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OZET

MILLI EGITIM OKULLARINDA, EGITIMCILERIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERINE GORE IS DOYUM DUZEYLERININ
BELIRLENMESI: BIR ALAN CALISMASI

FIDAN, Burak
Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dali
TEZ DANISMANI: Prof. Dr. Murat KARAGOZ

ARALIK - 2014, 114 sayfa

Bu aragtirmanin amaci, okul personelinin islerinden aldiklari iy doyum diizeylerinin ne

kadarinin okul miidiirlerinin yonetim bi¢imlerinden oldugunun gosterilmesidir.

Bu arastirmada, is doyumu igin otuz sekiz soru iceren Minnesota is doyum Ol¢egi okul
personeline uygulanmigtir. Anket sonuglari nicel veriler halinde ayr1 ayri toplanmig, analiz edilmis ve

elde edilen bilgiler bir araya getirilmistir.

Aragtirma Istanbul ili Bahgelievler ilgesinde faaliyet gosteren 22 kamu ve 4 6zel okulda
gergeklestirilmistir. Bu ¢alisma 3 miidiir, 19 miidir yardimcisi, 385 6gretmen, 7 memur, 6 okul

gorevlisi olmak iizere 420 katilimer tizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirma sonrasinda elde edilen sonuglara gore, is doyumu algisinda ¢aligilan kuruma gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gozlenmistir. Cinsiyet, Yas, calisma siiresi (toplam is
hayatinda), calisma siiresi (bulundugu kurumda), egitim durumu, medeni durum ve unvan

degiskenlerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir farkin olmadig1 goriilmiistiir.

Bu bulgular 15181inda 6zel ve kamu okullarinda ¢alisan okul personelinin is doyumu algilarina

dair Oneriler getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Okul personeli, is doyumu, Minnesota is doyumu &l¢egi, okul personeli



ABSTRACT

DETERMATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF NATIONAL EDUCATION
SCHOOLS STAFF BASED ON DEMOGRAPHIC : A CASE STUDY

FIDAN, Burak
Master, Departmant of Business Administration
Adpvisor: Prof. Dr. Murat Karagoz

December-2014, 114 Pages

The purpose of this study was to determine how much the school principals ' management type
saffect the level of job satisfaction of school staff.

Minnesota Satisfaction Questionnaire, including 38 questions, was applied to schools staff.
Survey results were collected and analyzed as quantitative data.

This present study was conducted 22 publicand 3 private schools in Bahcelievler, Istanbul.
The data was collected from a total of 420 participant imcluding 3 schoo principles, 19 assiatant

principles, 385 teachers, 7 officers, and 6 seravnts (school housekeepers).

There sults show that a statistically significant difference was found between level of working
institution. However, there is nostatistically significance found forage, job satisfaction, gender ,total
experience ,experience in the curren tinstitution(status), education level (educational status), marital

status, and jobtitles (status).

These results providere commendations for school staff job satisfaction in private and

publicschools.

Key Words: School Staff, job satisfaction, Minnesota satisfactin question naire, Publicand

Priavate Schools.



ONSOZ

Okullarin aktif olmas1 aktif bir okul lideri ve aktif bir okul personeli ile miimkiindiir. Bu
arastirmada vurgulanmak istenen aktif okul lideri; insan iliskilerinde basarili olmasi, birlikte
calistiklar1 personelin bireysel ve mesleki beklentilerini anlayarak kendilerini gelistirebilmesi ve is
doyumu saglayabilmeleri i¢in uygun ortami olusturabilmeleridir.. Buna bagli olarak bu calismada okul
miidiirlerinin yonetim bicimleri ile Ogretmenlerin is doyumlar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi

amaglanmugtir.

Bu ¢alismada arastirmaya destek veren Istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki 6zel ve kamu
okullarinin 6ncelikle miidiirlerine; anketi dolduran miidiir yardimcilari, 6gretmen ve okul calisanlarina

minnetlerimi sunarim.

Ayrica anketlerin uygulanmasi ve tez yazimu sirasinda desteklerini hi¢ bir zaman esirgemeyen
sevgili esim Emine Fidan'a, annem ilhan Fidan'a ve babam Osman Selguk Fidan'a goniilden tesekkiir

ederim.

Son olarak tezin hazirlanmasinda goriis ve Onerileriyle daima bana 1s1k tutan degerli hocam
Prof. Dr. Murat KARAGOZ' e ve Hasan Kalyoncu Universitesi Siirekli Egitim Merkezi hocalarmna

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Burak FIDAN
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BOLUM 1

GIiRiS

Son yillarda Tiirkiye’de egitim hizmeti veren 6zel ve kamu kurumlarinin sayilar1 giderek
artmaktadir. Bu kurumlar 6zellikle ¢aligma alanlar1 bakimindan da biiyilk 6nem teskil etmektedir.
Ayrica egitim hizmeti sunan Orgiitler, yap1 ve islev agisindan da en O6nemli Orgiitler arasinda yer

almaktadir.

Ulkemizde ve diinyada bu kadar énem arz eden egitim kurumlari; gorevlisinden miidiiriine,

ogrencilerinden velilerine kadar gesitlilik gosterir.

Egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenler okulun adeta miicevheri konumundadir. Ogretmenler
yeri geldiginde bir anne yeri geldiginde bir baba yeri geldiginde bir arkadag gibidirler. Bu arastirmada
basta Ogretmenler olmak {izere miidiir yardimcilari ve okul personelinin is doyumu iizerinde

durulacaktir.

Is doyumu (job satisfaction) hakkinda literatiirde birgok arastirma, calisma ve makale

bulunmustur. Bu kavramlarin dogusu 1920°li yillar1 bulmaktadir..

Bu calisma, milli egitim kurumlarinda calisan personelin i doyumunu bulmaya yoénelik
yapilmigtir. Aragtirma bes boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde arastirmanin problemine,
amacina, onemine, sinirliliklarina ve tanimlara, ikinci boliimde is doyumunun tanimi ve 6zelliklerine,
tigtincii bolimde model ve metodolojiye, dordiincii boliimde arastirmanin veri ve uygulamalarina, son

boliimde ise sonug ve degerlendirmeye yer verilmistir.

1.1. Literatiir Arastirmasi

Aragtirmalar esnasinda, ‘Milli Egitim Okullarinda Yoénetim Bigimlerinin Is Doyumu Uzerine
Etkisi’ kavraminin yer aldigi aragtirmalar sinirli olmakla birlikte, konuyla ilgili olarak is doyumu adi
altinda bir¢ok ¢aligmaya rastlanmistir. Arastirmanin temelini is doyumu olusturdugu igin bu boliimde,

is doyumu {izerine yazilmis makale ve tezlere yer verilmistir.

Oztiirk (2012), ‘Ilkogretim Okul Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan Algilanan Yonetici
Becerileri ile Ogretmenlerin is Doyumu Arasindaki Iliski’ konulu arastirmasinda 25 okulda 520

6gretmene anket uygulanmstir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla ‘21. yy. Okul Yénetici Becerileri Degerlendirme Olgegi’

ve ‘Is Doyum Olgegi’ kullanilmustir. Okul miidiirlerinin ydnetici becerileri diizeyi ile dgretmenlerin is



tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla, 6l¢eklerdeki alt faktorlerin aritmetik ortalamalari ve standart
sapmalari tespit edilmistir. Bu tespit sonucunda; okul miidiirlerinin yoneticilik becerilerini ‘genellikle’
diizeyinde sergiledikleri, dgretmenlerin is doyumlarmin ise ‘memnunum’ diizeyinde oldugu tespit

edilmistir.

Celebi (2012), ‘Ilkdgretim Okullarinda Gorev Yapan Okul Miidiirlerinin Okulda Gésterdikleri
Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski’ konulu ¢aligmasinda 400 ilkdgretim

Ogretmenine anket uygulanmistir.

Orneklem grubundaki ogretmenlerin cevaplari dogrultusunda ortaya ¢ikan arastirma
sonuclarina gore, okul miidiirlerinin ¢ogunlukla doniisiimcii liderlik davraniglarini sergiledikleri,
Ogretmenlerin en ¢ok kisiler arasi iligkiler, en az ise ¢alisma sartlart boyutunda doyuma ulastiklar

gOriilmiigtiir.

Cek (2011), ‘Bagimsiz Anaokulu ve Ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Kiiltiirel Liderlik
Davranislar ile Okul Oncesi Ogretmenlerinin Is Doyumu Arasindaki Iliski’konulu ¢alismasinda 20
bagimsiz anaokulu ve 92 ilkdgretim okulunda gorev yapmakta olan 383 &gretmene anket

uygulanmustir.

Arastirma sonuglarina gore, bagimsiz anaokulunda gorev yapan okul 6ncesi dgretmenlerinin,
ilkdgretim okulunda gorev yapan okul oncesi 6gretmenlerine gore okul miidiirlerinin kiiltiirel liderlik

davraniglarina ve kendi is doyumlarina iligskin algilarinin aritmetik ortalamalar1 daha yiiksektir.

Okul miidiirlerinin kiiltiirel liderlik davranislarin1 gerceklestirme diizeylerine iligkin bagimsiz
anaokulu 6gretmenlerinin goriisleri hizmet siiresi agisindan farklilik gosterirken, cinsiyet, yas, 6grenim
durumu ve brans degiskenleri agisindan farklilik gostermemektedir. Bagimsiz anaokulunda gorev
yapan Ogretmenlerin is doyumuna iliskin algilar1 hizmet siiresi degiskeni acisindan farklilik

gosterirken, cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve brans degiskenleri agisindan farklilik géstermemektedir.

[lkogretim okulunda gorev yapan okul dncesi dgretmenlerinin is doyumuna iliskin algilari
cinsiyet, yas, Ogrenim durumu, brang ve hizmet siiresi degiskenleri acisindan farklilik

gostermemektedir.

Kilig (2011), ‘ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Okul Miidiirii ve Ogretmenlerin s

Doyumu’ adli ¢alismasinda 623 6gretmen ve 65 okul miidiiri arastirmanin érneklemini olusturmustur.
Yapilan istatistiksel analizler sonucunda su sonuglara ulagilmigtir:

1- ilkdgretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin is doyum diizeyi 100 puan iizerinden

76.21 olarak tespit edilmistir.

2- Ilkdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin is doyum diizeyi 100 puan iizerinden

71.71 olarak tespit edilmistir.



3- Is doyum diizeyi nétr olan 7 katilimciya rastlanmis. Geriye kalan tiim katilimeilar ya is

doyumu ya da is doyumsuzlugu yasamaktadir.

4- Ogretmenlerin is doyumun diizeyini en yiiksek anlamlilik diizeyi ile etkileyen faktor olarak
calisilan okulunun fiziki sartlart belirlenmistir. Fiziki sartlar1 sirasiyla brans, kidem, terfi, iicret
izlemektedir. Medeni durum ve cinsiyetin Ogretmenlerin iy doyumu {izerinde bir etkisi

gbzlenmemistir.

5- Kidem ve terfi olanaklar1 6gretmenlerin is doyum diizeyini ayn1 anlamlilik degeri ile

etkilemektedir.

6- Medeni durum, cinsiyet, kidem, brans, g¢alisilan okulun fiziksel sartlari, {icret, terfi

degiskenlerinin okul miidiirlerinin is doyumlari iizerinde bir etkisi gozlenmemistir.

Karakus (2008),'TIkdgretim Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin Duygusal Zeka
Yeterliklerinin, Ogretmenlerin Duygusal Adanmishk, Orgiitsel Vatandashk ve Is Doyumu
Diizeylerine Etkisi' adli doktora aragtirmasinda 86 okul midiirii, 129 miidiir yardimcist ve 821

Ogretmene anket uygulanmistir.

Arastirma sonucunda, Ogretmenlerin duygusal zeka yeterliklerinin, onlarmn 6rgutsel
vatandaslik davranislari, i doyumu ve duygusal adanmishk diizeylerini giiclii ve anlamli sekilde
yordadig1 goriilmiistiir. Aracilik testlerinin sonucuna gore, duygusal zeka ile duygusal adanmiglik
arasinda ki iligskide, i doyumu kismi ara yordayicidir. Ayn1 zamanda, hem is doyumu hem de
duygusal adanmislik, duygusal zeka ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskide kismi ara

yordayicidirlar.

Okul mudiirlerinin duygusal zeka yeterlikleri, 6gretmenlerin orgiitsel vatandashik davranislari,
duygusal adanmuslik ve is doyumu diizeylerini anlamli sekilde yordayamamaktadir. Buna karsin,
ogretmenlerin en fazla etkilesimde bulunduklari yoneticiler olan miidiir yardimeilarinin duygusal zeka
yeterliklerinin, 6gretmenlerin 6rgiitsel vatandaslik davraniglari, i doyumu ve duygusal adanmiglik
diizeylerini anlamli sekilde yordadig goriilmiistiir. Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin, hem miidiir
yardimcilarinin duygusal zekalari ile 6gretmenlerin duygusal adanmigliklar1 arasindaki iliskide, hem
de miidiir yardimcilarinin duygusal zekalar1 ile Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davraniglari

arasindaki iligskide kismi ara yordayici oldugu saptanmustir.

Cevik (2010), 'llkdgretim Kurumlarinda Orgiitsel iklim fle Is Doyumu Arasindaki Iliski
(istanbul ili Ornegi) ' adl1 yiiksek lisans tezi calismasinda Bakirkdy, Bagcilar, Bahgelievler ilgelerinde
14 ilkogretim okulunda 422 6gretmene anket uygulanmstir.

Arastirma bulgularma gore Orneklem grubundaki Ogretmenlerin cevaplart dogrultusunda
orgiitsel iklime iliskin en ¢ok mesleki Ogretmen davramislarini sergiledikleri goriilmiistiir.

Ogretmenlerin en fazla kisiler arasi iliskiler boyutunda, en az ise iicret boyutunda doyuma ulagtiklari



tespit edilmistir. Genel olarak o6rgiit iklimi ile is doyumu arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve
anlaml1 bir iligki vardir. Buna goére 6gretmenlerin okullardaki orgiit iklimini etkileyen faktorlere iliskin
algilar1 olumlu oldukga is doyumlar1 da ayni oranda artmaktadir. Orgiit ikliminin boyutlar1 ile is
doyumu arasindaki iliski incelendiginde ise is doyumu ile mesleki 6gretmen davraniglari, destekleyici
miidiir davraniglari, samimi 6gretmen davraniglar1 ve yonlendirici miidiir davranislar1 boyutu arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir. Ancak is doyumu ile sinirlayici
miidiir davraniglar1 ve serbest 6gretmen davranislart boyutu arasinda negatif yonde ve anlamsiz bir
iligki bulundugu tespit edilmistir. Miidiiriin 6gretmenlere karst sinirlayict davranislar sergilemesi
Ogretmenlerin i doyumunun azalmasina neden olmaktadir. Aynmi sekilde okuldaki meslektaslarinin
serbest dgretmen davramglarini sergilemeleri dgretmenlerin is doyumlarm azaltmaktadir. Orgiitsel
iklimin is doyumunu yordayip yordamadigini tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina
gore, yonlendirici miidiir davranislari, destekleyici miidiir davraniglari, mesleki 6gretmen davranislari,
samimi 6gretmen davraniglari ve serbest d6gretmen davraniglar1 degiskenlerinin is doyumu tizerinde
anlamli yordayicilar oldugu goriilmektedir. Ancak sinirlayict midiir davranislart boyutunun is

doyumunu negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

1.2. Arastirmamin Problemi

Bu aragtirmanin konusunu, Milli Egitim okullarinda ¢alisan personelin i doyum diizeylerinin
belirlenmesi olusturmaktadir. Buradan hareketle, aragtirmada “Milli Egitim okullarinda egitimcilerin
demografik o&zelliklerine gore is doyum diizeyleri nasildir?” sorusu temel problem olarak ele

alinacaktir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Okullarda ytiriitiilen egitim faaliyetlerinin saglikli bir sekilde yiiriitillebilmesi igin,
Ogretmenlerin egitiminden, bilgisinden, becerilerinden ve yeteneklerinden verimli sekilde fayda

saglanmasi i¢in gerekli 6nemin verilmesi gerekmektedir.

Okullarda ve miifredatta olan son degisiklikler 6gretmenler {izerinde bazi sikintilara yol
acmustir. Once 8 yillik kesintisiz egitim 4+4+4 e donmiis ardindan ilk ve orta okullar bir birinden
ayrilmistir.  Ozellikle ortaokul Ogretmenleri 5.simmf Ogrencilerinin seviyelerine inmekte zorluk

cekmektedir.

Bu arastirmanin sonucunda elde edilecek istatistiki veriler ile devlet ve 6zel okullarda ¢alisan
personelin is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farkin olup olmadigi tespit edilecek ve ¢alisanlarin

genel olarak durumlari ortaya konacaktir.



Genel amaca yonelik hipotezler asagida yer almaktadir:

A: Milli egitim okullarinda calisan personelin, cinsiyet durumlarina gore is doyum diizeyleri

arasinda anlamli bir fark vardir.

B: Milli egitim okullarinda c¢alisan personelin, yaslarina gore is doyum diizeyleri arasinda

anlamli bir fark vardir.

C: Milli egitim okullarinda ¢alisan personelin, ¢alisma siirelerine (toplam is hayatinda) gore is

doyum diizeylerinde anlamli bir fark vardir.

D: Milli egitim okullarinda c¢alisan personelin, ¢alisma siirelerine (bulundugu kurumda) gore

is doyum diizeylerinde anlamli bir fark vardir.

E: Milli egitim okullarinda calisan personelin, egitim durumu degiskenine gore is doyum

diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.

F: Milli egitim okullarinda ¢alisan personelin, medeni durumlarina gore is doyumlarinda

anlamli bir fark vardir.

G: Milli egitim okullarinda c¢alisan personelin, ¢aligilan kuruma gore is doyumlarinda anlamli

bir fark vardir.

H: Milli egitim okullarinda ¢alisan personelin, unvan durumuna gore is doyumlarinda anlaml

bir fark vardir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Okullarda yiritilen egitim faaliyetlerinin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin,
Ogretmenlerin ve memurlarin egitiminden, bilgisinden, becerilerinden ve yeteneklerinden verimli

sekilde fayda saglanmasi icin gerekli 6nemin verilmesi gerekmektedir.

Bu aragtirmanin sonucunda elde edilecek istatistiki veriler ile Milli Egitim okullarda g¢aligan
personelin is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig: tespit edilecek ve personelin

genel olarak durumlar ortaya konacaktir.

1.5. Varsayimlar
Bu aragtirmanin temelinde asagidaki varsayimlar yer almaktadir:

1. Segilen 6rneklem grubunun, arastirmaya veri saglamada ve evreni temsil etmede yeterli

oldugu varsayilmistir.

2.Anket maddelerinin, yapilacak arastirma igin gecerli ve giivenilir oldugu varsayilmustir.



3. Veri kaynagi olarak kullanilan, anket formlarinin dogru olarak cevaplandirilacagi

varsayilmistir.

4. Arastirmanin sonucuna ulasmada kullanilan istatistiksel analizlerin yeterli ve gecerli oldugu

varsayilmistir.

