticilerinin almıĢ oldukları kararları 

paylaĢmaları güvenin oluĢmasında etkilidir. Okulda yapılan yeniliklerde öğretmenlerin 

fikirlerinin alınması, öğretmenlerin örgüte yönelik düĢüncelerinin değiĢmesine ve öğretmenler 

arasında güvenin gerçekleĢmesinde de etkili olmaktadır (Goddard ve ark., 2001).  

            Yöneticiye güven ve örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.416, p<.01). Buna göre yöneticiye güven arttıkça 

öğretmenlerin okullarına duygusal olarak bağlılıklarının arttığı, ailelerinin bir parçası olarak 

gördükleri ve her ortamda savundukları söylenebilir. Yöneticilerin davranıĢlarıyla 

öğretmenlerin davranıĢlarındaki güven iliĢkilerinin kalitesi farklı etkilere sahiptir. Yöneticinin 

sözlerinde ve hareketlerinde tutarlılık olması öğretmenlerin güvenini kazanmasını sağlar 

(Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). 

            Yöneticiye güven ve saygı ve yardımlaĢma arasında da orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.393, p<.01). Yüksek güven düzeyine sahip 

okullarda bilginin paylaĢımı bir ihtiyaçtır. Öğretmenler mesleki yönden geliĢebilmek için 

meslektaĢlarına yardım eder (Kochanek, 2005). Bu sebeple bulgulardan hareketle yöneticiye 

güven arttıkça öğretmenlerin okul baĢarısını arttırmak için aktif olarak çalıĢtıkları, bilgi ve 

deneyimlerini meslektaĢlarıyla paylaĢtıkları, okulun geliĢimine hizmet edecek her türlü 

faaliyetlerde bulunduklarını söylemek mümkündür.  

            Yöneticiye güven ve özerklik ve değerlilik arasında da orta düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.613, p<.01). Buna göre yöneticiye güven arttıkça 

öğretmenlerin okullarında her zaman kendilerine uzanacak bir yardım elinin olduğuna 

inandıkları, yöneticilerin beklenti ve değerlerini dikkate aldıkları, kendilerini 

cesaretlendirdikleri ve iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ gördüklerine yönelik inançlarının 

da arttığı söylenebilir.  



            Yöneticiye güven ve uyum ve itaat arasında da orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.442, p<.01).  Matthai‟nin (1989) de belirttiği gibi güven; 

çalıĢanların risk ya da belirsizlik durumlarıyla karĢılaĢtıklarında örgütün söz ve davranıĢlarına 

duymuĢ olduğu itimattır (Akt: Nyhan, 2000). Buna bağlamda yöneticiye güven düzeyi artıkça 

öğretmenlerin okulun kural ve yönergelerine olan bağlılıklarının arttığı, okullarındaki sorunlar 

çözülünceye kadar sabrettikleri, ders esnasında vakitlerini boĢa harcamadıkları söylenebilir. 

            Yöneticiye güven ve özgecilik arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.211, p<.01). Buna göre yöneticiye güven arttıkça özgecilik de 

artmaktadır. Yöneticiye güven ve vicdanlılık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.231, p<.01). Yöneticiye güven arttıkça öğretmenlerin 

zamanlarını boĢa harcamadıkları, öğrencilere karĢı kendilerini sorumlu hissettikleri, dıĢtan 

kontrol olmadan da okulun düzen ve yönergelerine olan bağlılıklarının da arttığı söylenebilir.  

            ĠletiĢim ortamı ve yeniliğe açıklık arasında yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.806, p<.01). Buna göre okullarda iletiĢim ortamı arttıkça 

okulların yeniliğe, geliĢime ve değiĢime açıklığının da arttığı söylenebilir. ĠletiĢim ortamı ve 

örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir 

(r=0.528, p<.01). Goddard ve ark.‟na göre (2001) açıklık güveni sağlar; kuĢku ve güvensizliği 

kıĢkırtmayı önleyen önemli bir boyuttur. Bu bağlamda okullardaki iletiĢim kanallarının açık 

olmasının öğretmenlerin okullarına olan bağlılığını arttırdığı söylenebilir.  

            ĠletiĢim ortamı ve saygı ve yardımlaĢma arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.437, p<.01). ĠletiĢim ortamı arttıkça öğretmenler arasındaki 

saygı ve yardımlaĢma düzeyi de artmaktadır. ĠletiĢim ortamı ve özerklik ve değerlilik arasında 

orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.689, p<.01). Okullarda 

her türlü iletiĢim kanallarının açık olması öğretmenlerdeki özerklik ve değerlilik düzeyini de 

arttırdığı söylenebilir. ĠletiĢim ortamı ve uyum ve itaat arasında orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.506, p<.01). Buna göre iletiĢim ortamı arttıkça 

öğretmenlerin okulun kural ve yönergelerine olan bağlılıkları da artmaktadır.  