1.6. Smmirhhiklar
Bu aragtirmanin temelinde asagidaki sinirhiliklar yer almaktadir:

1. Arastirma kapsami, maliyet ve zaman yetersizligi nedeniyle Bahgelievler bolgesinde gorev

yapan personel ile sinirli tutulacaktir.
2. Bu arastirma, Bahgelievler ilgesinde gorev yapan personelin goriisleriyle simirlidir.

3. Aragtirma bulgulari, anketin geri doniis oran1 ve ankette yer alan sorularin kalitesiyle sinirl

olacaktir.

1.7. Tanimlar
Bu aragtirmada gegen bazi kavramlar asagida tanimlanan anlamlariyla kullanilacaktir

Yonetici: Yonetici; kar ve riski bagkalarina ait olmak iizere, mal ve hizmet liretmek igin

iiretim elemanlarini bir araya getiren ve isletmeyi ¢alistirma sorumlulugu olan kisidir.

Ogretmen: Resmi ya da 6zel bir egitim kurumunda cocuklarin, genglerin ya da yetiskinlerin
istenilen 6grenme yasantilar1 kazanmalarina kilavuzluk etmek ve yon vermekle gorevlendirilmis

kimse.

Okul: Okuyup yazmadan baslayarak en yiiksek diizeyde bilim ve sanat bilgisi vermeye kadar,
cesitli derecede toplu olarak 6gretimin yapildigi yer, mektep.

Is Doyumu: Isin kapsami ve is ortamina kars1 bireyin olumlu tutumlarmnm tiimiidiir.

1.8. Yontem

Bu boliimde; arastirma modeli, evren, drneklem, verilerin toplanmasi ve analizi hakkinda bilgi

verilmistir.



1.8.1. Arastirmanin Modeli

Milli egitim okullarinda ¢alisan personelin i doyumunun aragtirilacagi bu ¢alismanin modeli,
genel olarak bakildiginda, zaman acisindan diisiiniildiigiinde ve metot yoniinden incelendiginde bir
“betimleme” modelidir. Veri kaynag1 ve veri toplama araci bakimindan incelendiginde bu c¢alisma bir

likert tipi anket aragtirmasidir.

1.8.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde bulunan Milli egitim okullarinda gérev yapan personel
olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan bireylerin tiimiine ulagmanin zorlugundan dolayi,

belirlenen bu evren lizerinden 6rneklem segme yolu tercih edilecektir.

Bu arastirmada 6rneklem olarak, Istanbul ili Bahgelievler ilgesinde bulunan Milli egitim ilk ve

orta okullarinda gorev yapan personeller belirlenmistir.

1.8.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda, konu ile ilgili daha 6nceden hazirlanmis yerli ve
yabanci kaynaklarla; kiitiiphaneden, internet ortamindan, yaymlanmis ve ciltlenmis makale

orneklerinden ve konu ile ilgili kitaplardan faydalanilacaktir.

Arastirmada veri toplama tekniklerinden likert tipi anket teknigi kullanilacaktir. Anket sorulari
gecmis yillarda yapilmig arastirmalardan ve uzman goriislerinden faydalanilarak hazirlanacaktir.
Anketlerden elde edilen veriler istatistiksel yollarla analiz edilecek, tablolar ve sekiller arastirmanin

icerisinde verilecektir. Yapilan istatistiki caligmalar aragtirmanin son kisminda yorumlanacaktir.

1.8.4. Verilerin Analizi

Olgme araci ile toplanan verilerin analizinde, bir takim istatistiki metot ve test teknikleri

kullanilacaktir. Boylelikle elde edilen veriler ¢oziimlenecek, tablolastirilacak ve yorumlanacaktir.

Olgme araciin gelistirilmesinde ve verilerin analizinde Slgme degerlendirme uzmaninin

goriislerine bagvurulacak ve giivenirlik analizi yapilacaktir.



BOLUM 2

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, arastirmanin konusunu olusturan is doyumu, 6gretmenlik meslegi konularinda

kuramsal ve kavramsal gerceve olusturulmaya ¢aligilmigtir.

2.1. Is Doyumu

Bu boéliimde, is doyumu kavraminin tanimi, 6nemi, ilgili kuramlari, is doyumunu etkileyen
faktorleri, is doyumsuzlugunun tanimi ve sonuclari, kuramsal ve kavramsal ¢ergevede belirlenmeye

calisilmustir.

2.1.1. is Doyumu Kavramu ve Tamm

Is doyum terimi, bir baska kisi tarafindan dogrudan gézlemlenemeyen ve yalmzca ilgili birey
tarafindan hissedilerek ifade edilebilen zevki veya i¢ huzuru anlatmak i¢in kullanilir. Doyum, kisinin
kendini daha iyi hissetmesi ile ilgili bir terimdir. Genel anlamda yasamin farkli ¢evrelerinden (aile,
okul, igyeri) bireyin elde ettigi hosnutluk ya da hosnutsuzlugu bu kavram iginde diisiinmek gerekir.
Birey, bu g¢evrelerin elverigli veya elverissiz durumlarina gore, istedigi olanaklar1 buldugu olgiide
doyum saglayacak ve psikolojik olarak huzur duyacaktir. Aksi takdirde doyumsuzluga ugrayarak
hiisran dedigimiz psikolojik durum igerisine girecektir (Karaduman, 2002:70). is doyumu, hayattan
alman haz ile dogrudan ilgilidir. Yasam kalitesine bagli olarak is doyumunda da degisikler
goriilebilmektedir. Bu nedenle yapilan arastirmalarin bir kismi yasam ve is doyumunu birlikte ele

almaktadir ( Kantarci ,1997: 54).

Is doyumu, calisanlarin fizyolojik ve ruhsal sagladiklarmin ayn1 zamanda da duygularinin bir
beklentisidir. Is doyumu denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile ¢alisanin beraberce ¢alismaktan

zevk aldig is arkadaglar ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir (Bingdl, 1998:
266).

Is doyumu veya is tatmini ile ilgili giiniimiize kadar birgok arastirma yapilmis ve birgok tanim
ortaya atilmistir. Genel olarak ig doyumu, calisanlarin isten aldiklar1 zevk, doyum ve mutluluk olarak

tanimlanabilir.



Is doyumu hakkinda kesin olan nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir kez is doyumu
saglayip sonra bu konuyu birka¢ y1l gdzden uzak tutamazlar. Is doyumu hizl elde edilebildigi gibi,
hizli hatta daha hizli iy doyumsuzluguna doniisebilir. Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en

onemli delil i doyumunun diisiik olmasidir (Akinci, 2002: 3).

Is doyumu, “iscinin isi ya da isinin farkli boyutlari ile ilgili duygulanimi ya da duygulanimsal
yanitidir”; yani, isiyle ilgili davranisidir. Bu davranig, deneyimlerle gelisir, yani 6grenilir. Kisinin
isindeki davramiglarini belirleyen de, isi ile ilgili tutumudur. Bir bagka tanima gore de, is doyumu,
is¢inin isini yaparken ya da yapmasi sayesinde, gereksinimlerini karsilayabilme diizeyinin bir tiirevidir

(Celen, Piyal, Karaodul, 2004 :7).

Is doyumu, ise yonelmeyi saglayan olumlu bir etkendir. Is doyumu yiiksek olan kisiler ile is
doyumu diisiik olan kisiler arasinda davranis farkliliklar1 oldugu saptanmustir. Is doyumu yiiksek olan
kisilerin igse giidiilenmesi ve verdikleri hizmetin kalitesi ylikselmektedir. Saglik gorevlileri ¢aligma
ortami i¢indeki durumlarindan hosnut olduklarinda enerjilerini hasta bakim kalitesini artirma yoniinde
yogunlastirmaktadirlar. Is doyumunun diisiik olmasi ile calisanlarin degisim hizi, performansin
diismesi, ise devamsizlik, doyumsuzlugu pekistirici is ortami, calisma ekibi ile ilgili zorluklar,
kurumsal engeller gibi faktorler arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. (Cam, Akgiin, Giimiis, Bilge,
Keskin, 2005: 6)

Is doyumu, personelin islerinden duyduklar1 hosnutluktur (Koustelios, 2001 akt. Oztiirk, 2012:
27). Nauman (1993) ‘a gore doyumun saglandigi kaynaklar agisindan i¢ ve dis boyutlar {izerine
kuruludur ki, i¢ doyum ¢alisanin iste tecriibesine gore (kendini gerceklestirme, kimlik hisleri ile ilgili)
edindigi doyum derecesi, dig doyum ise ¢alisanin amirleri, rakipleri, orgiitli, ¢alisma arkadaslari,
orgiitte onaylanmasi, terfi ve ilerlemesi ile ilgili rahat hissetmesidir(Callaway, 2006 akt. Oztiirk, 2012:

27).

Barutgugil (2004: 389) is doyumunu bir personelin yaptigi isin ve elde ettiklerinin
ihtiyaglariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiiglini veya ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi

sonucu yasadigi bir duygu olarak agiklamaktadir.

Is doyumu, isin &zellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve

calisanin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir istir (Muchinsky, 2000 akt. Oztiirk, 2012: 27).

Is doyumunu, ¢alisamin yaptig1 ise genel tutumu olarak tamimlamak miimkiindiir (Greenberg

ve Baron, 2000 akt. Oztiirk, 2012: 27).

Is doyumu ¢alisanin ise ya da belirli yonlerine tepkisini yansitir (Yiiksel, 2002: 68). Basaran’a
(1992: 381) gore is doyumu, bir ig gdrenin igini ya da yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu

haz ya da ulastig1 olumlu duygudur. Is doyumu, is gérenlerin 6rgiitten elde edebilecegi



degerlerle gereksinim duydugu degerleri denk gordiiginde ya da bagdasabilir buldugunda
duyabilecegi bir duygudur.

2.1.2. Is Doyumunun Onemi

Y 6netim biliminin tarihsel gelisimine bakildiginda bu alanda ¢aligmalar yapan arastirmacilarin
caligmalarinin odak noktalarindan birisini i doyumu konusu olusturmaktadir ve buna bagli olarak is
doyumu ile is gorenler arasinda ne kadar énemli bir iligki oldugu unutulmamalidir. Her ne kadar
orgiitler sekilsel anlamda amag egilimli olsa bile, bu amac1 gergeklestirecek en 6nemli unsur insan
oldugundan, orgiitteki is gorenlerin is doyumu da biiyiikk 6nem tasimaktadir (Kaya, 2007 akt. Kilig,
2013: 25).

Is doyumu, calisan ve orgiit agisindan oldukca dnemli bir 6ge olmaktadir. Bunun nedeni ise,
calisanin doyumunun ¢ok kisa siirede direkt olarak iiretime katki yapmasindan yani etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Sayet doyum yeterli diizeyde olmazsa, calisan isinde doyuma ulasamayacagindan,
doyumsuzlugu oraninda hayal kirikligina ugrayacaktir. Hayal kirikligima ugrayan calisan ise karsi
arzusuzluk, is yerine karsi sogukluk, devamsizlik, isini aksatma gibi tiretimi etkileyen psikolojik
tepkiler gosterecektir (Akbas, 2006: 4). Dolaysiyla orgiite canlilik ve hareketlilik kazandiran, insan
unsurudur. Calisanlara ait problemlerini ¢6zmek o6rgiit sorunlarii ¢ézmek demektir. Bu da kisileri
ortak bir amag i¢in bir araya getirmektedir. Calisan agisindan iyi olan her sey orgiit acisinda da iyi
olabilir. Bu baglamda bakildiginda g¢alisan ve galisan mutlulugu yoneticiler igin yerine getirilmesi
gereken kaginilmaz bir unsurdur. Bunu saglayan ise, orgiitsel doyum ve kisisel tatminin dengede olma

halidir (Sen, 2008: 5).

Bir toplumun daha saglikli, basarili, mutlu, az problemli, miireffeh ve {iretken olmasinin, o
toplumda yasayan iiyelerinin tim yasamlarindan iist diizeyde doyum saglamalari ile ilgili oldugu goz
Oniine alindiginda, insan hayatinin 1/3'inden fazlasin1 olusturan c¢alismalarindan almalar1 gereken

doyumun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Girgin, 2009: 1299).

Is yerlerindeki is goren insan iliskileri, yasanan olaylar, yoneticinin ve denetmenin is gorenlere
karsi tavirlar1 ve davranislari, bireyler iizerinde énemli tesirler birakabilir. Is gorenler yaptiklar isi
yetersiz bularak, ekmek parasi kazanmanin disinda toplumsal ve psikolojik olarak hi¢bir fayda elde
edemediklerini diistindiiklerinde, doyumsuzluga, moral bozukluguna kapilarak mutsuz ve hosnutsuz
olabilirler. Oysa, yonetim ve dis ¢evre, egilimlerini insan unsuru {lizerine yonlendirirlerse, i gérenleri
idare edecek sartlar1 olusturmus olurlar ki, is gorenlerin ig yerlerine ¢alismanin da 6tesinde daha fazla

doyum almak tizere geldiklerini anlayabileceklerdir. Buna gosterge olarak orgiitte verimlilik artar,



cagdas yonetim standartlarina ulasilmis olur ve bu sonu¢ bireyde doyum saglamaya ana etken olur
(Celik, 2003 akt. Kilig 2013: 26). Kisacasi, bir orgiitte islerin iyi gitmedigine ve bozulduguna en
onemli delil, is doyum oranmin giderek azalmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde, ani
grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin arasinda yer alir

( Tiirkoglu, 2008: 49).

Is doyumunun nasil meydana geldigi ile ilgili pek ¢ok yaklasim vardir. Mortimer (1979),
gelistirilmis kuramlar ¢er¢evesinde temelde su dort yaklagim tlizerine odaklanmistir (akt. Kilig 2013:
26) :

1. Is doyumu, isin kisinin ihtiyaglarim karsilama diizeyine baglidir.

2. Bazi aragtirmacilar i doyumunun, kisinin iginden almak istedigi ile aldig1 arasindaki
tutarsizligin derecesine bagl oldugunu savunmuslardir. Ornegin, bir kisinin isi i¢in almay1 bekledigi
iicret ile aldig licret arasindaki tutarsizligin derecesi, kisinin Ucreti konusundaki doyumsuzlugunu

ortaya koyabilir.

3. Bir baska bir yaklagima gore i doyumu is gorenin degerlerine, bagka bir deyisle kendi

refahi ile neyin iligkili olduguna inandigina baglidir.

4. Diger bir yaklasim, daha ¢ok hakkaniyet kuramia dayanir. is goren organizasyona kendi
yaptig1 katkilarin getirisi olarak elde ettiklerini, diger is gorenlerin veya calisan gruplariin elde

ettikleri ile karsilastirir (Girgin, 2009: 1298).

Is doyumunda 6nemli olan is gorenin ihtiyaclaridir ve onlarin is yasaminda giderilmesidir.
Ciinkii is gorenin temel ihtiyaclar1 dogumu ile baslar, oysa degerler sonradan kazamilir. Thtiyaclar, is
goreni harekete gecirirler, ancak, onlarin igsel tepkilerini ve tercihlerini, is gorenin degerleri
kararlastirir. Tiim bireyler ayn1 temel ihtiyaclara sahiptirler, ancak deger verdikleri seyler bakimindan
farklilik gostermektedirler. Diger taraftan is gorenin beklentileri ile degerleri arasinda bir paralellik

vardir. ( Balci, 1983 akt. Kilig, 2013: 27).

2.1.2.1. Birey Acisindan Is Doyumunun Onemi

Kisinin is doyumundaki bir azalma, istenmeyen davranislar ve sonuglara sebep olabilir.
Ustelik bu doyumsuzluk, olumsuz sekilde insan psikolojisini etkileyebilir (Basaran 1991: 208).
Caliganlarin is doyumu, uyarlama yetenegi ve duygusal tutumlari arasinda tutarlilikla bir iligkisi

oldugu arastirmalar ile kanitlanmistir (Watson ve Slack, 1993 akt. Semercioglu: 2012).

Is gorenler belirli istek ve ihtiyaglara sahiptirler. Bu istek ve ihtiyaglarin1 doyurabilmek igin

isletmelerde ¢alismay1 kabul ederler. Istek ve ihtiyaglar1 karsilandig: siirece de is doyumlar yiiksek



olur ve isletme amaglarin1 gerceklestirme dogrultusunda birlesip, buna gore hareket ederler. Istek ve
ihtiyaclar1 karsilanmadiginda ise doyumsuz olurlar ve isletme amagclarini engelleyici davranislar icine

girerler (Ulusal, 1998: 34).

Incir’in de (1990) ifade ettigi gibi giiniimiiz toplumu; makinelesme cagidir. Biitiin isletmeler
calisma sistemlerini makinelere gore ayarlamaktadir. Bu durum ise o isletmede calisan is goérenin
kendisi ile gururlanma duygusunu bitirmistir. Bdylece ¢alisanlarin da iy doyumlar1 azalmis ve dogal

sonug olarak kisiler mutsuz olmaya baslamislardir (akt. Semercioglu, 2012: 9).

Is gorenlerin is se¢iminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullari, isin getirdigi bilgi diizeyi, amaci,
iicreti, giivenligi vb. gereksinimleri 6n planda tutmalart i doyumunun ana kapsamini bireysel
gereksinimlerin olusturdugunu gostermektedir. Is gorenlerin islerinde aldiklar1 doyum, genis lciide is
ve isle ilgili her seyin; kisinin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama derecesine bagli oldugu tespit
edilmistir (Samadov, 2006: 6).

Bu kisimdaki agiklamalardan hareketle is doyumunun bireyin isine duydugu saygi, sevgi,

motivasyon ve giiven agisindan olduk¢a 6nemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

2.1.2.2. Orgiit Acisindan Is Doyumunun Onemi

Orgiitlerde calisanlarin is doyumlarinin ve verimliligin yiiksek olmasi, isgiicii devir orani,
devamsizliklarin diigsmesi, ise bagliligin artmasi1 gibi orgiit tarafindan arzulanan sonuglara yol agar
(Cetinkanat, 2000: 2). Is doyumu yoneticiler i¢in ¢alisanlarinin islerine karsi tutumlarinin performans
ve verimlilik iizerine etkisi acisindan 6nemlidir. Ciinkii i3 doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu
davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikliigii, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma

seklinde goriilmektedir (Feldman ve Arnold, 1983 akt. Semercioglu 2012: 10)

Orgiit etkinligi ve uzun donem basaris1 igin tatmin yiiksek calisanlarin olmasi ¢cok dnemlidir.
Tatminsiz calisanlar orgiite daha az katki saglarlar (Callaway, 2006: 33). Calisanda yiiksek giiven
duygusu oldugu zaman, calisan siire¢ igerisinde oOrgiitiinden ve isinden ayrilmamak igin igini istekle,
gorevini sorumlulukla yapmakta; orgiit hedef, plan ve uygulamalarini benimseyerek orgiitiine bagli ve
yararli davranmaya baslamaktadir. Boyle bir siire¢ Orgiitlerin gaye ve hedeflerinin gerceklesmesi
yolunda elde edilmis en biiyilk kazanim olacaktir ki bu nedenle de orgiitlerin yiiksek is doyum
diizeyinin saglanmasina 6nem vermesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Omarov, 2009: 64).

Is gorenlerin islerine yabancilagsmalar1 ve doyumsuzluklarm artmasi orgiit icerisinde ani
grevler, isi yavaglatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin olugmasina

neden olabilmektedir (Davis, 1988 akt. Semercioglu, 2012: 10).



2.1.3. Is doyumu fle flgili Kuramlar

Is doyumu kavramu ile ilgili yapilan arastirmalar igerisine alan birgok kuram bulunmaktadir.

Bu kuramlar, gereksinim kuramlari ve biligsel kuramlar olmak {izere iki baslikta toplanmaktadir..
2.1.3.1.Gereksinim Kuramlar

Steers ve Porter (1991), gereksinim kuramlarini kisaca, benzer is kosullari1 ve durumlarinda
calisan bireylerin giidiilenmelerindeki farkliligi agiklamak olarak tanimlamaktadirlar (akt. Cetinkanat,

2000: 11). Bu tanim dogrultusunda gereksinim kuramlarinin cesitleri asagida yer almaktadir.
2.1.3.1.a.Gereksinim Hiyerarsisi Kurami

Gereksinim kuramlar1 igerisinde en yaygin olarak bilinen kuramlardan birisi olan Hiyerarsi
kurami (Sekil - 1); Abraham Maslow’un gelistirdigi, glinlimiizde hala gecerliligini koruyan, kisilerin
bireysel olarak gereksinimlerini en kapsamli sekilde inceleyen ve bu gereksinimleri belirli bir hiyerarsi

i¢cinde oldugunu 6ne siiren kuramdir (akt. Cetinkanat, 2000: 11).

/\
A

,,w/ Kendini\

/ger;eklestirme
/ ihtiyaci

Geligtirme
Ihtiyaglar

/ Saygi ve takdir
/ edilme ihtiyac

/
/ Ait olma ve sevgi
/ ihtiyaci

Temel

/’ Guvenlik ihtiyac Ihtiyaglar

/ Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1: Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi
(Findikg1, 1999: 73)

Maslow, gereksinimler hiyerarsisi kuramini iki temel varsayima dayandirir:

a.insan davramslari, onun belirli gereksinimlerini gidermeye yoneliktir.

b.insan gereksinimleri belirli bir siraya konulabilir. Bu siraya gore alt diizeydeki gereksinimler
belirli bir diizeyde karsilanmadikga, birey bir iist gereksinimini tam anlamiyla karsilayamaz (Budak ve
Budak, 2004: 372).



Maslow gereksinimler hiyerarsisinin basamaklarini su sekilde aciklamaktadir (Maslow, 1987

akt. Semercioglu: 2012: 12):

e Fizyolojik gereksinimler, gilidillenme kuraminin baslangicidir. Bireyin ihtiyag duydugu
yiyecek, igecek, oksijen, uyku ve hareket etme diirtiilerini igerir.

e Giivenlik gereksinimleri, fizyolojik gereksinimler giderildikten sonra ortaya cikar. Bireydeki
giivenlik, korunma, korku ve kaygi duygularindan uzak olma ve kanunlara uyma
icgiidiilerinden olusur.

e Sevgi ve ait olma gereksinimi bundan 6nce doyurulan iki gereksinimden sonra ancak ortaya
cikabilir. Arkadaslik, sevgiyle kurulan insan iligkileri, ait olma duygusu bu gereksinimin
icerisindedir. Bu gereksinimi karsilanmamis bireylerde yalnizlik duygusu ve acisi belirir.

e Saygi gereksinimi ise kendine giiven, baskalarina ve kendine saygi duyma, bagkalarindan da
ayni sekilde saygi gormeyi icerir. Birey kendi icinde kendisini basarili, yeterli, giiclii ve
kendinden emin hissediyorsa, ayn1 sekilde disaridan da igsel tepkilerle paralel tepkiler aliyorsa
bireyin saygi gereksinimi karsilanmig demektir.

e Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinin en {ist basamagi olan kendini gerceklestirme gereksinimi,
kendini fark etme ve insan olusunun bir siirecidir. Kendini gerceklestirme basamaginin tam
anlamiyla doyumu miimkiin degildir ¢iinkii kapasiteyi gelistirmeye c¢alistikga insan yeni

potansiyellerinin farkina varir.

Ihtiyag hiyerarsisi kurami dikkate alindiginda kisilerin is tatminlerini “Temel Ihtiyaglarin” ve
“Gelistirme Ihtiyaclarinin” belirledigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Maslow, klinik gdzlemlerle bu kurami olusturmustur. Bazi bilimciler arastirma ile Maslow’un
kuramin1 desteklemeye c¢alismiglarsa da Ozellikle ihtiyaclarin hiyerarsik diizeyine iliskin net ve

destekleyici bulgulara ulasamamuslardir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 112).
2.1.3.1.b. ERG Kuranu
ERG Kuramini Alderfer (1972) gelistirmistir. Bu kurama bireysel ihtiyaglar1 ti¢ gruba ayirir:
e Varlik ihtiyaglari, beslenme ve maddi gereksinimleri kapsar (yiyecek, is, licret, ¢aligma
kosullarini icermektedir).

e lliski ihtiyaclari; aile, arkadas ve meslektaslarla karsilikli saygi ve destek gereksinimlerini

giderecek doyumlar1 kapsar.



e Gelisme ihtiyaglari, bireyin icerisinde bulundurdugu kapasiteyi ortaya ¢ikarmasi igin kisisel
olarak psikolojisini gelistirmelidir. Bu gelisim arttik¢a yeni yetenekler ortaya ¢ikar
(Semercioglu, 2012: 13).

Alderfer’in ve Maslow’un kuramlar1 arasinda bir iliski bulunmaktadir (Hoy ve Miskel, 1992:
145). Ayn1 zamanda iki teori arasinda 6nemli farklar da bulunmaktadir. Mesela Alderfer bir hiyerarsi
olusturmaktan ziyade ihtiyaglar1 siireklilik ac¢isindan diistinmenin daha iyi oldugunu; somut
ihtiyaglarin ise biiylime ile birlikte hareket ettigini savundu (Semercioglu, 2012: 13). Ayrica
Alderfer’e gore birden fazla gereksinim etkin olabilirken, Maslow’a gore belirtilen gereksinimler tek

tek, sira ile ortaya ¢ikmaktadir (Onaran, 1981 akt. Semercioglui 2012: 13).

2.1.3.1.c. Iki Etken Kurami

Iki etken kuramu Herzberg tarafindan gelistirilmistir. Herzberg’in 200 muhasebeci ve
miihendisle yaptig1 arastirmada, kisilere tam doyum hissettikleri ve kendilerini doyumsuz hissettikleri
durumlar anlatmalar istendi. Kisiler olumlu etkilendikleri iki etkenden s6z etmislerdir. Bu etkenler;
doyum ve motivasyondur. Diger taraftan olumsuz etkenleri ise doyumsuzluk ve koruyucu etkenler
olarak adlandirmislardir (Bartol ve Martin, 1991 akt. Semercioglu, 2012: 13). Bu olumlu ve olumsuz
etkenler is doyumunu 6nemli bir sekilde etkilemektedir.

Motivasyonu saglayan etkenlerin varligi motivasyonu saglarken, yoklugunda herhangi bir
doyumsuzluk goriilmemistir. Buna karsin koruyucu etkenlerin varligi kisilerde bir doyum yaratmamis
ancak koruyucu etkenlerin yoklugu kisilerde bir doyumsuzluk durumu gdzlenmistir (Semercioglu,
2012: 13).

Asagida motivasyon etkenleri ve koruyucu etkenler bulunmaktadir.

Motivasyon Etkenleri Koruyucu Etkenler
Sorumluluk Gozetim
Tanimlama Maas

Terfi (Yiikselme) Calisma Kosullari
Basari Sirket Politikalar1

Isin i¢sel yonleri Meslektas iligkileri



Tablo 1: Maslow' un Thtiyaglar Hiyerarsisi Modeli ve Herzberg' in Motivasyon-Hijyen

Modelinin Karsilastirilmasi

Maslow Herzberg
Kendini gergeklestirme ve tatmin Isin kendisi
Basan

Gelisim olanag1

Sorumluluk

Terfi
Sayginlik ve statii Onaylama

Statii

Ait olma ve sosyal etkinlik Bireyler arast iliskiler
Ust
Esit diizeydekiler
Astlar

Yonetim
Giivenlik Sirket Politikas1

Is giivenligi

Calisma sartlar1
Fizyolojik ihtiyaglar Ucret
Ozel Hayat

(Goldhaber, 1990 akt. Giilnar, 2007: 174)

2.1.3.1.d. McClelland Kurami

Steers ve Porter’a gore (1991), McClelland kurami, insan ihtiyaclarini kendi kiiltiirlerinde cesitli
durumlarda kendi yasantilar1 ile 6grendikleri ya da kazandiklarim savundugu 6grenme kurami ile
yakindan iligkilidir (Cetinkanat, 2000: 21).

McClelland tarafindan gelistirilen bu kurama goére kisi li¢ grup ihtiyacin etkisi altinda
kalmaktadir (Sabuncuoglu, 1987 akt. Semercioglu, 2012: 14).

e liski kurma ihtiyaci

e  Gii¢ kazanma ihtiyaci



e Basarma ihtiyact

Iliski gereksinimi diger bireyler ile arkadasca ve sicak iliskileri ifade eder. Bu gereksinimi
kargilanmig bireyler tek baslarina calismak istemezler. Genelde arkadaslariyla birlikte caligmak
isterler. Aksi durumda olan yani bu gereksinimleri az gelismis bireyler ise tek baglarma caligmak
isterler (Steers ve Porter, 1991: 41).

Gli¢ kazanma ihtiyaci ise gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altina alma ve
giic koruma davraniglaridir. Bagar1 gosterme ihtiyacinda kisi belirli hedefler segcmekte, bunun igin
yetenek ve bilgisini kullanmaktadir.

Basar1 gereksinimine yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler, tipik olarak kendi c¢abalari ile
basarili sonug alacaklari ve nasil yapmakta olduklarina iliskin hemen geri bildirim alacaklar1 durumlari

ararlar (Cetinkanat, 2000: 21).

2.1.3.1.e. McGregor'un X ve Y Teorisi

McGregor (1960) yonetim ve galisan doyumu tizerine en ¢ok okunan ve atif yapilan X ve Y
teorisini gelistirmistir (Bailey, 2012 akt. Giilnar, 2007: 175). X teorisi temelde insanlarin ger¢ekten
calismak ve gelismek istemediklerinin bu ylizden de onlarin {iretime yonlendirilmeleri ve zorlanmalari
gerektigini varsayar.

X teorisinin varsayimlari sunlardir:

1. Is cogu insanin dogasinda olan zevksiz bir seydir.

2. Cogu insan hirsh degildir, sorumluluk i¢in ¢ok az isteklidirler ve yonlendirilmeyi
tercih ederler.

3. Cogu insan orgiitsel sorunlarin ¢6ziimiinde yaraticilik i¢in diisiik bir kapasiteye sahiptir.

4. Cogu insan yakindan kontrol edilmeli ve oOrgiitsel hedeflere ulasmak i¢in onlara baski
yapilmalidir. (Bailey, 2002 akt. Giilnar, 2007: 176)

X teorisinin tersine Y teorisi; insanlarin ¢alismak, bagsarmak yetenekli olma ve gelisim i¢in
derin bir psikolojik ihtiyaca sahip olduklarini varsayarlar. McGregor (1960) bunun daha eksiksiz,
motivasyonel ve psikolojik bir modeli yansittigina inanmaktadir. O, bu yiiksek potansiyeli ortaya
¢ikarmanin yonetimin sorumlulugu oldugunu diisiinmektedir. Y teorisi asagidaki varsayimlari 6ne
¢ikarmaktadir:

1. Eger sartlar olumlu olursa is bir oyun kadar dogaldir.

2. Oto-kontrol orgiitsel hedeflere ulasmada ¢ogunlukla uygulanamaz.

3. Orgiitsel problemlerin ¢dziimiinde yaraticilik kapasitesi niifusa genis bir bigimde

dagitilmistir.



4. Motivasyon; sosyal, saygi gorme ve kendini gergeklestirme diizeylerinde hatta psikolojik ve

giivenlik diizeylerinde ortaya cikar.
5. Insanlar eger uygun bir bicimde motive edilirlerse onlar kendi kendilerini yonlendirebilir
ve is yerinde yaratici olabilirler (Bailey, 2002 akt. Giilnar, 2007: 176).

McGregor' un X ve Y teorisinin varsayimlar1 Tablo 'da karsilastirmali olarak yer almaktadir

(Goldhaber, 1990 akt. Giilnar, 2007: 177).

Tablo 2: McGregor'un X ve Y Teorisinin Varsayimlari

X Teorisi Y Teorisi

1. Ortalama insan ise karst dogal bir isteksizlik ~ 1.Calisma esnasinda harcanan fiziksel ve zihinsel

tasir ve miimkiin oldugunda da isten kacacaktir  enerji oyun oynama ya da dinleme kadar dogaldir

2. Bundan dolay1, ¢cogu insan zorlanmali, 2. Digsal kontrol ve cezalandirma tehditi 6rgiit-
kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve cezayla sel hedeflerlere ulasacak ¢abay1 ortaya koy-
tehdit edilmelidir. Yonetim eger bu uygulama-  mak icin yegane araglar degildirler. Calisanlar

y1 1srarla yerine getirirse orgiitsel amaglara ba-  baglandiklar1 hedef i¢in ¢aligmalarinda kendi

sartyla ulasacaktir. kendilerini kontrol edecekler ve yonlendirecek-
lerdir.

3. Ortalama insan sorumluluktan kaginmak 3. Amaglara baglilik calisanlarin basarilariyla

icin yonlendirilmeyi tercih eder, ¢ok az hir- baglantil1 ddiillerin bir fonksiyonudur.

sa sahiptir ve glivenlikte olmak ister.

4. Ortalama insan sorgulamadan degil sorumlu-

lugu arastirarak uygun sartlar altinda 6grenir.

5. Orgiitsel problemlerin ¢dziimiinde yiiksek dii-
zeyde hayal giicli kapasitesi ve yaraticilik giicii
kapasitesi ve yaraticilik giicii niifus igerisinde

sinirli degil, aksine olduke¢a genis Olgekte mev-
cuttur.

6. Modern endiistriyel hayat sartlar1 altinda, or-
talama insanin zeka potansiyeli sinirli diizeyde

kullanilir.

Kaynak: Goldhaber, 1990 akt. Giilnar, 2007: 177



2.1.3.1.f. Glasser'in Kontrol Teorisi

William Glasser (Bailey, 2002 akt. Giilnar, 2007: 179) teorisinde higbir calisana istemedigi
bir seyi yaptirmanin miimkiin olmadigini belirtir. Ydneticiler ve liderler, eger calisanlarinin iyi bir is
yapmalarini istiyorlarsa, o isi yapmanin iyi bir yolunu onlara gostermek zorundadirlar. Aslinda,
yoneticiler etkili ve verimli metotlar1 calisanlarina Ogrettikten sonra onlari bu yeni siiregleri
uygulamalar1 i¢in cesaretlendirmelidirler, boylece ¢alisanlarin dogal bir sekilde en yeni tekniklere
uyum sagladiklarini goreceklerdir. Glasser ¢aliganlarin bes ihtiyaci oldugunu belirtmistir.

1. Hayatta kalma

2. Sevgi ve ait olma

3. Gli¢ ya da saygi1 gosterme

4. Ozgiirliik

5. Eglence

Daha fazla yonetici dostlugu, ¢alisan girdisi ve degerlendirmesini, ifade 6zgiirliiglinii ve fikir
iiretimini, neseli bir isyeri ortamini, daha kaliteli is ve daha fazla doyumu desteklemektedir (Ramsey,

1999 akt. Giilnar, 2007: 179)

2.1.3.2. Bilissel Kuramlart

Biligsel kuramlar giidiilenmeden 6nce kisilerin biligsel 6zellikleri iizerinde duran kuramlardir.
Biligsel kuramlar gereksinim kuramlarina karsi bir akim olarak ¢ikmamiglardir (Luthans, 1992: 162).

Biligsel kuramlar; amag-sonug kurami, denklik kurami ve beklenti kurami olarak siralanabilir.

2.1.3.2.a. Amag-Sonug¢ Kurami (Hedef Belirleme)

Amag¢ kurami E. Locke ve P. Latham tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda kigiler ulagmak
istedikleri amag ve sonug i¢in gidiilendikleri goriisii savunmaktadir. Kisi kendisine yiiksek bir amag
secmesi durumunda, ona ulagmak icin daha fazla performans sergileyecegi ve daha ¢ok

calisacagini ileri stiriilmektedir (Jewell ve Siegall, 1990: 323).

Locke’nin 1970 yilinda 6grenciler iizerinde yaptigi ¢alismaya gore siirekli yiiksek not
alan 6grencilerin beklenti diizeylerinin daha tatminkar oldugu, diisiik not alan 6grencilerin ise
doyumsuz olduklart tespit edilmistir. Buradan da anlasilacagi gibi performans doyumu
etkileyen bir faktordiir. (Eren, 2004: 525).



Latham’a gore amaglara ulasmanin 6nemli oldugunu kanitlamak i¢in en az bes yol
vardir. Bunlar, (a) amagclar i¢in ortak bir taahhiit ortaya ¢ikarmak, (b) ilham verici bir goriis
iletmek, (c) amaca baglilik durumu ve sonucu i¢in empati analizini kullanmak, (d) amaca
ulagsmak icin mali tesvik saglamak, (e) amaca ulasilacagina dair giiven vermek (Heslin ve

VandeWalle, 2006: 889).

2.1.3.2.b. Denklik Kurami

1963 yilinda John Stacey Adams, is motivasyonu kavrami ig¢in denkli kuramim
olusturmustur  (http://www.businessballs.com/adamsequitytheory.htm). ~ Adams’in  is
motivasyon diagramina gore insanlar, is i¢in harcadiklar1 g¢abalarla elde ettikleri ¢iktilari,
diger insanlarin girdi ve ¢iktilartyla karsilastirirlar. Beceri, bilgi, deneyim, is i¢in harcanan
zaman ve egitim is icin Onemlidir. Denklik kuraminda bireyin baskalar1 ile ilgilenmesi
psikolojik bir kavramdir. Insanlarm g¢ogu aymi diizeyde c¢alisanlarin aym deneyim ve
niteliklere sahip oldugunu disiiniirler. Baz1 insanlar kendilerini birbirleriyle karsilastirabilirler

(Cetinkanat, 2000: 27).

Denklik kuraminda dort temel kavram vardir (Cetinkanat, 2000: 27).
o Kisi: esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,
e Diger kisi: 6diil ve katki anlaminda karsilastirilan kisi,
e Qdiiller: Kisinin ¢aligmasi karsiiginda elde ettigi iicret, yan gelir, statii, taninma, iyi
calisma kosullari,
e Katkilar: Kisinin isinde tasidigi egitim, zekd, deneyim, yetenek, emek gibi

ozelliklerdir.

Denklik kuramina ait “is motivasyonu” sekli (Sekil — 2), asagida yer almaktadir. Sekle
gore calisma ortaminda giiven, baghlik, caba, yetenek varsa karsiliginda gelisim, iicret ve

motivasyon ve eglencede olacaktir. Bu etkenler degistirildikce giidiillenme azalir.



Karsilastirilzbilir denge ciizeneklzri.

VAN

Isimin ierisinde bulunanlar: sadakat,
tolerans, guvenirlik, bagliik, zaman,
caba, yetenek vb.