            ĠletiĢim ortamı ve özgecilik arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.279, p<.01). ĠletiĢim ortamındaki artıĢın öğretmenlerde iĢ yükü 

fazla olan meslektaĢlarına ve yöneticilerine yardım etmelerini sağladığı, göreve yeni baĢlayan 

öğretmenlerin yetiĢtirilmesine katkıda bulunmalarında artıĢa neden olduğu söylenebilir. 



ĠletiĢim ortamı ve vicdanlılık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0.202, p<.01). ĠletiĢim ortamındaki artıĢ öğretmenlerin öğrenci ve 

görevlerine iliĢkin kendilerini sorumlu hissetmelerine neden olduğu söylenebilir.  

            Yeniliğe açıklık ve örgütsel bağlılık arasında ise orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.473, p<.01). Okulun ve yöneticilerinin her türlü geliĢime ve 

dinamizme olan açıklıkları, öğretmenlerin okullarına karĢı bağlılıklarında da artıĢı 

sağlamaktadır. Böylece öğretmenler ailelerinin birer parçası olarak gördükleri okulları her 

ortamda savunup koruyabilmektedir. Yeniliğe açıklık ve saygı ve yardımlaĢma arasında orta 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.369, p<.01). Bu durum 

yeniliğe açık okullarda öğretmenlerin meslektaĢlarına karĢı daha yardımsever ve paylaĢımcı 

oldukları, okullarının baĢarıları ve geliĢimi için aktif olarak çalıĢtıklarını gösterebilir. Yeniliğe 

açıklık ve özerklik ve değerlilik arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0.626, p<.01). Yeniliğe açıklık düzeyi arttıkça özerklik ve değerlilik düzeyi 

de artmaktadır. 

            Yeniliğe açıklık ve uyum ve itaat arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.437, p<.01). Okulların her türlü geliĢime olan açıklıkları 

kurallarına ve yönergelerine olan bağlılığı da arttırmaktadır. Yeniliğe açıklık ve özgecilik 

arasında ise orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.292, p<.01). 

Yeniliğe açıklık ve vicdanlılık arasında da düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0.185, p<.01).  

            Örgütsel bağlılık ve saygı ve yardımlaĢma arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.369, p<.01). Buna göre öğretmenlerin okullarına olan 

bağlılıklarının meslektaĢlarıyla aralarındaki dayanıĢma ve paylaĢımcılığı arttırdığı 

söylenebilir. Örgütsel bağlılık ve özerklik ve değerlilik arasında orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.537, p<.01). Öğretmenlerin okullarına olan 

duygusal bağlılıklarındaki artıĢ beklenti, görüĢ ve değerlerinin dikkate alındıklarına iliĢkin 

inançları da arttırdığı söylenebilir.  

            Örgütsel bağlılık ve uyum ve itaat arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.474, p<.01). Buna göre örgüte olan bağlılık artıkça uyum ve 

yönergeleri olan bağlılık da artmaktadır. Örgütsel bağlılık ve özgecilik arasında düĢük 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.284, p<.01). Örgütsel bağlılık 



ve vicdanlılık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir 

(r=0.248, p<.01). Öğretmenlerin okullarına olan bağlılıklarındaki artıĢ sorumluluk duygularını 

da arttırdığı söylenebilir.  

            Saygı ve yardımlaĢma ve özerklik ve değerlilik arasında orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.397, p<.01). Buna göre öğretmenlerin 

meslektaĢları ve yöneticileri arasındaki yardımlaĢma ve dayanıĢma arttıkça, örgüt içerisinde 

kendilerini daha özerk ve değerli hissettikleri söylenebilir. Saygı ve yardımlaĢma ve uyum ve 

itaat arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.557, 

p<.01). Saygı ve yardımlaĢma ve özgecilik arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.355, p<.01). Saygı ve yardımlaĢma ve vicdanlılık arasında orta 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.434, p<.01).  

            Özerklik ve değerlilik ve uyum ve itaat arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.479, p<.01). Özerklik ve değerlilik ve özgecilik arasında 

düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.296, p<.01). Özerklik 

ve değerlilik ve vicdanlılık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0.130, p<.01).  

            Uyum ve itaat ve özgecilik arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=0.330, p<.01). Uyum ve itaat ve vicdanlılık arasında orta düzeyde, pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.461, p<.01). Özgecilik ve vicdanlılık arasında 

düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.251, p<.01). 