AN

Isimden aldiklanm: 6vgti, keyif, prim,
ikramiye, eglence, Ucret, tamnmishik,
gelisim.

X

Insanlarin girdilerde bulunan etkenleri degistirdikce, ciktilardaki Sdiillendirme
de adil olmadikca motivasyaonlan azalir.

Sekil 2: Adams’1n Is Motivasyonu Diagrami

(http://www.businessballs.com)

Denklik kuramina gore ayrica yoneticiler ve astlar arasindaki iligkinin ¢ift yonlii olmasina 6zen
gosterilmelidir. Ayni1 zamanda Orgiitte haksizligin olmamasinin gerekliligi bu kurami olduk¢a 6nemli

kilmaktadir (Bartol ve Martin, 1991 akt. Semercioglu 2012: 17).

2.1.3.2.c. Beklenti (Umit) Kurami

Beklenti kurami Vroom tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim biligsel yaklasimlardan koklerini
almigtir ve klasik kuramlar tarafindan gelistirilmistir. 1964 yilinda Vroom tarafindan tekrar galisilip,
kuramsal hale getirilmistir (Luthans, 1992: 162).

Beklenti kurami, bireylerin veya gruplarin belirledikleri kesin beklentileri varsa iyi bir
giidiilenmenin bunlan gerceklestirilebilecegini sdyler. Bu kuram ayrica bireylerin se¢imleri hakkinda,
kisisel bir se¢cim yapmak ic¢in gecirdigi siirecleri agiklamaktadir. Maslow ve Herzbeg’in ihtiyaglar
kuraminin aksine, Vroom beklenti kuraminda ihtiyaglari degil sonuglari temele almaktadir. Maslow ve
Herzberg i¢ ihtiyaglar ve bunlari yerine getirmek igin harcanan g¢aba arasindaki iligski iizerine
odaklanmigken, Vroom daha ¢ok kisinin harcadigi ¢aba, motivasyon ve performansin sonuglari
lizerine odaklanmustir.

Bir calisanin beklenti algisini etkileyen faktorler is doyumunu da ayni oranda etkilemektedir
(http://www.lacpa.org.lb/Includes/Images/Docs/TC/TC341.pdf) .



e Gorev igin gerekli olan beceriler konusunda giiven diizeyi,
e  Ustler ve astlardan beklenen destegin miktari,
e Kullanilacak olan malzemenin ve ekipmanlarin kalitesi,

e  Gerekli bilginin kullanilabilirligi

Beklenti kuramina goére yiiksek beklenti durumundaki performanslarin diisiik beklenti
durumundan daha iyi oldugunun tespit edilmesi ¢esitli arastirmalarla desteklenmistir (Jewel ve Siegal,
1990: 321).

2.1.3.3. Performansa Bagh Modeller

Hoy ve Miksel (1996, akt. Giilnar: 183) performansa bagli teorisyenlerin is tatmininin gérev
nitelikleri, Orgiitsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi degiskenlerin iliskisinden -etkilendigini
belirtmektedir. Bu modeller; is tatmininin performansa bagli modelleri lizerine iki ana ¢alisma 6nciil
modelleri 6neren Quarstein, McAfee ve Glassman ile Glissson ve Durick (1988, akt. Giilnar 2007:
183) tarafindan gelistirilmistir. Performansa bagli modeller; 'performansa bagli olaylar teorisi' ve

'0ngoriilen model teorisi' olmak lizere iki baslik altinda ele alinmaktadir (Giilnar, 2007: 183).

2.1.3.3.a. Performansa Bagl Olaylar Teorisi

Quarstein vd., (1992, akt. Giilnar, 2007: 184) iki ana 6geye sahip olan performansa bagli olay
teorisini gelistirmiglerdir. Bu iki ana 6ge performansa bagli olay teorisini gelistirmislerdir. Bu iki ana
0ge performansa bagli nitelikler ve performansa bagli olaylardir. Calisma sartlari, ticret, sirket
politikalari, terfi olanaklar1 ve yonetim performansa bagli niteliklere 6rnek olarak verilebilir.
Potansiyel ¢alisanlar bir isi kabul etmeden 6nce performansa bagl nitelikleri degerlendirirler. Calisan
isi kabul ettikten sonra, performansa bagl olaylar1 degerlendirmeye baslar. Performansa bagli olaylar;
isyerinde meydana gelen, calisan {izerinde pozitif ya da negatif etkiye sahip olabilen etkinlikler ve
hareketlerdir. Bir calisana gosterdigi is performansi icin &diil olarak verilen bedava bir tatil pozitif
performansa bagli olaya bir 6rnek teskil edebilir. Yazarlar is tatmininin; ¢alisanlarin performansa bagl
nitelikler ve performansa bagl olaylarla ilgili degerlendirmelerini siirdiirmelerinin bir iglevi oldugunu
belirtmektedirler. Performansa bagli nitelikler ve performansa bagh olaylarla ilgili ¢aliganin her iki

degerlendirmesi is tatmininin bir belirleyicisi olabilir.



2.1.3.3.b. Ongéren Model Teorisi

Glisson ve Durick (1988, akt. Giilnar, 2007: 184) is tatminini ve c¢alisanlarin kuruma
bagliliklarin1 tahmin etmek i¢in calisani, isi ve oOrgiitsel nitelikleri incelemislerdir. Yazarlar is
niteliklerinin is tatmininin en gii¢lii belirleyicisi olacagini, ¢alisanlarin demografik niteliklerinin zayif
bir ig tatmini belirleyicisi olacagimi ve oOrgiitsel niteliklerin de orta diizey bir belirleyici olacagini
onermiglerdir. Glisson ve Durick'in (1988, akt. Giilnar, 2007: 184) 6ngoéren modelinin sonuglari is
niteliklerinin ¢alisan is tatminini etkileyen ana faktér oldugu Onerisini desteklemislerdir. Orgiitsel
nitelikler ise diisiik bir etkiye sahiptir. Demografik nitelikler de is tatmini {izerinde herhangi bir etkiye

sahip degildir.

2.1.3.4. Rol Teorisi

Biddle (1979, akt. Giilnar, 2007: 185) rol teorisinin temel Onerisini; rol baglamindaki
davranislarin insanlarin paylastiklar1 ortak bir kimlikle (pozisyonlarda) ve rollerinden haberdar
olmalariyla iligkili oldugu biciminde yapilandirmistir. Biddle, rollerin daha biiyiik bir sosyal sistemin
sonucu oldugu icin siireklilik arz ettigini ve bu rollerinde insanlara 6gretilmek zorunda oldugunu
belirtmektedir. Rollerin, pozisyonlarin ve beklentilerin biitiinlesik hala gelmesi Biddle'm rol teorisi
temelinde gergeklesir. Biddle is tatminini etkileyen rol teorisinin bir parcasi olarak rol ¢catigmasini ve

rol belirsizligini agiklamistir.

2.1.3.4.a. Rol Catisma Teorisi

Biddle(1979, akt. Giilnar, 2007: 185) rol c¢atigmasimin insanlarin zit beklentilerle
karsilastiklarinda ortaya ¢ikacagini belirtmektedir. Biddle, pozisyonun i¢ ya da dis baskilarinin stres ve
dengesizlik sonucu liderin davranisini yeniden yonlendirdigini ve bunun da motivasyon ve doyumu
etkiledigine isaret etmektedir. Montez(2003, akt. Giilnar, 2007: 185) dekanin fakiilte ve yiiksek
yonetim arasinda, Ogrenciler ve fakiilte arasinda yonetim ve astlar arasinda kaldigini
belirtmektedirler.Yazarlar bir dekandan beklenenin meselelerin zit yonlerini de savunabilmesi
oldugunu ifade etmislerdir. Yazarlar ayrica bir dekanin siklikla digeri pahasina bir isi yapmayi tercih
etmek zorunda kaldig1 zor sartlarla karsilastigin1 belirtmektedirler. Yazarlara gore; dekan lstlerinin
beklentilerini tam olarak karsilayamadigi i¢in bu durum onlarda daha fazla stres yaratir ve bu da

dekanin i tatminini etkiler.



2.1.3.4.b. Rol Belirsizligi Teorisi

Biddle (1979, akt. Giilnar, 2007: 186) rol belirsizliginin birinin iginin alani ve sorumlulugu
hakkindaki bilginin yetersizligi, ulasilmazligr ya da celiskili oldugu durumlarda ortaya ciktigini
belirtmistir. Calisan siirekli degisen ¢evrede isinin alanim1 ve sorumluluklarin anlamak igin
cabalayacaktir. Bir bilgi eksikligi rol belirsizligine ve gerilimin, kayginin ve husumetin artmasina bu
da verimliligin azalmasina neden olabilir. Montez (2003, akt.Giilnar, 2007: 186) dekanlarin rol
belirsizligi deneyimlerinin doyumsuzluga, kaygiya ve etkisiz performansa neden olabilecegini

belirtmektedirler.

2.1.3.5. I's Doyumu Teorilerinin Karsilastirimast

Belli basli kapsam teorileri Maslow (1954, akt. Giilnar, 2007:186) ve Helzberg (1966, akt.
Gilnar, 2007: 186) tarafindan gelistirilen ihtiyaglarin tatmininin ve deger elde etmenin is tatmini
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu belirtilen teorilerdir. Vroom (1964, akt. Giilnar, 2007: 186)
ve Adams (1963, akt. Giilnar, 2007: 186) is tatminini degerler, beklentiler ve ihtiyaclar gibi
degiskenlerin etkilesiminin incelenerek tanimlanabilecegini belirten siire¢ teorisyenlerinin 6nde
gelenleridir. Hoy ve Miskel (1966, akt. Giilnar, 2007: 186) de performansa bagh teorisyenlerin is
doyumunun gorev nitelikleri, orgiitsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi degiskenlerin iliskisinden
etkilendigini varsaydiklarini belirtmektedir. Dekanlarin rolleri, pozisyonlari, beklentileri ve bunlarin ig

doyumuna olan etkileri Biddle'in (1979, akt. Giilnar, 2007: 186) rol teorisini olusturur.

Tablo 3: Is Tatmini Teorik Yapilarmin Karsilastiriimasi

KAPSAM BIiLiSSEL PERFORMANSA BAGLI
ROL KURAMLARI
KURAMLARI KURAMLAR KURAMALAR
Is doyumunu tanimlamak | Is doyumunu tanimlamak | Is doyumunu tanimlamak | is doyumunu
icin ihtiyaglarin tatminini | i¢in degerlerin, | i¢cin  bireysel  nitelikler, | tanimlamak igin
ve kazmilan ig¢sel ve | beklentilerin ve | géreve ve kuruma iliskin | rollerin, pozisyonlarin
digsal faktorleri inceler. ihtiyaglarin  etkilesimini | niteliklerin etkilesimini | ve bireysel niteliklerin
inceler inceler. etkilesimini inceler.

Maslow'un (1954)
Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kurami

Vroom'un Beklenti (1964)

Kurami

Quarstein, McAfee ve
Glassman'in (1992)
Performansa Bagli Olusum

Kuram

Biddle'in (1979) Rol

Catisma Kurami




Bes Bireysel Ihtiyag:
Fizyolojik, Giivenlik, Ait
olma ve Sevilme, Benlik,

Kendini Gergeklestirme

Is Doyumu I¢in Beklenen
Odiillerin ~ ve  Giiven
Diizeyinin Tanimlanmasi
icin U¢ Degisken: (Hos)
Beklenti, Birlesme Degeri

Is Doyumunun Performansa
bagli  Nitelikleri  (iicret,
caligma  sartlari, sirket
politikalar1, promosyonlar ve

yonetim) ve Performansa

Motivasonu ~ ve s
Doyumunu  Etkileyen
Stres ve Dengesizligi
Belli Bir Pozisyondaki
Birey Uzerindeki Igsel

(Odiil degerinin | baglh Olaylart (isyerindeki | ve  Dissal Baskilari
algilamast), Olgiilebilirlik | etkinlikler) inceler Inceler
Herzberg'in (1966) Adams'in (1963) Esitlik Glisson ve Durick'in (1988) Biddle'n (1979) Rol
Motive Edici-Hijyen Kurami1 Ongérem Model Kurami Belirsizligi

Kurami

Is Doyumunun Motive Edici
ve Hijyen Faktorlerini Olger

-Motive Ediciler (igsel)
Basari

Terfi

Gelisim Sansi

Takdir

Sorumluluk

-Hijyenler (Digsal) Sirket
Politikalar1 ve Yonetim

Bireysel iliskiler

Is Giivenligi, Is Giivenlgi
Ozel Hayat, Ucret, Statii
Caligma Sartlar1

Calisanin Cikt1-Girdi
Oraninin Olgiim
Temelinde Bireyin Kendi
Is Tatminini ve Esit
Diizey Caligsmalarin
Karsilastirilmasin1 Ortaya
Koyar ( Yaptigim Isin
Odiiliinii  Yeterli Olarak
Altiyormuyum ve Benim
Odiillerim Esit Diizyedeki
Calisanlarla Egit mi?)

Is Doyumunu Ongdrmek
I¢in Calisany, Isi ve Orgiitsel

Nitelikleri Inceler.

Calisan  Alam1  ve
Roliiniin
Sorumluluguyla Tlgili
Bilgi Eksikligi
Kaygiya, Etkisiz
Performansa ve s
Doyumsuzluguna

neden olur.

Kaynak: Giilnar (2007: 187)

2.1.4. Is Doyumunu Etkileyen Faktérler

Is doyumu basit bir kavram olarak goriilebilmesine ragmen gergekte son derece karmasik bir

kavrami ifade etmektedir (Basaran, 2004: 381).

Is doyumunu etkileyen faktorleri kisiye ve ise bagl faktorler olarak iki grup altinda

toplanabilir. Bireysel faktorler bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini saglayan faktorlerdir.

Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi, medeni durum ve

benzeri etkenlerdir. Orgiitsel faktdrler ise isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim bigimi, giivenlik

duygusu, iletisim, ticret, gelisme ve yiikselme imkéanlari, rekabet, ¢alisma sartlari, birlikte ¢alisan

kisiler ve orgiitsel ortam olarak gruplandirilmaktadir.




2.1.4.1. Bireysel Faktorler

2.1.4.1.a. Yas

Calisanlarin 6zellikleri agisindan yapilan arastirmalar, yas ile is doyumu arasinda olumlu bir
baglant1 oldugunu gdstermistir. Calisanlarin yasi ve calisma ortamindaki bulunma siirelerinin hedef
alarak yapilan arastirmalarda is doyumunun ne sekilde etkilendigine bakilmistir. Cross ve Wyman‘in
(2006 akt. Oztiirk, 2012: 37) calismasinda yeni ise baglayanlarin orgiitsel hedeflerin elde edilecegine
dair inanmalari onlarin is doyumlarinda &nemli tetikleyici oldugunu belirtiyorlar. Clark ve
arkadaglarinin (1996) c¢aligmasinin sonucuna gore geng ve yash ¢alisanlarin orta yaglilara gore daha

doyumlu olduklar1 bulunmustur (Balci, 1985 akt. Kilig, 2013: 55).

Arastirmalar genel olarak, yas ilerledik¢e is doyumunun arttigini gostermektedir. Herzberg ve
arkadaglarinin yaptig1 bir incelemede, yas ile doyum arasinda U harfi seklinde bir iliski bulunmustur.
Ancak Gilmer‘in 1966°da yaptig1 calismaya gore is doyumu diizeyi geng isciler arasinda yiiksek
olmakta, ancak birkag yil i¢cinde azalma egilimi gostermekte, sonra da orta yaslarda kidemle birlikte

artis gostermektedir (Balci, 1985 akt. Kilig, 2013: 55).

2.1.4.1.b. Cinsiyet

Bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalar, kadinlarin igyerlerinde erkek meslektaglarina gore daha
fazla doyum hissi duyduklarini gdstermektedir (Sloane, Ward, 2001 akt. Oztiirk, 2012: 37). Nigin
igyerlerinde kadinlar erkeklere nazaran daha tatminkardirlar? Ekonomistler, sosyologlar ve sosyal
psikologlarin ilgisini ¢eken bu konu ile ilgili en kapsamli ¢alisma 1997‘de Clark‘in BHPS (British
Household Panel Survey)‘deki verileri kullanarak yaptig1 caligmadir. Bir dizi faktorlerin kontrolii
sonucunda, is doyumunun kadinlarda erkeklere nazaran anlamli derecede yiiksek oldugu ortaya
cikmustir. Ancak Clark, cinsler arasindaki tatmin farkliliginin gegici oldugunu ileri siirerek, bunun
kadinlarin is diinyasindaki konumlarinin ve beklentilerinin daha fazla artmasi sebebiyle olduguna
deginmektedir (Poza, 2003 akt. Oztiirk, 2012: 38) Clark‘a gore, kadmlarin is diinyasindaki
degerlerinin artmasit durdugu zaman, kadinlarin ve erkeklerin kaydedilen doyum diizeyleri ayni

olacaktir (Clark, 2003 akt. Oztiirk, 2012: 38).

Bu giine kadar yapilan cinsiyet is doyumu iligkisini inceleyen caligmalarda is ortaminda
kadinlarin daha yeteneksiz ve erkeklerle esit olmadigi diislincesinin yaygin oldugu bulunmustur. Bu
yanlig kanaat sonucunda, is ortaminda kadinlarin negatif imaji onlarin terfi yollarinin kapanmasina

neden olmustur(Fraser ve Hodge, 2000 akt. Oztiirk, 2012: 38). Sonraki dénemlerde yapilan calismalar



ise kadinlarin cam tavan sorununun kirilmaya basladigini, bunun sonucunda ise is doyumunu

etkileyen faktorlerin de degistigini gosteriyor (Graham ve Messner, 1998 akt. Oztiirk, 2012: 38).

Yukaridaki ¢alismalara ve literatiirdeki diger aragtirmalara bakildiginda, kadinlarin mi yoksa

erkeklerin mi daha fazla is doyumuna sahip olduguna dair net bir bilgiye ulagilamamistir.

2.1.4.1.c. Kisilik

Kisilik yapisinin ise uygunlugu da is doyumunu etkileyen bir baska faktor olarak karsimiza
¢ikmaktadir.Kisinin isinden ve tiim yasamindan olusan beklentileri kendi kisiligi ile ilgilidir. Otoriter,
baskici, kendini begenmislik ve segici kisiligin is doyumunu azalttig1 ve is ortaminda doyumsuzluktan
kaynaklanan catigsmalar arttirdig1 tespit edilmistir. Diger agidan yeniliklere ve degisimlere karsi ¢ikan
kisilik yapisinin is doyumunu azalttigi, yine kisinin kendisine olan saygisinin az olmasi, psikolojik
sorunlariin olmasi, diger bireyleri ve tstlerini saldirgan ve diisman olarak gérmesine yol agtigi ve is
doyumunu azalttigi da ortaya ¢ikmustir (Kiling, 1997: 314-315). Kendine giiveni olan, 6z benlik
duygusunu gerceklestiren bireyler, bu 6zelliklerini daha az diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum

saglayabildikleri saptanmustir (Basaran, 1991: 205).

Isle ilgili beceriler edindirilebilir ve olgunluklar gelistirilebilir. Ancak duygusal olgunluga
yeterince erisememis, kendisini gelistiremeyen is gorenlerin ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun,
calistig1 kuruma yarardan ¢ok zarar getirecegi asikardir. Olgun ve dengeli kisilige sahip olan kisiler,
azimli, kararli ve sebatkar olduklar1 i¢in is doyumlar: yiiksektir. Bireyin is doyumunun 6zel hayatina
yansimasi lizerinde yapilan arastirmalarda, isinden memnun olan is gdrenin yasamla ve gevresiyle
daha uyum icinde oldugu saptanmistir. Calisanlarin is doyumunu etkileyen faktorler arasinda kisilik
yapisinin 6nemli bir yere sahip oldugu sonucuna varilmis ancak bu uyumun her zaman miimkiin

olmadig da belirlenmistir ( Kolgak, 2012: 163).

2.1.4.1.d. Egitim

Egitim diizeyi, is doyumu ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak arastirma

sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiliksek ¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi

daha disiikk calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlar egitim diizeyi ve
deneyimlerine uygun mertebelerde yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir.

Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir mertebede yer alan



calisanlarda da yiliksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden

olabilmektedir (Asik, 2010).

Oshagbemi (2003: 51 akt. Oztiirk, 2012: 38) iiniversite &gretim elemanlar1 iizerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda i doyumu ve bireysel Ozellikler arasindaki iligskiyi incelemis;
akademik personelin is doyumunun hizmet siiresi ve egitim diizeyinin yiiksek olmasi ile iliskili
oldugunu belirlemistir. Hizmet isletmelerinde yapilan arastirmanin sonucunda; calisanlarin is
doyumunun en yiiksek diizeyde psiko-sosyal faktorlerden etkilendigi goriilmistiir (Akinci, 2002: 12).
Diger bir ifade ile kisinin is kosullarindan daha ¢ok kisilerarasi iliskiler gibi sosyo-psikolojik

faktorlerin etkisi ile is doyumunun ya da doyumsuzlugunun gelistigi agiklanmaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore egitim durumu ile is doyumu arasinda kuvvetli bir iligskinin oldugu

anlasilmaktadir.

2.1.4.1.e. Sosyo-Kiiltiirel Ozellikler

Is gorenin sosyal yapisimin da is tatmini {izerinde etkili oldugu bilinmektedir. Aile bag zayif
olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is aliskanlig1 olusturmayan kisilerin is

tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular mevcuttur (Oztiirk, 2012: 39).

Yetigme tarzina bagli olarak, sorumsuzlugu tercih eden; yiikselmek, daha iyi yasam standardi
elde etmek icin gerekli arzuyu tasimayan is goren 6zel beklentilere de sahip olmayacaktir. Ise iliskin
0zel beklentilerin olmayisi is gorenin isi ile duygusal bagini azaltacak ve is tatmin duygusunu ¢ok arka

planlara itecektir (Erdogan, 1999: 235).

Dunn ve Stephens® in bildirdiklerine gore Hulin, is doyumu ile sosyo-ekonomik toplum
ozellikleri arasinda, diger etkenlere oranla daha 6nemli iliskiler bulmustur. Bir baska aragtirmada ise
Turner ve Lawrence, kiiglik yerlesim birimindeki isgilerle biiyiik yerlesim birimindekilerin is doyumu

diizeyleri arasinda farkliliklar bulundugunu saptamislardir (Balc1, 1985 akt. Oztiirk, 2012: 39).

Yapilan bu ve benzeri ¢alismalar 1s18inda sosyo-kiiltiirel 6zelliklerin is doyumunda etkisi

oldugu sdylenebilir.

2.1.4.1.f. Kidem

Arastirma bulgular1 kidemle is doyumu iligkisi arasinda bazi paralellikler géstermektedir.

Ornegin Gilmer* in sdziinii ettigi bir arastirma, bireylerin ilk ise baslamalarindan hemen sonra is



doyumu diizeylerinin yiiksek oldugunu, daha sonra bu diizeyin diistiiglin{i gostermistir (Balc1, 1985, s.

11).

Cross ve Wyman‘m (2006 akt. Oztiirk, 2012: 39) ¢alismasinda yeni ise baslayanlarm 6rgiitsel
hedeflerin elde edilecegine dair inanmalari onlarin is doyumlarinda onemli tetikleyici oldugunu
belirtiyorlar. Clark ve arkadaslarinin (1996) calismasinin sonucuna goére geng ve yaslt ¢calisanlarin orta

yaslilara nispette daha doyumlu olduklar1 bulunmustur (Oztiirk, 2012: 39).

Yapilan arastirmalarda genel olarak varilan kani ig gorenlerin is doyum diizeyleri ise basladigi
ilk zamanlarda ytiksektir. Ancak zaman gegtikce motivasyon kaybindan dolay1 is gorenler iizerinde is

doyumu diisme egilimi gosterebilir.

2.1.4.2. Orgiitsel Faktirler

2.1.4.2.a. Is ve Niteligi

Isin, yeni seyleri grenmeye elverisliligi, bir takim becerisi ve yetenekler getirmesi, topluma
saygin bir is olmasi, bagimsizlik saglamasi ve basar1 duygusu vermesi kisinin isten duydugu doyum
diizeyini attiran veya azaltan faktorlerdir. Isin monoton olmasi yani isin iceriginin degisme imkaninin
az olmasi gibi nedenler doyumsuzluga neden olabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi yapan ¢alisan ayni

isi yapmaktan sikilmakta ve doyumsuzluk duymaktadir (Ozcan, 1991 akt. Oztiirk, 2012: 40).

Isten doyumun en 6nemli etkenlerinden biri ¢alisan calistig1 isin &zelliklerini begenmesidir.

Bunun kosullar1:

- Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmast,

- Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,

- Calisani yaraticiliga degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,

- Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi (Basaran, 2004: 386).

2.1.4.2.b. Orgiitsel Ortam ve Calisma Kosullart

Is ortami, calisanin is verimliligini ve performansim dogrudan etkilemektedir. Isin fiziksel
sartlar1 bir is doyumu nedenidir. Isin ¢alisan igin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk veya sicak
olmasi gibi degiskenler is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi

iyi yapma agisindan oOnemlidir. Yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel



ortamlardan hoslandiklarini ortaya koymaktadir (Erdogan, 1999: 245). Ozellikle okullarin merkezi bir
yerde olmasi, smiflarin  kalabalik olmamasi 6gretmenlerin ¢alisma kosullar1 i¢in  Snemli

etkenlerdendir.

2.1.4.2.c. Ucret-Terfi Sistemleri

Is doyumunun énemli faktérlerinden birisi de emegin karsiliginda alman iicrettir. Yapilan
caligmalar gostermistir ki bir noktaya kadar is gorenin aldig ticretin yeterliligi, yetenegi karsiliginda
almas1 gereken orana normalligi, ihtiyaglarmi karsilama derecesi is doyumunu etkilese de, bir
noktadan sonra {icretin i doyumu iizerindeki etkisi, miktari ile degil is gorenler arasindaki dagilimi ile
kendisini gostermektedir. Bunun igin de adilane fiicret sisteminin oOrgiitte kurulmasi 6nem arz
etmektedir. Ucret dagitim ile ilgili uygulamalar adilane algilanmasi sonucu ¢alisanlarin is doyumlari

yiikselmektedir (Oztiirk, 2012: 39).

Ucretin, is gdreni tatmin ve motive etmek igin iyi bir ara¢ oldugunu savunan gériisler yaninda
karsit goriiste olanlar da vardir. Ancak, burada 6nemli olan iicretin doyum saglayip saglamadigi
konusunda evet ya da hayir seklinde kesin bir yanit ortaya koymaktan ¢ok, olabildigince adil ve

objektif bir {icret sistemi ortaya koyabilmektedir ( Keles, 2006: 37).

Isletme iginde kariyer yollarinin belli olmasi ve adil bir terfi sisteminin varlig olumlu bir
calisma ortami meydana getirecektir(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Eren (2001), terfiinin, insani
calismaya sevk eden dnemli bir faktér oldugunu belirterek, ayn1 zamanda insan tutkusunu tatmin

eden bir ara¢ da oldugunun iizerinde durmaktadir (akt. Oztiirk, 2012: 41).

Ucretlerin zamaninda verilmesi ve terfinin is gorenler igin iyi bir motivasyon kaynag

oldugu sdylenebilir.

2.1.4.2.d. Odiillendirme

Calisanlarin adil bir sistem igerisinde 6diillendirilmeleri is doyumunu olumlu etkileyen
faktorlerden birisidir. Gergekgi bir basar1 degerleme sistemi sonucu basarili olanlarin édiillendirilmesi
odiilii hak edenlerin i doyumunu arttirmakta iken basar1 degerleme sisteminin olmamasi ya da hatal
olmast ise basarili olduguna inanan ¢alisanlarm is doyumunu olumsuz yoénde etkilemektedir. Odiiller,
calisanda kendine deger verildigi ve kendi ¢ikarlarinin orgiitsel ¢ikarlarla bir tutuldugu bilincinin de
yerlesmesini saglayacagindan, giiven ve saygi gérme ihtiyaglarini da pekistirmektedir (Kaynak, 1990:
141).



2.1.4.2.e. Calisma Arkadaslaryla iliskiler

Orgiitte ¢alisanlarin birebir iliskileri birgok orgiitsel degiskenleri etkiledigi gibi is doyumunu
da etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda ¢aligma arkadaslarinin davranislar ile iy doyumu arasinda

pozitif bir iliski bulundugu ortaya konmustur (Oshagbemi, 2000 akt. Semercioglu, 2012: 28).

Calinanlarin is doyumunun, az sayida caliganin yer aldigi kiiciik orgiitlerde daha yiiksek
diizeyde oldugu goriiliirken, biiyiik orgiitlerde galisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi nedeni ile
daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Aynmi zamanda biiyiik orgiitlerde is doyumunun diisiik
olmasinin nedeni ¢alisanlar arasinda yakinlik ve arkadashik duygularimin gelisememesi olabilir
(Solmus, 2004: 189). Kiiciik isletmelerde is doyumunun yiiksek olmasi i gérenlerin birbirlerine karsi
duydugu giiven duygusu ile ¢aligsanlar arasindaki giiglii iletisimden kaynaklandigi sdylenebilir.

2.1.5. Is Doyumsuzlugu

Is doyumsuzlugu; ¢alisanin yaptig1 isten hoslanma duygusu elde etmemesini, ise kars: bikkinlik,
isteksizlik, kagma istegi duymasimi ifade eder. Is doyumsuzlugu calisana elem verir ve onu olumsuz
duygulara sevk eder. Is doyumsuzlugu ¢alisanda yogun ve siirekli kaygi yaratmakta, onun ruh
sagligmmi olumsuz etkilemektedir. Bunun yaninda g¢aliganda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, is
arkadaslariyla ve yoneticilerle ¢atisma gibi istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Aksu ve ark.,

2002: 2).

Bireyin isine gosterdigi tutum olumlu ya da olumsuz olabileceginden, bireyin is tecriibeleri
sonucunda elde ettigi olumlu ruh halini is doyumu, ¢alisanin isine gostermis oldugu olumsuz ruh

halini i$ doyumsuzlugu olarak tanimlamak olasidir (Spector, 1996 akt. Semercioglu, 2012: 28).

Bingol’e (1995) gore is doyumsuzlugu kavrami; ¢alisanlarin islerinden hosnutluk duymalarini

ifade eden is doyumu kavraminin tam karsit anlamlisidir (Bing6l, 1995 akt Semercioglu, 2012: 29).

Herzberg’e gore ise is doyumu ve is doyumsuzlugu arasinda zitlik yoktur. Buna bagl olarak
gelistirdigi “Cift faktor Kurami”nda is doyumunu belirleyen iki temel faktoriin basar1 ve takdir
oldugunu belirlemistir. Ancak bu faktorler olmadiginda is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmadigin
belirtmistir. Bununla birlikte, iicretin diisiik olmasi, ¢alisma kosullarinin kétii olmasi vb. durumlarda is
doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasi sz konusu iken, bu olumsuzluklarin diizeltilmesi sonucunda is

doyumunun ortaya ¢ikmadigini belirtmistir (Tietjen ve Myers, 1998: 228).



Is doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik,
performans distkligl, ruhsal ve fiziksel saglikta bozulmalar seklinde goriilmektedir (Feldman ve
Arnold, 1983 akt Semercioglu, 2012: 29).

2.1.5.1. Is Doyumsuzlugunun Bireysel Acidan Sonuclari

Is doyumsuzlugu is gorenler iizerinde bircok etki birakmaktadir ve bu birakilan etkinin tabii
sonuglar1 goriilmektedir. Bu sonuglar psikolojik ve ruhsal kaynakli, stres kaynakli ve kisilik

bozuklugu kaynakli seklinde inceleyebiliriz. Bu etkiler ve sonuglari ayri ayri agagida yer almaktadir.

2.1.5.1.a. Is Doyumsuzlugunun Psikolojik ve Ruhsal Kaynakli Sonuclari

Bireyler diinyaya geldigi andan 6liime kadar ortalama 25 — 30 yillik bir zaman dilimi boyunca
calismaktadir. Bu ¢alisma hayati boyunca isinden doyum saglamasi, kisinin psikolojisi agisindan ¢ok
onemlidir. Bagka bir deyisle mutlu olmasi ve yasamindan haz almasi i¢in is doyumu gereklidir. Bu
bakimdan disiintildiigiinde kisinin doyumsuz olusu onun hayata olumsuz bakmasina ve psikolojik
sikintilara neden olabilir (Telman ve Unsal, 2004: 12).

Caliganlarin sozlii ve yazili olmasa da calistiklar1 is yerleriyle yaptiklar1 ve c¢alisanin
beklentilerini igeren psikolojik anlagmalar vardir. Psikolojik anlagmalara gore birey beklentisini
calistig1 kurumda bulamamasi halinde isine ve isyerine karsi olumsuz bir tutum sergiler (Asik, 2010:

37).

Psikolojik ve ruhsal bir stres durumunda bireyin bedeninde meydana gelen sikintilara ise
“psikosomatik hastaliklar” adi verilmektedir (Ciiceloglu, 2002: 476). Ozellikle stres kaynakli is
doyumsuzluklarinda meydana gelen psikosomatik hastaliklardan bazilari; mide sikintilari, kalp
rahatsizliklari, cilt problemleri, tansiyon ve migren vb. seklinde siralanabilmektedir (Samadov, 2006:

53).

Sonug olarak kisilerin i doyumuna ulagmalar1 onlarin psikolojik ve ruhsal saghigini olumlu
olarak tesir edebilmekteyken, is doyumsuzlugu da olumsuz ydnde etkileyebilir. Is doyumsuzlugunun

psikolojik olarak da; ruhsal ve fiziksel sorunlara yol agabilecegi anlasilabilir.

2.1.5.1.b. Is Doyumsuzlugunun Stres Kaynakli Sonuclart

Stres 17. yiizyilda; felaket, bela, musibet, dert anlaminda kullanilirken; 18. ve 19. ylizyilda



kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve ruhsal
yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagli olarak stres, nesne ve kisilerin bu giiclerin etkisi ile
biciminin bozulmasina, ¢arpitilmasina karsi bir diren¢ anlaminda kullanilmaya baslanmistir (Giigli,
2001: 92).

Stres, bir bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli sekilde ya da aragsal olarak tepkide bulunmasini
engelleyen bir dizi kosul, fiziksel ve ruhsal anlamda olumsuz etkiler karsisinda tepkide bulundugu

kosullar dizisidir (Balc1, 2000: 2).

Pehlivan’a (1991) gore ise stres, bireyler iizerinde etki yapan ve onlarin davranislarini, bagka
insanlarla iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres, durup dururken gergeklesmez ve gerceklesme
sirasinda da bir¢ok belirti meydana getirir. Ozellikle stres yaratan faktdrler ydnetici ve galisanlarin
kontrol altina alamayacaklari nitelikte, diger bir degisle yakin ve genel ¢evre kosullarindan
kaynaklanmakta ise, yonetici ve galisanlar bu ortamlara 6zveri ve uyum gostermekte zorlanmaktadirlar

(Giigli, 2001: 96).
Bir orgiitte ¢alisanlari etkileyen stres kaynaklart sunlardir (Pehlivan, 1991: 793):
- Is yiikiiniin fazlalig1
- Zaman sinirliligi
- Denetim niteliginin diisiik olmas1
- Yetkinin, verilen sorumlulugu kargilamada yetersiz olmasi
- Politik havanin giivensizligi
- Calisanlarin, kurumdaki rollerinin belirsizligi
- Orgiit ve bireyin degerleri arasindaki uyumsuzluk
- Kisi ile isi arasindaki uyumsuzluk
- Calisma kosullar1 ve ¢alisan iliskileri
- Verilen sorumluluklarin yarattigi endise duygusu seklinde siralanabilir.

Is doyumu ile stres arasinda negatif bir iliskinin oldugu, is stresinin artmasi sonucunda is
doyumunun azaldig1 gdzlenmistir. Is stresi sonucunda ise dogal sonug olan is doyumsuzlugunun ve

psikolojik sikintilarin meydana geldigi anlasilmistir (Bagaran, 1991: 207).

2.1.5.1.3.c. is Doyumsuzlugunun Kisilik Bozuklugu Kaynaklh Sonuclart

Is doyumsuzlugunu etkileyen bireysel faktdrlerden birisi de kisilik bozukluklaridir. Bireyler

kendilerini giligsiiz ve isteksiz hissetmelerinde o6nce kendi kendisine olusturdugu savunma



mekanizmasini kullanir, sonra bu durumu atlatamazsa nevroz durumunu daha ileri safha da ise psikozu

yasar (Samadov, 2006: 55).

Is doyumsuzlugu durumunun devaminda kisiler nevroz durumuna sahip olabilir. Nevrozlu kisi
heyecanli ve genel anlamda zorlayici bir kisilige sahiptir. Hemen hemen biitiin insanlarda bulunan bu
durumu normal insanlar kendi kendilerine atlatirlarken, nevrozlu kisiler atlatamazlar. Ayrica bu tiir
kisilerin gereksiz korkular1 vardir. Endige, hastalik hastaligi, sinir yorgunlugu vb. gibi durumlarin

ortaya ¢ikmasina neden olur (Kolasa, 1979 akt. Semercioglu, 2012: 31)

Sonug olarak bakildiginda kisilik bozuklugundan kaynakli psikolojik sikintilarin, nevrozun ya

da daha ileri bir rahatsizlik olan psikozun bireyde olmasi durumunda is doyumsuzlugu olusabilir.

2.1.5.2.Is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Acidan Sonuclart

Caliganlarda bulunan is doyumsuzlugunun orgiitlere verdigi olumsuz etkiler sebebiyle birgok
isveren biiylik sikintilar ¢ekmektedir. Bu etkileri soyle siralamak miimkiindiir (Pehlivan, 1991 akt.
Semercioglu, 2012: 32).

- Ise devamsizlik
- Is uyusmazsizliklart
- Personel devri

- Orgiite yabancilasma

2.1.5.2.a. Ise Devamsizltk

Bir orgiitte is doyumunun yiiksek olup olmamasi ve bagli olduklan orgiitlere giiven duyup
duymadiklarim 6grenmek igin ¢alisanlarin is yerlerinde nasil davrandiklarina ve is yerlerindeki

devamsizliklarina bakmak gerekir (Boe, 2002: 18).