 

 

 

 

 



Tablo 33. Ölçeklerdeki sürekli olan ve normal dağılım gösteren alt boyutlar ve toplam             

puanlar arasındaki ikili korelasyonlar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*: <0.01 

r=Pearson Korelasyon 

N=401 

            Yukarıdaki tabloya bakıldığında çalıĢanlara duyarlılık ve güven boyutunun toplam 

puanı arasında yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.926, 

p<.01). Buna göre okullarda çalıĢanlarına yönelik duyarlılık arttıkça çalıĢanların okullarına 

olan güven düzeyi de artmaktadır. ÇalıĢanlara duyarlılık ve katılımda gönüllülük arasında ise 

orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.389, p<.01). Okullarda 

yöneticiler öğretmenlerine karĢı adil ve tarafsız davrandıklarında, karar ve uygulamalarda 

onların fikirlerine baĢvurduklarında öğretmenlerin de okullarının geliĢimi için yenilikçi 

önerilerde bulundukları, okullarındaki iĢleyiĢler hakkındaki görüĢlerini yönetimle 

paylaĢtıkları söylenebilir. ÇalıĢanlara duyarlılık ve vatandaĢlık davranıĢı boyutunun toplam 

puanı arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.619, 

p<.01). Buna göre okullarda, çalıĢanlara olan duyarlılık arttıkça çalıĢanların okullarına olan 

vatandaĢlık düzeyi de artmaktadır. 

            Güven boyutunun toplam puanı ve katılımda gönüllülük arasında orta düzeyde, pozitif 

ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.422, p<.01). Katılımda gönüllülük ve 

vatandaĢlık davranıĢı toplam puanı arasında ise yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r=0.818, p<.01). Öğretmenler okullarındaki iĢ ve iĢleyiĢlere aktif 
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olarak katılımda bulunduklarında, görüĢlerini rahatlıkla belirtip yaratıcı önerilerde 

bulunduklarında vatandaĢlık davranıĢlarında da artıĢ olabilmektedir. Çünkü vatandaĢlık 

davranıĢı ödül ya da cezaya bağlı olmaksızın gönüllü olarak gerçekleĢtirilen davranıĢ 

biçimidir. 

            Güven boyutunun toplam puanı ve vatandaĢlık davranıĢı boyutunun toplam puanı 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.660, p<.01). Bu 

sonuç, yazında beklenilen görüĢe uygun bir sonuçtur. Buna göre güven düzeyi arttıkça 

çalıĢanlarda iĢbirliğine karĢı duyulan istekliliğin arttığı, görevlerinin de ötesinde güçlü 

nitelikte çabalar harcadıkları, ek iĢlerde gönüllü oldukları, okullarının belirlemiĢ oldukları 

amaç ve hedeflere etkili bir Ģekilde ulaĢabilmek için örgütsel politikalara ve değerlere daha 

fazla uyum sağladıkları, yaĢanan her türlü sıkıntı ve imkânsızlıklar karĢısında bile okullarının 

dıĢ çevrede saygın bir kurum olarak tanınması için gerekli çaba ve bağlılıkları daha fazla 

gösterebildikleri söylenebilir.  

            Özdemir (2005) çalıĢmasında, örgütsel güvenin vatandaĢlık davranıĢı sergileme 

eğilimini arttırdığına dair bulguya yer vermektedir. Deluga (1994) ise yöneticilerin güven 

yaratmaya yönelik olumlu davranıĢlarının iĢgörenlerin vatandaĢlık davranıĢı sergileme 

eğilimini arttırdığını belirtmiĢtir. Antonioni (2006) çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

göstermesinin sağlanabilmesi için liderlerin astları tarafından yeterli ve güvenilir görülmesine 

bağlı olduğunu belirtmiĢtir (Akt:Aslan, 2009). Yani Deluga‟nın (1995) da çalıĢmasında yer 

aldığı gibi, liderlerin güvene neden olan davranıĢları örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla 

iliĢkilidir.  

            Özen ĠĢbaĢı (2000) araĢtırmasında çalıĢanlar ve yöneticileri arasında oluĢan güvene 

dayalı mübadele iliĢkisinin çalıĢanların vatandaĢlık davranıĢı sergileme eğilimlerini etkilediği 

bulgusunu elde etmiĢtir. ÇalıĢanların örgütlerine duymuĢ oldukları güvenin, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı oluĢumundaki rolü vurgulanmıĢtır. Butler‟e (1991) göre yöneticilerin 

davranıĢlarında, iĢlerinde tutarlılık ve yeterlik davranıĢlarını sergilemesi, adaletli olması, 

dürüst olması, yeni düĢüncelere açık olması, verdiği sözü tutması ve açık olmasının 

çalıĢanların güvenini arttıracağını belirtmiĢtir (Akt: Deluga, 1994). VatandaĢlık 

davranıĢlarının sergilenebilmesi için de yöneticilerin güven yaratmaya iliĢkin davranıĢlar 

sergilemiĢ olması gerekmektedir. Böylece çalıĢanlar ile yöneticiler karĢılıklı olarak 

etkileĢimde bulunacak, yöneticiler tarafından yaratılan bu olumlu tutuma yanıt olarak da 

çalıĢanlar örgütlerine bağlılık göstererek vatandaĢlık davranıĢları sergileyebileceklerdir. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                          BÖLÜM V 

                                             SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

            Bu bölümde araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak ulaĢılan sonuçlar ve öneriler yer 

almaktadır. 