Orgiit verimliligi, personel arasindaki iliski ve moral giicii acisindan biiyilk 6nem tasiyan
personelin devamsizligi; is gorenin calismasina veya planladigi ¢alisma programina gelmemesi
anlamina gelmektedir. Is gdrenin yillik izninde ve tatil giinlerinde gelmemesi devamsizlik anlamina

gelmemektedir (Eren, 2004: 267).

Ise devamsizlik, 6zellikle finansal kayiplar ve drgiitsel performans iizerindeki olumsuz etkileri
nedeni ile isgiici devrinden ¢ok daha fazla olumsuz sonuglar dogurmakta ve galisanin Orgiitsel

iiyeliginin sona erdirilmesinin miimkiin olmadigr durumlarda tepkinin ortaya konulmasini saglayan



alternatif bir davramis olmak gibi bir 6zellige sahip bulunmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005 akt.
Semercioglu, 2012: 32).

Yas ile devamsizlik arasindaki iligki incelendiginde, 25-45 yas arast calisanlarda
devamsizligin gen¢ gruplara ve yaslara nazaran daha az oldugu belirlenmistir. Ayrica genc yaslarda
goriilen sik meslek ve is degistirme olgusunun bu yaslarda ortadan kalktigi, orta yas grubunu asan
kimselerde ise bedensel rahatsizliklarin artmasi ile paralel olarak daha fazla izin ve rapor kullaniminin
gergeklestigi, kis mevsiminde daha fazla devamsizligin yapildigi belirtilmektedir ( Eren, 1998 akt.
Semercioglu, 2012: 33).

Aragtirmalarda ise devamsizliginin is doyumunu olumsuz etkileyen bir kavram oldugu

anlasilabilir.

2.1.5.2.b. Is Uyusmazsizlvklar:

Iscilerin topluca islerindeki faaliyetleri durdurmak veya isin niteliine gore isi Snemli dlgiide
duraklatmak amaciyla aralarinda anlagarak ayni amag¢ ugruna g¢aligmamalari i¢in verdikleri karara
uyarak is birakmalarma grev denir (2822 Sayili Toplu Is Sozlesmeleri Grev ve Lokavt Kanunun 25.
Maddesi).

Is yerinde tamamen faaliyetin durmasina sebep olacak tarzda isveren veya isveren vekili
tarafindan kendi tesebbiisii ile veya bir igveren kurulusunun verdigi karara uyarak isc¢ilerin topluca

isten uzaklastirilmasina lokavt denir (Samadov, 2006: 61).

Bir sendikaya katilma veya onlara karst olumlu tutum gelistirme is doyumsuzlugunun bir
baska sonucudur. Sendikalagma yoneliminin temelinde is doyumsuzlugundan kaynaklanan hayal

kirikligina karsi sendikanin kullanilmasi egilimi vardir (Korman, 1992: 1988).

Grev ve lokavt ekonomik ve sosyal etkileri nedeniyle toplumlari ¢ok fazlaca etkilemektedir.
Ciinkii grevin sonucunda topluma belirli bir ekonomik maliyet yiiklenmektedir. Grev ve lokavt sonucu
duran igyerlerinin, {iretime katkisi olmamakta ve toplam iiretimin azalmasina sebep olmaktadir

(Tayang, 1987 akt. Semercioglu, 2012: 33).

Is uyusmazliklarmin is doyumsuzlugu agisindan anlamu, {iretimin durmasi ya da yavaglamasim

saglayacak faaliyetler olarak ifade edilebilir ve bu durum is doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarabilir.



2.1.5.2.c. Personel devri

Personel devri, bir isletmedeki ¢alisanlarin is doyumlarinin ve igletmeye bagliligin en 6nemli
gostergesi olmakta ve calisanin orgiitsel iiyeligini kendi istegi dogrultusunda sona erdirip, isinden

ayrilmasi olarak tanimlanir (Sengiil, 2008 akt. Semercioglu, 2012: 34).

Personel devri, bir orgiitte calisan is gorenlerin belirli bir dénem igerisinde islerinden
ayrilanlarin yiizdesini veren personel devir oraniyla belirlenmektedir (Aytek, 2000: 34). Orgiitiin

belirli bir faaliyet donemi igindeki personel devir orami ise asagidaki sekilde formiile edilmektedir.

“Personel Devri = Bir yilda isten ayrilan sayisi /Ayrilan toplam personel sayist X 100”

Personel devrinin yarattigi olumsuzluklardan birisi orgiite yeni giren kisilerin islerine uyum
saglamalarinin zaman almasi ve bu kisilerin genellikle islerini daha yavas, daha hatali yapmalaridir.
Isyerleri bu durumun iistesinden gelmek igin yeni ¢alisanlarim egitime tabi tutarlar. Hem yeni ¢alisan
olmaktan kaynaklanan yavaglik hem de egitim siirecinin kendisi yine igletmeler i¢in ekonomik yonden

zararli olmaktadir (Aydin, 2005: 66).

Personel devrinin yol ac¢tig1 olumsuzluklardan birisi de belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren
islerde tecriibe sahibi olan personelin isten ayrilmasidir. Yeni giren personelin tecriibe edinmesi i¢in
gereken egitimlerle yaptiklar1 acemiliklerden kaynaklanan hatalarin belirli birer maliyeti vardir. Bu

maliyet igyerleri i¢in birer ek harcamadir (Eren, 2001: 275).

Personel devrinin is doyumsuzlugu agisindan anlami, isten her ayrilan kisinin igyerine zarar

verebilecegi ve yeni gelen personelin tecriibesizligi is doyumsuzluguna neden olabilir.

2.1.5.2.d. Orgiite Yabancilasma

Yabancilasma ilk kez Horatius tarafindan tanimlanmis, kisinin dis diinya ile baglantisinin
cevresel faktorler tarafindan asinarak ve asindirilarak yabancilasacagi vurgulanmistir. Hegel ise
insanin kendi hayatinin 6znesi konumundan ¢ikarak, nesnesi durumuna gelmesini yabancilasma olarak

tamimlamustir (Sengtil, 2008 akt. Semercioglu, 2012: 34).

Yabancilagsma; 6zdeslesmenin tersine is gorenin Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklagmasi,
kendini ¢ekmesidir. Calisan oOrgiite yabancilastiginda, isine devam etse bile kendisini Orgiitiin bir
pargasi gibi gormez. Bu durumun sebebi isiyle ya da calistigi topluluk ile ilgili olabilir. Kisi boyle bir
durumda Orgiitiin yonetimine, toplumsal etkinliklerine, gorevi disindaki islere arkasini donmiistiir.

Orgiit ve isi ile gurur duymaz (Basaran, 2004: 208).



Ise yabancilasma ve is doyumsuzlugu karsilikli etkilesim igerisindedir. Ancak Wilensy, bir
kisinin isine yabancilagsmasinin, her zaman is doyumsuzluguna yol agmadigini, ¢alisanlarin islerinin

cok farkli yonlerinde de doyum saglayabildigini belirtmektedir (Kasapoglu, 1999: 419).

Yabancilasma duygusunu belirleyen en kritik nokta ise, ¢alisanin insan olarak ihtiyaglarinin
farkina varmasit ve buna bagli olarak ¢evreden beklenti icerisine girmesidir. Eger ihtiyaclarmin
karsilanmadiginin farkinda ve potansiyelinin bilincinde ise yabancilasacak, bilincinde degilse bu

duyguyu hissetmeyecektir (Telman ve Unsal, 2004: 80-81).

Yabancilasma is ve aile iligkilerinde bozulmalara, ise bagliligin azalmasina, alkol veya
uyusturucu kullanmaya, ruhsal rahatsizliklara, is performansinda diisiise, strese, is devrine ve is

yavaglatma gibi istenmeyen davraniglara sebep olabilir (Sengiil, 2008 akt. Semercioglu, 2012: 35).

Is doyumsuzlugunun stres ve performans diisiikliigii gibi agilardan &rgiitsel yabancilasmaya

yol agabilecegi anlasilabilir.

2.2. Ogretmenlerde is Doyumu

Biiyiiklerimizin dedigi gibi; 6gretmenlik kutsal bir meslektir. Kimileri i¢in bu sdz basit bir
climleden ibarettir. Ancak dort yillik egitim fakiiltesini okuyup 6gretmenlige baslayan ¢ogu kisi bu
soze hak vermektedir. Her 6gretmen okulunda rahat bir ortamin olmasini ister. Kimi 6gretmenler
miidiir ve miidiir yardimcilart ile iyi gecinerek rahat edecegine inanirlar. Kimi 6gretmenler ise
kalabalik olmayan bir okul ve mevcudu ¢ok olmayan bir sinif hayali kurarlar. Glinlimiiz sartlarinda

ozellikle de biiyiik sehirlerde kalabalik olmayan bir sinif ve okul bulmak zordur.

Egitim orgiitlerinde gorev yapanlarin yiiksek motivasyona sahip olmasi, bu orgiitlerin etkili ve
verimli ¢aligmasina ortam hazirlar. Okullarin etkili ve verimli bu ortama ulasabilmesi i¢in de bu
orgiitlerin temel tas1 niteligindeki 6gretmenlerin is doyumlarinin yiiksek olmasi gerekir. Okullarda
Ogretmenlerin sagladigi doyum ya da doyumsuzluk egitim-6gretimin kalitesi bakimindan biiylik 6nem

tagimaktadir (Demirtas ve Ersozli, 2010: 202).

Egitim organizasyonlar1 da diger organizasyonlar gibi belirli bir amaci gergeklestirmek igin
kurulmustur. Egitim sisteminin islevini yerine getirebilmesi, egitim organizasyonlarimin etkililigine
baglidir. Egitim kurumlarinin etkililigi ise orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinde hammaddesinin ve
{iriiniiniin insan olan bir orgiitte gdrev alan Ogretmenlerle gerceklestirilebilir (Ozgan, 2006). Bu
baglamda okul kaynaklarinin en Onemlisi olan Ogretmenlerin etkili bir sekilde kullanilmasi okul
yonetiminin ve dolayisiyla okul yoneticilerinin birincil gorevidir (Ozkan, 2005).Y6neticiler,
ogretmenlerin adalet algilarini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilecek bir konuma sahiptir(akt.
Ozgan ve Bozbayindir, 2011: 68).



Glinlimiizde 6gretmenlik, 6zel uzmanlik bilgisi ve becerisi gerektiren bir meslek olarak kabul
edilmektedir. Statii ve sayginhigi, iilke ve kiiltiirlere gore farklilik gostermekle birlikte 6gretmenlik,
dogrudan insanla ilgili bir meslek icra etmesi yoniiyle, bizim kiiltiiriimiizde 6teden beri sadece bir
kazang kapist degil, ayn1 zamanda kutsal bir meslek olarak da algilanmistir. Toplumda 6gretmen,

davranis modeli, 6rnek kisi olarak goriilmiistiir. (Kilig, 2013: 68 )

Bir toplumun kalkinmasinda egitim ve 6gretim kurumlarinin sagladigi katki hi¢bir zaman goz
ard1 edilemez. Bu kalkinmay1 da ancak iyi yetistirilmis ve ¢agin gerektigi donanima sahip yeni
kusaklar gerceklestirebilir. Donanimli ve her yoniiyle diinyayr okuyabilen bu altin neslin
yetistirilmesinde en dnemli unsurlarin baginda 6gretmenler gelmektedir. Cok énemli olan dgretmenlik
meslegi ve bunu icra eden degerli 6gretmenlerin gorev yaptiklar1 yerlerde meslekleri ile ilgili veya
bulunduklar1 g¢evre sartlarindan dolay1 Ogretmenler bir takim sikintilarla karsilagsmaktadirlar. Bu

sikintilar giderilmedigi siirece, 0gretmenlerin ise ve mesleklerine karst olumsuz tutumlar sergilemeleri

haliyle olacaktir. Bu da 6gretmenlerin motivasyonunu bozarak is doyum diizeylerini diigiirmektedir.
Bununla birlikte daha farkli sorunlarda ortaya cikmaktadir. Ornegin; ise karsi isteksizlik, moral
bozuklugu, is devamsizligi, mesai arkadaslari ile gecinememe, kutuplagsmalar ve buna benzer durumlar
beraberinde iste verimsizligi getirmektedir. Bu nedenle oOgretmenlerin edindigi biitiin mesleki
yeteneklerini 0grencilerine aktarmalarini ve galistiklari kurumlarda kullanmasini saglamak ve saglikli
bir ¢aligma ortami olusturmak i¢in is doyumuna etki eden olumlu ve olumsuz etmenlerin belirlenmesi
ve is doyumu diizeyini olumsuz etkileyen etkenlerin giderilmesinde alternatif projelerin olusturulmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, 6gretmenler ne kadar doyumlu ve verimli calisirlarsa, yeni neslin
yetismesi ve toplumun kalkinmasi da o yonde hizli ve saglam temeller iizerinde olacaktir. (Kilig, 2013:

68)

Cesitli i goren gruplar arasinda i doyumunun onemi giderek artmaktadir. Bu is goren
gruplarindan biri de egitim kurumlarinda calisgan Ogretmenlerdir. Arastirma sonuglarina gore
Ogretmenler egitim vermek amaciyla siirekli 0grencilerle iletisim halinde bulunduklari, egitim ve
Ogretim ihtiyaglarini karsilamak igin baski ve strese girdikleri, ihtiyaglarinin karsilamamasiyla birlikte
motivasyonlarimin azaldigi belirtilmektedir. Tiim is gorenlerde oldugu gibi stres, ihtiyaglarin
kargilanmamasi, giidillenme azligi gibi faktorler is doyumsuzlugu ile sonuglanmaktadir (Akcamete,
Kaner, Sucuoglu, 200 akt. Karakus, 2008: 10). ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore, dgretmenler
arasindaki is doyumu; meslektaslariyla olan iligkiler, mesleki gelisim, 0grenci basarisi, 0grenme
diizeyi, ogretmenlik imaji ve kidem gibi faktorler tarafindan etkilenilmektedir (Evy, Louw ve
Badenhorst, 2008: 139).

Egitimde verimin saglanabilmesi i¢in personelin moralli olmas1 énemlidir. Morali ylikseltmek
icin alinmasi gereken onlemlerin basinda, idarecilerin is gorenler icin iyi bir 6rnek olmalari, bilingli bir

sekilde is gorenlerde hizmet askini uyandirmalar1 gerekmektedir. Kurum iginde bireyin moralinin,



yaptig1 is ve mesai arkadaslariyla olan iligkisi, kisiligine deger verilmesi, statiisii ve yOneticisinin

davranislari ile yakindan ilgili oldugu vurgulanmaktadir (Karakose ve Kocabasg, 2006: 4).

Is doyumu kavramu bireyin tiim yasamina yon veren bir yere sahiptir. Ozellikle meslegi
ogretmenlik olan kisilerin, i doyumlarinin yiiksek veya diisiik olmasi iletisimde bulundugu 6grenci,
veli, birlikte mesai yapilan is gorenler ve diger paydaslar acisindan ¢ok dnemlidir. Ogretmenlerin
yaptiklar1 isten doyum saglamalari, okulun amaclarini gerceklestirmesine yardimer olur. Isinden
doyum saglayan &gretmen, okulda ve cevrede olumlu davranislar sergiler. Isinde doyumsuz olan

ogretmen ise, okulda ve ¢evrede olumsuz davranislar gosterir (Cetin, 2007: 7).

Bir toplumun c¢agdas uygarlik diizeyine ¢ikmasinda en Onemli unsur, egitimdir. Egitim
sisteminin yapisal Ozellikleri ve amaci, ¢agdas uygarligir yakalamanin ve kalkinmayi saglamanin
temelini olusturmaktadir. Ancak sistemin yapisal 6zelligi ve amacinin ideal dl¢iide olmasi tek basina
bir anlam ifade etmemektedir. Onemli olan bu sistem igerisindeki insan girdisinin vasfidir. Bu insan,
en ideal sistemi ¢alisamaz hale getirebilecegi gibi, en olumsuz kosullari i¢eren bir sistemde de nitelikli
iriinler ortaya koyabilir. Egitim, sosyal bir kurum ve bir sistem olarak ele alindiginda, bunun baslica
Ogelerini, 6grenciler, 6gretmenler, egitim programi, yoneticiler, egitim uzmanlari, egitim teknolojisi,
fiziki ve finansal kaynaklar olusturmaktadir. Bunlar i¢cinde 6gretmen, en temel Ogedir. Egitimin
niteligi ve kalitesi de bilyiik 6lgiide 6gretmenlerin niteligiyle dogru orantilidir (Sisman, 2005 akt.
Kilig, 2013: 70).

Yiiksek doyum diizeyine ulagan 6gretmen daha iiretken, kendini daha ¢ok isine veren, verimli,
problem ¢6zebilen, algilama yetenekleri yiiksek, hem kendisine, hem de bulundugu okula ve toplumla
etkilesim halinde oldugu diger bireylere de fayda saglayan kisi olacaktir (Atay, 2001: 412). Is doyumu
tiim meslekler i¢in énemli oldugu kadar, egitimde de arzu edilen hedeflere ulasilmasinda en stratejik
0ge olarak kabul edilen 6gretmenler agisindan da 6nemli ve gereklidir. Cilinkii is doyumsuzlugu strese

ve verimsizlige neden oldugundan dolay1 ruh sagligini bozabilmekte ve verimi engellemektedir.

Is doyumu 6gretmenleri etkiledigi gibi yoneticileri de etkilemektedir. Dolaystyla egitim ve okul
yoneticileri igin de, bastan beri tartigilan iy doyumu kavram ve ilklerinin gegerli oldugu sdylenebilir.
Egitim oOrgiitlerinde iiyeler sosyal degerler, standartlar, normlar ve inanglar etrafinda
toplanmaktadirlar. Kolektif ruhun olusturulabilmesi i¢in birtakim degerler sistemi belirlenmekte ve

degerler sistemine gore ¢alisma ilkeleri olusturulmaktadir (Eves, 2008: 26).

Egitim is gérenlerinin is doyumlar ile islerine ve okullarina olan bagliliklarinda biiylik oranda
bir diismenin oldugu gozlenmektedir. Doyumdaki ve bagliliktaki bu azalmanin, sistemdeki insan
kaynaklarinin etkin bir bi¢imde kullanilmamasi, giidiilenme eksikligi ve baglilik gelistirme
stratejilerinin yeterince uygulanmamasiyla yiliksek diizeyde iligkisi bulunmaktadir. Bu konuya iliskin
degerlendirme, sistemi gelistirme ve basariya ulastirmada insan faktoriinlin biiyiik 6l¢li de ihmal

edildigi ger¢egini 6ne ¢ikarmaktadir (Mahmutoglu, 2007 akt. Kilig, 2013: 70).