 

                                                       SONUÇLAR 

Örgütsel Güven 

            Çalışanlara duyarlılık alt boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; okula 

yeni gelen öğretmenlerin kaynaĢmalarına yardımcı olunduğu, çalıĢma saatlerinin ve ders 

programlarının çalıĢanlara görevlerini yerine getirme olanağı verdiği, haklı ve gerekli 

durumlarda disiplin kurallarının uygulandığı yönündeki ifadeler yer almaktadır. 

Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise okulun iĢ prensiplerinin öğretmenlerin 

kariyerlerinde yükselme hedeflerini desteklemesi, yeni gelen öğretmene daha iyi hizmet 

sunabilmesi için eğitim verilmesi, okulun iĢ prensiplerinin oluĢturulmasında öğretmenlerin 

fikirlerine baĢvurulmasıdır. 

 

            Yöneticiye güven alt boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; okul 

müdürlerinin çalıĢanları tarafından ulaĢılabilir olmaları, açık ve dürüst olmaları, yöneticilerin 

çalıĢanlara güven duyduklarında onların da müdürlerine güven duyduklarına yöneliktir. Bu 

boyuta iliĢkin öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise, okul müdürlerinin iĢ prensiplerini 

objektif olarak yerine getirdiği, performans değerlendirmeleri adil ve tarafsız bir Ģekilde 

yaptıkları, çalıĢanların iĢyerlerine katkıları konusunda destek olmalarına yöneliktir. 

 

            İletişim ortamı alt boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; 

öğretmenlerin müdürleriyle doğrudan iletiĢim kurabilmeleri, okul hakkındaki duygularını 

belirtmekten çekinmedikleri, okuldaki iletiĢim kanallarının her zaman açık olduğu yönündeki 

ifadeler oluĢturmuĢtur. Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise çalıĢanların yaptıkları 

iĢlerin kalitesine yönelik geri bildirim almaları, iĢ prensip ve yönetmeliklerin açıklıkla 

aktarıldığı, bilgilerin zamanında iletildiği Ģeklindedir. 

 

            Yeniliğe açıklık boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldığı ifadenin çekinmeden okul 

hakkında önerilerde bulunmaları, en az katıldığı ifade ise okul müdürünün iĢ prensiplerini 

oluĢtururken çalıĢanlarının fikirlerini de kullandığına yöneliktir. Örgütsel bağlılık boyutunda 



öğretmenlerin en fazla katıldığı ifade okullarına karĢı güçlü bir bağlılık hissetmeleri, en az 

katıldığı ifade ise okullarına duygusal olarak bağlanmalarıdır. 

 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

            Saygı ve yardımlaşma boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; 

meslektaĢlarının haklarına saygı duymaları, okullarının temizliğine ve düzenliliğine dikkat 

etmeleri yönündedir. Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise okullarının geliĢmesine 

hizmet edecek faaliyetlerde bulunmaları ve meslektaĢlarına yardımcı olmaları Ģeklindedir. 

 

            Özerklik ve değerlilik boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; 

yöneticilerin iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ görmeleri ve mesleki bilgi ve becerilerine 

güvenmeleri yönündedir. Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise karar ve uygulamalarda 

görüĢlerinin alındığı, yöneticilerin beklenti ve değerlerini dikkate almalarıdır. Uyum ve itaat 

boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldığı ifade ders esnasında vakitlerini boĢa 

harcamadıkları, en az katıldığı ifade ise okullarındaki sorunlar çözülünceye kadar 

sabretmeleridir. 

 

            Katılımda gönüllülük boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldıkları ifadeler; okuldaki 

iĢleyiĢ hakkında görülerini belirtmekten çekinmedikleri ve yeni projeler için fikirlerini 

paylaĢtıkları yönünde ifadeler oluĢturmuĢtur. Öğretmenlerin en az katıldıkları ifadeler ise 

okulda yürütülen çalıĢmaları geliĢtirmek için yeni fikirler araĢtırdıkları ve doğru ya da yanlıĢ 

uygulamaları profesyonelce değerlendirdikleri Ģeklindedir. 

 

            Özgecilik boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldığı ifade iĢ yükü ağır olan 

meslektaĢlarına yardım etmeleri, en az katıldığı ifade ise görev dıĢında verilen ek iĢlere karĢı 

olmalarıdır. Vicdanlılık boyutunda öğretmenlerin en fazla katıldığı ifade öğrencilere karĢı 

sorumlu hissettikleri, en az katıldığı ifade ise teneffüs aralarını uzatmadıkları yönündedir.  

 

KiĢisel DeğiĢkenlere ĠliĢkin Sonuçlar 

            Okullardaki örgütsel güvenin boyutları olan çalıĢanlara duyarlılık, yöneticiye güven, 

iletiĢim ortamı, yeniliğe açıklık ve toplam puanda cinsiyete, branĢa ve kıdeme göre anlamlı 

farklılaĢma görülmezken, öğretmen sayısına göre farklılaĢma anlamlıdır. Örgütsel güvenin alt 

boyutlarında ve toplam puanda küçük okulların büyük okullara göre örgütsel güven 

düzeylerinin daha olumlu yönde oldukları bulgusu elde edilmiĢtir. 



 

            AraĢtırma bulgularına bakıldığında, okullardaki örgütsel vatandaĢlık davranıĢında, 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılaĢma vardır. Buna göre „özgecilik‟ boyutunda erkekler 

kadınlara göre daha olumlu düĢünmektedir. BranĢ değiĢkenine göre ise „örgütsel bağlılık‟ ve 

„özgecilik‟ boyutlarında ve toplamda sınıf öğretmenlerinin görüĢleri branĢ öğretmenlerine 

göre daha olumludur. 

 

            Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hakkındaki görüĢleri arasında kıdeme 

göre, „örgütsel bağlılık, saygı ve yardımlaĢma, uyum ve itaat, katılımda gönüllülük, özgecilik, 

vicdanlılık‟ boyutlarında ve „toplam puanda‟ farklılaĢma anlamlıdır. Buna göre mesleki 

kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenlerin görev yaptıkları okullara iliĢkin görüĢleri daha 

olumludur. Öğretmen sayısı değiĢkenine göre „özerklik ve değerlilik‟ boyutunda farklılaĢma 

anlamlıdır. Buna göre küçük okullarda vatandaĢlık davranıĢı daha olumludur.  

 

            Güven boyutunun toplam puanı ve vatandaĢlık davranıĢı boyutunun toplam puanı 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (r=0.660, p<.01). 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                            ÖNERĠLER 

            AraĢtırmaya yönelik öneriler aĢağıda yer almaktadır. Bu öneriler araĢtırmada elde 

edilen sonuçlarla ilgili olarak „„uygulamaya iliĢkin öneriler‟‟ ve gelecekte yapılacak 

araĢtırmalarla ilgili olarak da „„araĢtırmaya iliĢkin öneriler‟‟ Ģeklinde iki boyutta 

geliĢtirilmiĢtir.  

 

            Uygulamaya ĠliĢkin Öneriler 

 

1. Okullarda güven atmosferinin oluĢturulmasının önemi, bu atmosferi oluĢturmanın 

yöntemleri ile baĢta yöneticiler olmak üzere örgütün çalıĢanlarına periyodik eğitimler 

verilebilir. Bu eğitimler hizmetiçi kurslar Ģeklinde olabileceği gibi, üniversitelerin ya da 

profesyonel bireysel ya da örgütsel geliĢim uzmanlarının desteğiyle düzenlenecek 

konferans, seminer, panel gibi bilimsel toplantı ve etkinlikler Ģeklinde de yürütülebilir.  

2. Öğretmenlerin kendilerini güçsüz ve iĢe yaramaz hissetmemesi için yöneticilerinin 

kendilerini göz ardı etmeyerek gereken desteği vermeleri gerekmektedir. Bu amaçla 

yöneticiler, karĢılıklı güvenin egemen olduğu bir ortam yaratarak öğretmenlere kararlara 

katılma olanağı sunabilir ve iĢ birliği içerisinde çalıĢabilirler. Böylece öğretmenlerde, 

hem yöneticiye duyulan güven hissinde bir artıĢ sağlanır hem de kendi potansiyellerinin 

farkına varmalarına yönelik olanaklar sunulmuĢ olur. 

3. ĠletiĢimde bulunan kiĢiler birbirlerine güvenmezlerse iletiĢim de etkili bir Ģekilde 

gerçekleĢemez. Bu sebeple yöneticiler çalıĢmalarını yürütürken gizli saklı 

uygulamalardan kaçınmalı ve her türlü iletiĢim kanallarını açık tutmalıdır. Ayrıca 

iletiĢim sürecinin son aĢamasını oluĢturan geri bildirimin de aksatılmaması 

gerekmektedir. Aksi durum, iletiĢimin kopmasına neden olur ve ortamdaki güvensizliği 

arttırır. 

4.  Destekçi bir okul ikliminin oluĢabilmesi için, kararların alınmasında öğretmenlerin 

yaratıcılıklarını ortaya koyarak görüĢlerini ifade etmeleri yeterli değildir, bu görüĢler 

uygulama aĢamasında da dikkate değer olarak görülmelidir. Ayrıca öğretmenlere 

kendilerini geliĢtirmeye yönelik eğitim olanakları sunulmalıdır. Böylece çalıĢanların 

değiĢime yönelik inançlarında da artıĢ sağlanmıĢ olur. 