Doyumsuzluk, 6gretmenlerin ruhsal yonden zayiflamalarina, ¢okmelerine neden olmakta ve
bunun sonucu olarak da, psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Halbuki pek ¢ok egitim
bilimcisi, 6gretmenlerin ruh sagliginin, onlarin sinifta gosterdikleri davranis kadar 6nemli oldugu
goriigiindedir. Hatta bazilari, ruh saghgmin, 6gretmenin konu ile ilgili bilgisinden ve &gretme
tekniginden ¢ok daha 6nemli oldugunu diisiinmektedirler. Buna karsin uzmanlar, ekonomik sikintilar
yiiziinden 6gretmenlerin ruh sagliklarimin gittikge bozuldugunu, toplumun gosterdigi saygin bir yere
uygun olmayan igler yapan Ogretmenlerin, sikintilarii okula da yansittiklarini, iglerinde basarisiz
olduklarim1 ve buna bagli olarak bunalima da diistiiklerini belirtmektedirler. Oysa egitim &rgiitlerinin
verimliligi ancak, Ogretmenlerin yaptiklari islerden doyum ve zevk saglamasi ve boylece oOrgiit
amagclar1 dogrultusunda istekli olmasi ile miimkiindiir. Bu nedenle pek cok iilkede, egitimde dgretmen
unsuru, toplumun ¢agdas ihtiyaglar1 paralelinde gerek nicelik, gerek nitelik yoniinden en iist diizeye
¢ikarmak i¢in 6nemli ¢alismalar yapilmis ve bu alanda bir¢ok yeni gelismeler ve diizenlemeler ortaya

konulmustur (Atay, 2001: 413-414).

Okulda verimliligi artirmak icin yoneticileri, &gretmenleri ve diger personeli, yonetim
stireclerinde faal kilmak gerekir c¢iinkii karara katilma verimliligi artirir. Karara katilan personel
calistig1 kurumu sahiplenecektir. Bunun neticesinde kurum ic¢indeki sorunlara daha duyarli olacak ve
kendini gelistirme cabasi igine girecektir. "Benim okulum" anlayisiyla is performansi artacak,
dolayisiyla verimliligi yiiksek olacaktir. Yonetimde basari bir ekip isi oldugu ig¢in, ydneticinin
isgorenleri ile is birligi yapmasi ve ekip ruhunu yakalamasi basariya giden yolda ilk adimdir. Verimli
bir is birligi, acik bir iklimde, uyumlu bir ekip kurulabildigi takdirde gerceklesebilir. Ekibi uyumlu
olan yoneticiler daha basarili olur. Modern ydnetim, grup c¢abasiyla isi basarma sanati ve bilimidir.
Okulunda miikemmel bir ortam ve is birligini saglayanlar, genelde insanlara saygi ve sevgi beslerler.
Amaglarinda biitiinlesme ve takim ruhu vardir. Verimlilik ise dairesel bir iligki siireci iginde ¢alisani is
doyumuna gétiirebilecektir (Taymaz, 2000: 100). Egitim sisteminin yap1 ve isleyisindeki
yetersizliklerin bertaraf edilmesinin, olgun ve yeterlilik sahibi okul yoneticilerine ihtiya¢ oldugu
sOylenmektedir. Egitim yoOneticilerinin, gorevlerini yaparken mevcut yasalar ve mevzuatlar kadar
mesleki etik ilkelerine de uygun davranmalari beklenir. Bu baglamda bakildiginda yoneticilerin sadece
mevzuati uygulamalari basarili bir yonetim ve is tatmini igin yeterli olmadig1 goriilmektedir (Dogan,
2008: 37)

Kurumlarin yapisindaki bigimsel yonetici-yonetilen iliskileri is gdrenin igine aidiyet
duygusunun belirleyicisidir. Her yaptig1 denetlenen, kendi kararlarini kullanamayan ve davraniglarinda
serbest olmayan is gorenlerde is doyumunun diistiigli gozlenmistir (Erdogan, 1999: 241). Diger
taraftan, prensip ve otorite sahibi olan &gretmenler, olmayan Ogretmenlere gore daha yiiksek is
doyumu elde ederler. Yonetimden gelen destek, 6grenci davranislart ve kontrol ile ilgili duygular,
devaml olarak 6gretmenin is doyumuyla iligkili siireglerdir. Bu, ayn1 zamanda is gorenin Orgiitsel

baglilik ve sadakati ile ilgili bir durumdur. Is gorenlere belirli durumlarda karara katilma &nceliginin



verilmesi, ona hem kendini gergeklestirme adina bir firsat verecek, hem de isi sahiplenmesini

saglayacaktir ve bu yonetimsel siireg, is gorene verilen degerin de bir gostergesi olarak algilanacaktir
(Gergin, 2006: 20).

Okullarda giideleyici rolii oynayan miifettis ve idareciler, 6nce ogretmenlerde doyumsuzluk
nedeni olan kosullar1 ortadan kaldirmaya, daha sonra onlar1 etkin kilmaya calismalidirlar. Bireyin tiim
mesleksel giiciinii ve yetenegini kullanmaya coskulu ve arzulu olusu, kendisinin yapilmasi istenen
seye igten inanmasina ve anlamasina 6nemli derecede baglidir. Ogretmenin yapmasi gereken isi

rahatlikla anlamasi ve onu yapmak istemesi yoneticiler tarafindan saglanmalidir. Bir 6gretmenin, bir

hedefi gergeklestirmek icin eyleme gegmeye hazirlanirken, s6z konusu hedefin okulun hedeflerini
oldugu kadar kendi bireysel amaclarin1 da karsilayip karsilamadigini anlamaya caligsmasi dogaldir

(Aydin, 2007: 104).

Ogretmenlerin davraniglariin motivasyonu acisindan okul yoneticisinin liderlik davranislari
biiyiilk 6nem tagimaktadir. Okul yoneticisinin liderlik giicii ile O6gretmenlerin is doyumu ve
performansi arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Ilkdgretim yoneticileri iizerinde yapilan bir
arastirmada, yliksek uzmanlik yetenegine sahip olan yoneticilerin 6gretmenlerin morali ve is doyumu

tizerinde olumlu bir etki olusturduklari saptanmustir (Celik, 2007: 6).

Ogretmenlerin davranis ve tutumlari iistleri tarafindan degisik sekillerde algilanmaktadir.
Duyarsiz ve ¢ogunlukla da yetersiz ve donanimsiz olarak nitelendirilen yoneticiler 6gretmenlerin bu
amag ve hedeflerini anlamakta giigliik ¢ektikleri i¢in 6gretmenler iizerinde psikolojik baskilar kurarak
onlar1 hedeflerinden uzaklagtirmaya c¢aligmaktadirlar. Bu da ister istemez &gretmenlerin is doyum
diizeyini olumsuz sekilde etkilemektedir. Diger taraftan, duyarli ve anlayish yoneticiler kendi ihtiyag
ve amaglarini bildikleri icin, 6gretmenlerin de amag¢ ve gereksinimlerini dikkate alirlar. Karsilikli
giiven, destek ve saglikli bir iletisim sayesinde birlikte yasama geregine olan inanci paylasarak,

isinden sagladigi basariyla is doyum diizeyini en iist seviyeye ulastirabilir (Kilig, 2013: 72).

Yoneticilerden ve idarecilerden en onemli beklenti okulun kaynaklarimi verimli bir sekilde
kullanma, okul-¢evre iliskilerinde tutarli olma, Ogrenci basarisini yiikseltme oOrgiitteki kriz
durumlariyla basa ¢ikmasi, ¢atigmay1 yonetmesi ve vizyon sahibi olmasidir. Bununla birlikte personeli
motive etmesi gecerli, giivenilir kararlar vermesi ve problem ¢6zme yetenegine sahip kisiler olmasi

beklenmektedir (Celik, 2001, akt. Kogak ve Eves, 2010: 196 ).



2.3. Yurt icinde ve Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

2.3.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Tirkiye’ de egitim c¢alisanlarinin i doyumuna yonelik aragtirmalardan en onemlilerinden
birisi Balc1 ( 1985 ) tarafindan yapilmustir. ‘Egitim Yoneticisinin Is Doyumu’ adli arastirmasinda
ortaokul yoneticilerinin i doyum diizeylerini ve deneklerin i doyumu etkenlerine iliskin tepkileri
arasinda fark olup olmadigini belirlemeyi amaglamistir. Arastirmaya gore egitim yoneticileri igin tim
boyutlarinda is doyumsuzlugu yasamaktadirlar. Sonuglara gore egitim ydneticileri en ¢ok is Ve isin

niteliginden en az ise iicretten doyum saglamaktadirlar (akt. Kilig, 2013: 73).
Altinisik (1997), “Orgiitsel Etkililikte is Doyumunun Etkisi’ adli calismasinda is doyumu, ‘is

arkadaslari, fiziksel ortam ve {iicret, gelisme ve yiikselme olanaklari, yonetim bicimi ve caligma
olanaklari’ olmak iizere bes boyutta incelenmistir. Analizler sonucunda ¢alisanlarin is doyumu
diizeylerinin ve is doyumuna verdikleri 6nem derecesinin is doyumu boyutlarina ve bazi kigisel

degiskenlere gore farklilik gésterdigi saptanmustir.http://www.pegem.net/akademi/3-1086-
Orgutsel-Etkililikte-1s-Doyumunun-EtKisi.aspx

Sabanci (1999)’nin, ¢ Odiil Sisteminin [lkogretim Okullarindaki Ogretmenler ve Miidiir
Yardimcilar1 I¢in Onem Derecesi, Gereksinimleri Karsilama ve Is Doyumu Saglama Diizeyi’ adli
calismasin sonuglarina gore mevcut édiil tiirlerinin 6gretmen ve miidiir yardimcilar tarafindan 6nemli
bulunmadiklarini, ihtiyaglariyla ortiismediklerini ve is doyumunu saglamada yetersiz bulunduklarini
gostermektedir. Sonuglar mevcut 6diil tirlerinin belirli kidem, cinsiyet ve 6grenim diizeyindeki
gruplar tarafindan islevsel olarak degerlendirilebilecegini gdstermektedir. Ote yandan &gretmenlerin
zamana, kosullara, Kkiiltire ve bireysel degiskenlere bagli olarak farklilagabilen beklentilerini

karsilayabilecek tiir, igerik ve sayida yeni 6diil diizenlemelerine ihtiya¢ oldugu sonucuna varilmistir.

Sahin (1999), ‘ilkdgretim Okullarinda Gérevli Ogretmenlerin Is Doyum Diizeyleri‘adli
calismasinda &gretmenlerin mezun olduklart okul, kidem, cinsiyet ve medeni durumlarina gore is
doyum diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur ancak bulunduklari okuldaki toplam

caligma siiresi ve yaslarma gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.

Kilig (2002), ‘Ozel ve Devlet Universitelerinde Calisan Arastirma Gérevlilerin Is Doyum
Diizeylerinin Karsilastirilmasi” adli ¢aligmasinda arastirma gorevlilerinin doyum diizeylerine (bireysel
faktorler) ait goriislerinin oldukca memnun olduklari belirtilmistir. Dissal i doyum diizeylerine
(orgiitsel faktorler) yonelik goriislerinde ise biraz memnun olduklart sonucuna varilmistir. Aragtirma

gorevlilerinin 6zellikle iicretleri konusunda tatminsizlik yasadiklart belirtilmistir.



Aysan ve Bozkurt (2003)’un > Okul Psikolojik Danismanlarinin Is Doyumu, Stresle Basa
Cikma Stratejileri ile Olumsuz Otantik Diisiinceleri: Izmir ili Ornegi® adli calismasimin drneklemini
2002-2003 dgretim yilinda, 1zmir il merkezi ve ilgelerindeki ilkdgretim ve ortadgretim okullarinda
gorev yapan 112 kadin ve 29 erkek olmak tizere toplam 141 okul psikolojik danigsmani olusturmustur.
Elde edilen bulgularda, psikolojik danigsmanlarin is doyumu, basa ¢ikma stratejileri ve olumsuz
otomatik diislinceleri arasinda anlamli diizeyde iliskiler oldugu belirlenmistir. Bu ¢alismada, olumsuz
otomatik diigiincelerle, bir basa ¢ikma stratejisi olan ‘kaginma’ davranigi arasindaki iligki anlaml

bulunurken; problem ¢6zme ile negatif yonde iliski bulunmustur.

Sénmezer (2007)’in aragtirmasinda Milli Egitim Bakanligi’na bagh resmi okullarda ¢aligirken
emekli olarak veya istifa ederek 6zel egitim-6gretim kurumlarina gegen 6gretmenler ile Milli Egitim

Bakanligi’na bagli resmi okullarda ¢aligmaya devam eden 6gretmenlerin i tatmin diizeyleri arasinda

bir farkliligin bulunup bulunmadigi, eger farklilik var ise bunun nedenlerinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Arastirma bulgularmma gore devlet okullarinda gérev yapan Ogretmenler ile bu
kurumdan emekli olarak ya da istifa etmek suretiyle 6zel egitim-6gretim kurumlarina gegis yapmis

Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Demirel (2006), smif oOgretmenlerinin is doyum diizeylerini inceledigi ¢aligmasinda,
Ogretmenlerinin is doyum diizeyleri cinsiyet agisindan anlamli bir fark gostermedigini ifade etmistir.
Ayrica kadin ve erkeklerin is doyumlarini etkileyen faktorlerin de farkli oldugu belirtilmistir. Ayni isi
yapan ayni yasa, ayni kideme sahip iki is gorenden kadinin iicret yoniinden doyum sagladigi ancak
erkegin doyum saglamadig1 belirlenmistir. Ucretten baska faktorler agisindan ele alindiginda erkegin
is doyumu kadininkinden fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha yasl olan dgretmenler daha geng olan
Ogretmenlerden daha ¢ok doyum sagladiklari ifade edilmistir.

Eker (2006), “Orgiitsel Adalet Algisi Boyutlari ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri”
aragtirmasina gore kadin ve erkek katilimcilarin arasinda orgiitsel adalet boyutlarinda yapilan analiz
sonucunda farkliligin sadece dagitimsal adalet boyutunda oldugunu bulmustur. Erkek is gdrenlerin
dagitimsal adalet algilar1 kadim is gorenlere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitsel adalet

boyutlarinin adalet algilari ve is doyumunun yasa gore farklilik gosterdigi gézlemlenmistir.

Samadov (2006), izmir’de “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektorde Bir Uygulama”
isimli bir aragtirma yaparak is doyumu algilama diizeyleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri
saptamaya caligmistir. Arastirmada erkeklerin is doyum diizeyleri kadinlarinkinden daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyini belirten degiskene goére yiiksek lisans yapan is gorenlerin

digerlerine gore daha yiiksek is doyumu sagladiklar1 goriilmiistiir.



2.3.2 Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Michaelowa (2002), “Ogretmen Is Doyumu, Ogrenci Basarisi ve {lkdgretim Maliyeti” isimli
arastirmada, 6gretmen is doyumu ve ilkogretim ¢iktilar1 arasindaki ampirik (gézlemsel) baglantilari
incelemistir. Bu arastirma, artan 6gretmen maaslariyla birlikte akademik yeterlilik gereksinimleri ve
kiiclilen smif boyutlart gibi yogun olarak tartisilan ve masrafli dnlemlerin etkinligi i¢in sadece ¢ok
sinirlt kanit oldugunu belirtmeyi amagladigi ifade edilmistir. Daha basit olan diger onlemler ise, ders
kitaplarina karsi yilikselen taleplerin karsilanmasi hem daha etkili ve hem de daha az maliyetli oldugu
aciklanmigtir. Ayrica dgretmen is doyumu ve egitimin kalitesi gerekli tamamlayici amaglar olmadigi
ifade edilmistir. Ozellikle, dgretmenler icin teftis ve tesvik ile ilgili calisma kosullar1 saglanmasi
Ogretmenlerin is doyumunu azaltirken, 6nemli olgiide 6grenci basarisini artirdigr tespit edilmistir.
Buna ek olarak, diplomanin 6tesinde Ogretmenlerin akademik yeterlilikleri 6grencileri 6grenmeye
yonlendirmesinde fayda saglarken, 6gretmenlerin beklentileri ve mesleki gercekler arasindaki bir
uyusmazliga neden olmakta ve bundan dolayr da Ogretmenlerin is doyumunun azaldigi ortaya

cikmustir (akt. Kilig, 2013: 81).

Alsweel ve Buehl (2002)’de “Ogretmen Is Doyumu: Ogretmenlerin Neden Ogretmen Olarak
Kaldiklariyla Tlgili Nicel Bir Calisma” isimli bir arastirma yapnuslardir. Bu arastirmada, 6gretmenin is
doyumuna etki eden nedenleri arastirmak igin 60 Ogretmen iizerinde bir anket c¢alismasi
gerceklestirmisler. Arastirma yas, 6gretmenin hizmet siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi ve ise gidip gelme
stiresi gibi degiskenleri kapsamaktadir. Arastirma sonuglar1 6gretmenin hizmet siiresi ile yasi arasinda
bir iligkinin oldugunu belirtmistir. Buna ragmen arastirma, hizmet siiresi ile ise gidis gelis arasinda bir
iliskinin olmadigim ortaya koymustur. Ayrica, arastirma egitim diizeyleri ile i doyumu arasindaki
iligkilerin istatistiksel olarak Onemsiz oldugunu belirtmistir. Boylece, is doyumu ve egitim diizeyi

arasinda herhangi bir baglantinin olmadigi sonucuna varilmistir (akt. Kilig, 2013: 81).

Ruder (2003) “Orgiitsel Adalet, Giiven ve Gérev Biiyiikliigii Ile Yeterlilik Arasindaki iliski”
isimli yaptig1 arastirmada, hiyerarsik olarak elde edilen sonuglar, islemsel adaletin Orgiite olan
giivende istatistiksel olarak biiylik bir 6neme sahip oldugunu goéstermistir. Bir sonraki adim orgiite
olan giivenin islemsel adalet ve (RBSE) arasindaki iliskiyi etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in bir
aracilik testi igerdigini vurgulamistir. Bu test i¢in yapilmasi gereken birgok adim oldugunu ve bu
yiizden bircok hiyerarsik testin yapilmasi gerektigi ifade edilmistir. ilk test Gorev Biiyiikliigii Ile Oz-
Yeterlilik ve islemsel adalet arasindaki iliskiyi kapsadigi sonucuna varilmis, ancak aralarinda ¢ok
zayif bir iligki oldugu ortaya c¢ikarilmigtir. Bu beklenilen bir sonucun olmadigi, ¢iinkii islemsel
adaletin biiylik etkisinin Orgiitteki giiven sayesinde olabilecegi iddia edilmisti. Bir sonraki adim

kriterlerin islemsel adalet ve Orgiit giiveni iizerindeki etkisini test etmek oldugu vurgulanarak,



arastirmanin sonucu orgiitte giiven ve Gorev Biiyiikliigii ile Oz-Yeterlilik arasinda zayif bir iliski

oldugunu gostermistir (akt. Kilig, 2013: 81).

McNally, Gray ve Blake (2006) tarafindan yapilan “iskogya’da Yeni Ogretmenler Arasinda Is
Doyumu” isimli arastirmalarinda stajyer Ogretmenlerin is doyumunun Olgiilmesi amaclanmustir.
Doyum ve doyumsuzluk duygularmi harekete geciren stajyerin is boyutlarini tespit etmek igin alti
kisilik bir aragtirmaci 6gretmen grubu, kendi okullarinda 18 stajyer 6gretmenden olusan bir 6rnek
calisma gerceklestirerek, bu konuyu onlarla derinlemesine goriismiislerdir. Bu sekilde belirlenen 40 is
boyutu listesini esas alarak bir psikometrik cihaz yapilnmis ve bu calisma Iskogya’da 150 stajyer
ogretmene tatbik edilmistir. Is ile bir biitiin olarak, is doyumu o&l¢iimii bir tek parca seklinde

uygulanmis ve asagidaki arastirma sorularina cevaplar aranmigtir;

1.Bu stajyer 6gretmenler arasinda is doyumu algilart, hem bir biitiin olarak kendiigleri ve hem

de bu ayr1 40 boyutla birlikte ne diizeydedir?