5. ÇalıĢanlara kendilerini geliĢtirmeye yönelik eğitim imkânları sunulmalıdır. Böylece 

çalıĢanların değiĢime yönelik inançlarında da artıĢ sağlanmıĢ olur. 

6. Okul yönetiminde katılımcı yönetim anlayıĢıyla çalıĢanların yönetim sürecine katılımları 

(yönetimde söz sahibi olmaları); yönetimin çalıĢanlar ve örgüt açısından geliĢim odaklı 



olması; çalıĢanlara farklı yeteneklerini sergileme ortamının sunulması, çalıĢanların 

küçük takımlar kurmalarının sağlanarak birlikte çalıĢma arzusunun yaratılması, yönetici 

ve çalıĢanların iĢe iliĢkin problemleri çözme konusunda yetiĢtirilmesi, alandaki 

geliĢmeleri izlemesi, araĢtırmaları incelemesi gibi konularda gerekli yapısal ve yönetsel 

değiĢiklikler yapılabilir ve önlemler alınabilir. 

7. Okullarda çalıĢanların kariyerlerinde yükselme hedeflerini destekleyen uygulamalara 

ağırlık verilmelidir. Örneğin çalıĢanların kiĢisel ya da mesleki geliĢimlerine yönelik 

eğitimlere yönelmeleri teĢvik edilmeli ve desteklenmelidir.  

8. Okul yöneticileri, okulları yeniliğe ve değiĢime açık hale getirecek önlemler almalı, 

çalıĢanlara duyarlılık geliĢtirilmeli, bunun için katılmalı yönetim anlayıĢını benimsemeli 

ve uygulamalıdırlar. Hizmetiçi eğitimlerde bu konulara yer verilmelidir. 

9. Örgüt yönetimlerinde görevlendirilecek liderlerin seçiminde; adaylar eğitim 

yaĢamlarından itibaren yetenekleri ve yeterlikleri açısından incelemeye alınmalı ve bu 

açıdan değerlendirilmelidir. Üstün niteliklere sahip yeterlik sahibi yöneticileri 

görevlendirmek, çalıĢanlar açısından güvene dayalı ortam oluĢturmak açısından yönetim 

kademelerinin temel hedeflerinden birisi olmalıdır. 

10. AraĢtırma bulguları özgecilik alt boyutunda erkek öğretmenlerin, kadın öğretmenlere 

oranla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algılarının daha olumlu olduğunu göstermektedir. 

Bu nedenle kadın öğretmenlere gerek okul içinde gerekse de okul dıĢında gereken 

desteğin verilerek vatandaĢlık davranıĢına yönelik algılarının artması sağlanmalıdır. 

11. AraĢtırma bulguları örgütsel bağlılık ve özgecilik alt boyutlarında sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algılarının branĢ öğretmenlere göre daha olumlu 

olduğunu göstermektedir. Bu nedenle branĢ öğretmenlerinin bağlılık ve özgecilik 

duygularının geliĢtirilmesi, sınıf öğretmenlerinin de vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin 

algılarının pekiĢtirilmesi gerekir. 

12. AraĢtırma bulguları mesleki kıdemi 16 ve üzeri yıl olan öğretmenlerin görev yaptıkları 

okullara iliĢkin görüĢlerinin daha olumlu olduğu yöndedir. Bu bulgudan hareketle 

mesleğe yeni baĢlayanların vatandaĢlık davranıĢları görece daha düĢük olmasından 

dolayı bu  öğretmenlerin hizmetiçi eğitim yoluyla; insan hakları, etik, örgütsel davranıĢ, 

geliĢim psikolojisi, yönetim ve organizasyon konusunda yetiĢtirmeleri önerilebilir (Çetin 

ve ark., 2003). 

13. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı‟nın geliĢebilmesi için öğretmenlerin ek iĢte 

çalıĢmalarını önleyici sosyo-ekonomik koĢullar da sağlanmalıdır (Çetin ve ark., 2003). 

 



   AraĢtırmaya ĠliĢkin Öneriler 

 

1. Okul yöneticilerinin görüĢlerini de kapsayacak araĢtırmalar tasarlanarak 

uygulanabilir.  

2. Örgütsel güveni ve vatandaĢlık davranıĢını azaltan etkenler belirlenerek ortadan 

kaldırmaya yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 
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ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK ÖLÇEK FORMU 

 

Sayın Yönetici /Öğretmen, 

Bu ölçek, ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlığa iliĢkin 

görüĢlerini belirlemek üzere planlanan araĢtırmaya veri toplamak üzere geliĢtirilmiĢtir. Ölçek iki 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm kiĢisel bilgilerinizi, ikinci bölüm ise örgütsel vatandaĢlık 

düzeyini belirlemeye iliĢkin ifadeleri içermektedir. 

Vereceğiniz cevaplar yalnızca bilimsel araĢtırma için kullanılacak, baĢka kiĢi ya da kuruma 

verilmeyecektir. Ölçeği tam ve içten cevaplamanız, araĢtırmanın amacına ulaĢması açısından 

önemlidir. Katkılarınız için teĢekkür ederiz.  

 

     Yrd.Doç.Dr.Hasan Basri MEMDUHOĞLU                        Mevsim ZENGĠN 

 Y.Y.Ü. Eğitim Fakültesi  Eğitim Bilimleri Böl.                              Y.Y.Ü.  Sosyal Bilimler Enstitüsü 

     Eğt.Yön.Den.Plan.ve Ekon. Anabilim Dalı                     EYTPE Programı Yüksek Lisans Öğrencisi 

                     hasanbasri@yyu.edu.tr                                                           mevsimzengin@gmail.com 

        

 

 

 

 

BÖLÜM I 

 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

 

1. Cinsiyetiniz:     (  )Kadın                     (  )Erkek 

 

2. BranĢınız:         (  )Sınıf Öğretmeni     (  )BranĢ Öğretmeni 

 

3. ÇalıĢtığınız Okulun Adı:……………………………………………………………….. 

 

4. Mesleki Kıdeminiz (yıl): ……………………… 

  

5. Görev Yaptığınız Okuldaki Öğretmen Sayısı: ……………………  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                         



                                                                     BÖLÜM II 

 

OKULLARDA ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK ÖLÇEĞĠ (OÖVÖ) 
                Katılma Düzeyi 
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1.  Okuluma karĢı güçlü bir bağlılık hissediyorum.      

4. Okulumu ailemin bir parçası olarak görüyorum.      

5. Okuluma duygusal olarak bağlanmıĢ durumdayım.      

6. Her ortamda okulumu savunurum.      

7.  Okulumun baĢarısını arttırmak için aktif olarak çalıĢırım.      

8. Okulumun sürekli olarak geliĢmesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.      

9. Öğretmen arkadaĢlarıma yardımcı olurum.      

10. Bilgi ve deneyimlerimi meslektaĢlarımla paylaĢırım.      

11. MeslektaĢlarımın haklarına saygı duyarım.      

12. Okulun temiz ve düzenli olması için elimden geleni yaparım.      

13. Okulumda her zaman bana uzanacak bir yardım eli vardır.      

14. Okulum ile ilgili alınan kararlar konusunda bilgilendirilirim.      

15. Karar ve uygulamalarda görüĢüm alınır.      

16. Okul müdürü mesleki bilgi ve becerilerime güvenir.      

17. Okul müdürü iĢimle ilgili giriĢimlerimde beni cesaretlendirir.      

18. Karar ve uygulamalarda görüĢlerim dikkate alınır.      

19. Yöneticiler beklenti ve değerlerimi dikkate alır.      

20. Yöneticiler görevimde iyi niyetten ortaya çıkan hataları hoĢ görür.      

21. Okulda zihinsel uyanıklıkla çalıĢmaya hazır olurum.      

22. Ders esnasında vaktimi boĢa harcamam.      

23. Okulumdaki sorunlar çözülünceye kadar sabrederim.      

24. Okulun kurallarına ve yönergelerine bağlıyım.      

25. Yeni projeler için fikirlerimi paylaĢırım.      

26. Okulda yenilik ve geliĢme için görüĢlerimi yönetimle paylaĢırım.      

27. ĠĢ arkadaĢlarıma yaratıcı önerilerde bulunurum.      

28. Okulumdaki doğru ya da yanlıĢ uygulamaları profesyonelce değerlendiririm.      

29. Okulumda yürütülen çalıĢmaları geliĢtirmek için yeni fikirler araĢtırırım.      

30. Diğerlerinden farklı olan düĢüncelerimi dürüstçe dıĢa vururum.      

31. Okuldaki iĢleyiĢ hakkında görüĢlerimi paylaĢmaktan çekinmem.      

32. Okulumun geliĢmesi için yenilikçi önerilerde bulunurum.      

33. Okulda görevim dıĢında verilen ek iĢlere karĢıyım.      

34. Göreve yeni baĢlayanların yetiĢtirilmesine yardım için vakit ayırırım.      

35. ĠĢ yükü ağır olan meslektaĢlarıma yardım ederim.      

36. Okula gelmeyen meslektaĢlarımın iĢlerini yapmaya çalıĢırım.      
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37. Okul yöneticilerine çalıĢmalarında yardım ederim.      

36. Dakik biriyimdir.      

37. Teneffüs aralarını uzatmam.      

38. DıĢtan kontrol olmadan da okulun düzen ve kurallarına uyarım.      

39. Okula zamanında gelirim.      

40. Öğrencilere karĢı kendimi her zaman sorumlu hissederim.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



OKULLARDA ÖRGÜTSEL GÜVEN ÖLÇEĞĠ (OÖGÖ) 
                Katılma Düzeyi 
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1. Okulumuza yeni gelen öğretmenlerin, okula kaynaĢmasına yardımcı               

olunur.                                         
      

2. Okulumuza yeni göreve baĢlayan öğretmenlere okulun amaçları anlatılır.       

3. Okulumuza yeni göreve baĢlayan öğretmenlere iĢinde daha iyi hizmet 

sunabilmesi için eğitim verilir.                                                                                 
      

4. Okulumuzun öğretmenleri kendilerine sahip çıkıldığını hissederler.                          

       5. Okulun öğretmenlerden beklentisi, öğretmenleri tatmin edici düzeydedir.        

6. Öğretmenin ders programları hem okul dıĢı etkinliklerini, hem de okul içi 

etkinliklerini dengeleyecek düzeydedir.                                                                   
      

7.Okulun iĢ prensipleri öğretmenlerin kariyerlerinde yükselme hedeflerini 

destekler biçimdedir.                                                                                                
      

8. Okulun iĢ prensipleri gerektiğinde gözden geçirilerek güncelleĢtirilir.       

9. Okulumuzun iĢ prensipleri, öğretmenlerin fikirlerine baĢvurularak 

oluĢturulur.   
      

10. Okulumuz kendi iĢ prensiplerine göre hareket eder.       

11. Bu okul, öğretmenlerin bireysel gereksinimlerini karĢılayabilmek için 

yeni iĢ prensiplerini eski prensipleriyle değiĢtirmede dengeli davranır.                  

      

12. Bu okul, öğretmenlerle ilgili verilecek kararlarda ve uygulanacak iĢlerde 

adildir.                                                                                                                      

      

13. Bu okul da öğretmenler ile ilgili karar ve eylemler adilane yerine 
getirilir. 

      

14. Okul müdürü, yanına çalıĢanların rahatlıkla ulaĢabileceği birisidir.                        

15. Okul müdürü öğretmenlerin önerilerini dinler.       

16. Okul müdürü, öğretmenlerin problemleriyle ilgilenir.                    

17. Okul müdürü, okulla ilgili iĢ prensiplerini adil ve objektif yerine getirir.              

18. Okul müdürü, iĢ prensiplerini oluĢtururken benimde fikrimi alır.                           

19. Okul müdürü iĢ prensiplerini oluĢtururken benden aldığı fikirleri 
kullanır.      

      

20. Yasalarda belirtilen disiplin kuralları haklı ve gerekli durumlarda 

uygulanır.                                                                                                                 

      

21. Okul müdürü, açık ve dürüsttür.                                                                               

22. Okul müdürü benimle olan iliĢkilerinde samimidir.                            

23. Okul müdürü, benim iĢyerine katkım konusunda bana destek olur.                         

24. Okul müdürü iĢimle ilgili sorumluluklarımda ve görevlerimde bana 

güvenir.                                                                                                                    
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25. Okulda performans değerlendirmeleri adil ve tarafsız bir Ģekilde yapılır.               

26. Okul müdürü beni okulun hedeflerine ulaĢmak için bir araç olarak değil, 

bir insan olarak görür.                                                                                             
      

27. Okul müdürü bana güveniyorsa ben de ona güvenebilirim.            

28. Bu okulda iĢ prensip ve yönetmelikler açıklıkla bize aktarılmıĢtır.                       

29. Bu okulun çalıĢma saatleri ve ders programları çalıĢanlara görevlerini 

yerine getirebilme olanağı verir.                                                                            

      

30. Bu okulda iletiĢim kanalları her zaman açıktır.           

31. Okul hakkındaki duygularımı belirtmekten çekinmem.                                         

32. Çekinmeden okul hakkında önerilerde bulunabilirim.                                           

33. Bu okul gizli saklı uygulamalar olmadan her Ģey açıklıkla yürütülür.                   

34. Bu okulda bilgiler zamanında iletilir.                                                                     

 35. Bu okulda bilgiler tüm çalıĢanlara tam ve doğru olarak aktarılır.            

36. Bu okulda öğretmenler, okul yöneticileri ile doğrudan iletiĢim kurabilir       

37. Bu okulda olumlu iĢ iliĢkilerinden dolayı çalıĢmak keyiflidir.         

38. ÇalıĢanlar iĢlerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geribildirim alırlar       

39. Bu okul, öğretmenlerin ihtiyaçları ve yaptıkları öneriler doğrultusunda 

yeniliğe, geliĢime ve değiĢime açıktır.                                                                  

      

40. Okul müdürü, benim faydama olacak bilgileri benden saklamazlar.                     

 

 