2. Is doyumu (6gretmenlik mesleginde kidemli ve yeni baslayanlar, erkek ve kadin, ilkdgretim

ve ortadgretim dgretmenleri) gibi alt gruplar arasinda degisiyor mu?

Sonuglar belirli i3 doyumsuzlugunun giidiilmesine ragmen, yapilan ornek calismada is
doyumunun yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Stajyer 6gretmenlerin is doyumuna olan istegin
azalmasinda, isleriyle ile ilgili en ¢ok doyum sagladiklar1 bes boyut asagidaki gibi siralandigi
belirtilmistir:

e Ogretmen olarak statiilerinin dgrenci tarafindan taninmasi,

o Kendi bolimiindeki meslektaslariyla ¢alisma iligkileri,

e Mentorlerinden destek,

e Diger boliimlerdeki is arkadaglarindan destek,

o Smftaki 6grencilerle olan iligkiler.

Ogretmenlerin doyumsuzluk yénteminin azalmasinda, en ¢cok doyumsuz olduklar1 bes boyut

bunlarin oldugu tanimlanmistir (akt. Kilig, 2013: 82).

Crossman ve Harris (2006), “Lise Ogretmenlerinin Is Doyumu” isimli yaptiklart
aragtirmada Ingiltere’de diisiik is doyumu mevcut dgretim krizin olas1 bir nedeni olarak
gostermislerdir. Bu makale farkli ortaokul tiirlerinde ortaokul 6gretmenleri arasinda is
doyumunu inceleyen bir ¢alismayi rapor etmektedir. Elde edilen sonuglar, okul tiirline goére
Ogretmenlerin tiim is doyumu puanlarinda 6nemli bir fark olduguna isaret edilmistir. Vakif
okullarinda en diisiik is doyumu seviyesi sergilenirken, bagimsiz ve 6zel yonetimli okullarda

O0gretmenler en yiiksek is doyumu seviyelerini ortaya koyduklar1 belirlenmistir. Veriler yas,



cinsiyet ve kideme gore analiz edildiginde is doyumunda anlamli bir farklilik bulunmadig

ortaya ¢ikmustir. Ingiltere’de ortadgretim okullarinda dgretmenler arasinda yapilan ¢alismada,

Ogretmenlerin is doyumunda yaslarina gore anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir

(akt. Kilig, 2013: 84).

Latham (1998) ’a gore 6gretmenlerin 6grencileriyle olan sinif ici iligkileri ve onlarin basari
durumlari, okul ve sinif icerisindeki 6gretmen ve yoneticilerle olan ikili iliskilerdeki uyum, ders
anlatim yontemi ve simif aktiviteleri se¢imi konusundaki 6zgiir olma diizeylerinin is doyumu

konusunda dissal faktore oranla daha fazla 6nem tasimaktadir (akt. Sonmezer, 2007: 66).

Hossain ( 1992 ), Banglades’ te 50’ si devlet okulunda, 50’ si 6zel okulda gorev yapan
ogretmenlerle yaptigi aragtirma sonucunda su bulgulara ulasmustir (akt. Tellioglu, 2004: 44):

. Devlet okulunda c¢alisan Ggretmenlerin is doyum diizeyleri, 6zel okulda galisan
Ogretmenlerin is doyum diizeylerinden daha fazladir.

. Is doyumsuzlugunun en 6nemli nedenleri, 6zel okulda calisan Ogretmenlerde is
giivensizligi, yonetimin etkisi altinda kalma ve diisiik ayliktir.

. Devlet okulunda ¢alisan 6gretmenlerdeki is doyumsuzlugunun en 6nemli nedenleri ise

diisiik aylik, demokratik olmayan kosullar, terfi olanaklarimin olmamasi, kotii galisma kosullaridir.

Hoppock (1935), 500 kisilik Ogretmen grubunun %90’mmindan ¢ogunun goérevlerini
sevdiklerini belirtirken, Bell (1937) , konserve fabrikalarinda ve dokuma tezgahlarinda ¢alisan geng
is¢ilerin %98’inin iglerinden nefret ettiklerini gdérmiistiir.Gurin, Veroff ve Feld (1960) , en iist
diizeydeki is tatmininin mesleki, teknik ve yodnetsel personelde, en diigsiik tatmininde beceri

gerektirmeyen isleri yapan isgilerde bulundugunu yazmislardir (akt. Akkan, 2008: 7).

Chapman ve Hutcheson (1981) , Ogretmenlerin meslekten ayrilis nedenlerini arastirmus,
Ogretmenlige devam edenler ve etmeyenler arasinda 6nemli derecede basari, yetenek ve beceri farklari
bulunmustur. flkokul ve lise seviyesinde meslegi birakanlarm en onemli karar verici olarak maas
durumu ve i basarisin1 gordiikleri tespit edilmistir. Chapman 6gretmenlik meslegini sevmeyenlerin
mesleklerini yalnizca sevmedikleri i¢in birakmadiklarini, meslekten ayrilmalarin kisisel yetenekve
becerileriyle 6nemli bir iligkisi oldugunu, 6gretmenler iginde kariyer ve tatminin profesyonel basar1 ile

iliskisi oldugunu tespit etmistir (akt. Tellioglu, 2004: 43).
Ololube (2006), “Okul Etkinligi Ag¢isindan Motivasyon Ve Ogretmenlerin is Doyumu: Bir

Degerlendirme” isimli aragtirmada, biiylik dl¢iide, is doyumu ve motivasyonun diinyanin her tarafinda

egitim sistemlerinin gelismesinin devami agisindan ¢ok gerekli oldugunu belirtmektedir. Bu ¢aligsma,
Nijerya’nin Rivers Eyaletinde 6gretmenlerin is doyumu, motivasyon ve Ogretme performanslari

diizeyi arasindaki iliskileri ve farkliliklar1 incelemistir. Arastirma sonuglari, 6gretmen performansiyla



ilgili kaynaklarin 6gretmenin is doyumunda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Ayrica 0gretmenlerin egitim politikalar1 ve ydnetimi, maas ve yan 6demeler, maddi ddiiller ve terfi

gibi konularda da tatmin olmadiklar1 anlagilmistir(akt. Kilig, 2013: 83).
Calismanin sonuglar1 agsagidaki gibi 6zetlenmistir:

. Ogretmenleri is performansi ve is doyumu acisinda motiveye ydnelten faktdrler
arasinda anlaml iligki bulunmamustir.
. Nijeryali Ogretmenlerin i3 doyumsuzlugu faktorlerinin yogunlugunda anlamh

farkliliklarin olmadig belirtilmistir.

. Is doyumu acisinda katihmecilarin  cinsiyetleri arasinda anlamli  farkliliklar
bulunmamustir.

. Katilimcilarin is doyumu ile yaglari arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmemistir.

. Katilimcilarin is doyum diizeyleri ile kidemleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
anlasilmstir.

Simpson ve Kaminski (2007)’de “Cinsiyet, Orgiitsel Adalet Algilar1 ve Organizasyon Birligi”
isimli yaptiklar arastirmada, cinsiyet ve orgiitsel adalet algilamalar1 arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin
kadinlar1 motive etmedeki etkisini aragtirmaktadirlar. Onlar, bu konuda daha O&nce yapilmig
arastirmalara da dayanarak, bulgularini dogrulamak icin arastirma yaptiklarini ifade etmektedirler.
Bulgular, kadinlarin etkilesimsel adalete, dagitimsal ve islemsel adaletten daha ¢ok 6nem verdiklerini
ortaya koymustur. Sonuglar: Etkilesimsel adalette deger vermenin irktan daha ¢ok cinsiyete bagh

oldugu belirtilmistir(akt. Kilig, 2013: 84).



BOLUM 3
MODEL ve METODOLOJI

Bu boliimde arastirmada kullanilacak testlerin agiklamalari yer alacaktir. Bilimsel modele, bu
modele bagli olarak belirlenecek evren ve drnekleme yer verilecektir. Orneklem belirlendikten sonra

verilerin toplanmasi ve verilerin analiz edilerek sonug¢ ve yorumlara doniistiiriilmesi agiklanacaktir.

3.1. Hipotez Testleri

Istatistik biliminde belirli bir konudaki tiim degiskenlerin &lgiilebilecek degerlerine y1gin
denir. Hipotez ise yigina ait sayisal bir degeri bilinmeyen bir paremetre hakkinda ileri siiriilen bir
iddia, bir oOnermedir. Ortada bir 6nerme olduguna gore, bu Onermenin dogrulugunun ya da
yanhghgmin kanitlanmasi, test edilmesi gerekir. Orneklem bu test igin gerekli delilleri elde eder

(Karagoz, 2011: 2013).

Hipotez, ornekleme ile test edilmeye ¢alisilan bir popiilasyonun ilgili parametresi hakkinda
ortaya sunulan iddiadir. Bir konu hakkinda 6ne siiriilen ve dogrulugu heniiz ispatlanmamig goriisler
hipotezlerdir. Hipotezler iizerinde ¢esitli islemler yapilarak ifadenin “dogrulugu/yanlisligi” aragtirilir

(Karacabey ve Gokgoz, 2012).

3.1.1.0rtalamaya iliskin Testler

Yigina ait ortalama hakkindaki hipotezlerin testleri dort asamada tamamlanir;

1. Asama: Hipotezlerin Kurulmasi: Arastirmaya baslarken 6nce yigin ortalamasi hakkindaki
iddialar1 hipotezlerle ifade edilir. Hipotezlerin dnceden belirlenmesinin nedeni, testten sonraki duruma
gore yanli bir hipotez kurmamak i¢indir.

2. Asama: Kritik Bolgenin Belirlenmesi: HO hipotezinin kabul ve red edilecegi (kritik) bolgeyi
tablo degerleri yardimiyla belirlenir.

3. Asama: Test Istatistiginin Hesaplanmasi: Iddiamzi red ya da kabul edilmesine yarayacak
bir delil olmak iizere 6rnekten elde edilen bir test istatistigi hesaplanir.

4. Asama: Karar: Bu asamada test istatistigi ile kritik bolge karsilagtirilarak HO hipotezinin
dogrulugu hakkinda karar verilir (Karagoz, 2011: 216).



3.1.2 iki Ortalama Farkinin Testi

Iki yigin arasinda yapisal bir farklilik olup olmadigi yiginlarin ortalamasi arasindaki farkin
istatistiksel olarak olup olmadig arastirilarak karar verilir.
Hipotezlerin Kurulmasi: Hipotezlerin kurulmasi, arastirilmak {izere verilen iddianin arastirma

hipotezi (H1) olarak ifade edilmesi ile baslar.

Kiritik Bolgenin Olusturulmast:
- Test i¢in segilen anlamlilik diizeyi,
- Testin tek yanl veya ¢ift yanli olmasi,
- Gergek standart hatalarin bilinip bilinmemesi
- Serbestlik derecesi
gibi bilgilere gore kritik bdlge olusturulur.
Test Istatistiginin Hesabi: Sifir hipotezi yigina ait ortalama farklar1 hakkinda olduguna gore,

bu fark i¢in drnekten elde edilecek delil ise X1 - X2 fark istatistigi olacaktir (Karagoz, 2011: 228).

3.2. Kisaca Ornekleme Mantig

Istatistiksel veriler, tamsayim veya &rnekleme ile derlenir. Orneklemeye bir zorunluluktan
dolay1 bagvurulur. Yigina ait tiim birimlere ulasmak miimkiin olmayabilir, ya da miimkiin olsa bile bu
¢ok zordur (Karagoz, 2011: 163).

Buna su sekilde ornek verebilir. Her hangi bir hastalik hakkinda bir ilact o hastalikla savasan
tim insanlar (yigin) tizerinde denememiz ¢ok zordur. Bu yiizden belli bir kesimde (6rneklem)
denememiz gerekir.

Orneklemenin amaci yigin hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Ancak, bir ornekten otekine
gectigimizde ornekten elde edilen bilgide degisir. Ornekten elde edilen degerlerin yigina ait degerler
etrafindaki degiskenlige 6mek degiskenligi denir. Buna 6rnek hatasi ya da tahmin hatas1 da denir.
Ornek degiskenligi sifirlanirsa 6rnekten elde edilen deger ile y1gina ait gergek deger tipatip ayni olur
ve herhangi bir 6rnek hatasi ya da tahmin hatasi1 kalmaz. Iyi bir 6rnekleme ydnteminin segimi ile bu

hatanin en aza indirilmesi amaglanir (Karagoz, 2011: 163).
3.3. Ornekleme Yéntemleri
Ornek, y1gmi iyi temsil eden bir alt kiimedir. Yigindan 6rnek se¢menin tiirlii yollar1 vardir.

Buna gore de gesitli 6rnekleme yontemlerinden séz edilebilir. Ornekleme yontemleri iki temel gruba

ayrilabilir; (Karagoz, 2011: 164)



1- Rassal Ornekleme Y&ntemleri

2- Rassal Olmayan Ornekleme Y6ntemleri

Yigindaki birimlerin tiimiine 6rnege girmesi i¢in esit sans veriliyorsa ve 6rnek elemanlarinin
secimi birbirinden bagimsiz ise rassal 6rnekleme s6z konusudur. Aksi durumda yani, her birime esit

sans verilmiyorsa rassal olmayan 6rnekleme s6z konusudur (Karagéz, 2011: 164).

3.3.1. Rassal Ornekleme

Yigindaki her bir birime 6rnege gitmesi icin esit sans verilir. Rassal 6rnekleme iki sekilde
olur; fadeli Ornekleme ve Iadesiz Ornekleme.

[adeli 6rneklemede yigindan drnege segilen bir birim tekrar yigina iade edilerek ikinci defa
drnege girmesi i¢in sans verilir. ladesiz 6rneklemede bir defa secilen birim tekrar iade edilemez ve bir
daha segilme sans1 olmaz (Karagoz, 2011: 164).

3.3.2. Rassal Olmayan Ornekleme

Rassal olmayan {i¢ tiir 6rnekleme vardir; keyfi 6rnekleme, dilim drneklemesi, kota 6rnekleme.

(Karagdz, 2011: 164)

3.3.2.1 Keyfi Ornekleme

Orneklemci kisisel bilgi ve tecriibelerine dayanarak yigindan, bu yigmi iyi temsil ettigine

inandig1 bir alt kiime olusturur.

3.3.2.2 Dilim Orneklemesi

Yigina ait ¢esitli dilimlerden biri 6rnek olarak segilir.

3.3.2.3 Kota Orneklemesi

Y1gim olusturan dilimler farkli 6neme haiz olduklarinda bas vurulur. Her dilimden o dilimin

Onemi ile orantili sayida eleman 6rnege dahil edilir (2011: 165).

3.4. Ki-Kare Testleri

Bu boliimde iig tiir ki-kare testi tizerinde durulacaktir.



3.4.1. Bagimsizhik Testi

Iki veya daha fazla degisken grubu arasinda iliski bulunup bulunmadigmi incelemek icin

kullanilir. Yani degiskenler arasinda bagimsizlik olup olmadigi aragtirilir (Doymus, 2009).

3.4.2. Homojenlik Testi

Hemojenlik testi iki veya daha fazla bagimsiz Orneklemin ayni evrenden segilip
secilmediklerinin belirlenmesinde kullanilir. Ki-kare hemojenlik testi aslinda ki-kare bagimsizlik
testinin gelistirilmis seklidir. Her iki durumda da ¢apraz boliimlendirilmis verilerle ¢aligilir ve her iki

testte ayni test 6rneklem degeri kullanilir (Comlekei, 1998: 384).

3.4.3. Uygunluk Testleri

Orneklem grubundaki degerlerin dagiliminin hipotezde ileri siiriilen ana kitle dagilimi ile
uyumlu olup olmadigini 6lgmektedir. Beklenen degerlerle elde edilen degerler arasindaki uygunluk
arastirildigi icin uygunluk testi olarak adlandirilir. Sifir hipotezi belirlenirken verilerin nasil dagildigi
belirtilir. Beklenen frekans degerleri ile gdzlenen frekans degerleri karsilastirilir. Bu degerler arasinda

uyum varsa sifir hipotezi kabul edilir (Doymus, 2009).

3.5. Varyans Analizi

Nitel bir bagimsiz degisken ile nicel bir bagimli degisken arasindaki iligki test edilecegi zaman
varyans analizi yontemi kullanilir. Varyans analizinde bagimli (sayisal) degisken ile nicel bir bagiml
degisken siirekli veya kesikli olabilir (Karagdz, 2011: 271).

3.6. Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek yonii varyans analizinde sayisal degisken degerleri Yij olmak iizere veriler tablo halinde

asagidaki sekilde gosterilir (Karagdz 2011: 273)



Tablo 4: Tek Yonlii Varyans Analizi Faktor Diizeyleri

Faktor Diizeyleri
Diizey 1 Diizey2 ... Diizey r
Y11 Yz L Y1r
Y21 Y22 L Y2r
- Y2 e Ym

(Karagoz, 2011: 273)

Burada ti¢ diizey (siitun sayist = r) ve her diizeyde nicel degisken dort deger almaktadir (satir
sayis1 = m). Satir ve siitlin sayilarinin ¢arpimi tablodaki toplam eleman sayisini verir (mr =n). Bu

tablodaki her siitun ayr1 bir 6rnek olmak iizere r tane 6rnek vardir.

3.7.F Testi

Orneklemden hesaplanan bir F oranmin teorik bir F tablo degeri ile karsilastirilarak
hesaplanan F oranmin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin anlasilmasi F testi olarak
adlandirilir. F dagiliminda pay ve paydada yer alan serbestlik dereceleri biiyiidilkge dagilimin sekli
simetriye yaklasir. Varyans analizi bir veya iki bagimsizlik (nitel) degiskenli olabilir. Tek bagimsiz
degisken durumuna Tek Yonlii Varyans Analizi, iki bagimsiz degiskenli duruma Cift Yonlii Varyans
Analizi ad1 verilir (Karagoz, 2011: 272).

3.8. t Testi

t testi, hipotez testlerinde en yaygin olarak kullanilan yontemdir. t testi ile iki grubun
ortalamalar1 karsilastirilarak, aradaki farkin rastlantisal mi, yoksa istatistiksel olarak anlamli mu
olduguna karar verilir. Kiigiik 6rnekleme teorisi olarak da bilinen t dagimi, kiiciik 6rneklemlerle de
calismaya  imkan  verdiginden, arastirmacilar i¢in  biiyiikk  kolaylilk  saglamaktadir.

http://www.istatistikanaliz.com/t-testi.asp .



3.9. Arastirmamn Modeli

Aragtirmada betimsel aragtirma modeli kullanilmis olup, 6zel ve devlet okullarinda ¢alisan
Ogretmenlerin is doyum diizeyleri hakkinda bilgi ortaya konulmaya calisilmstir.

Betimsel arastirma, olay1 oldugu gibi arastirmaya ve olan bir durumu belirlemeye calisan bir
arastirma ¢esididir. Yapilan aragtirmanin amacina uygun olmasi, verilerin analizi ve yorumlanmasinin
uygunlugu agisindan betimleme modeli segilmistir.

Arastirma igin veriler anket (survey) teknigi ile toplanmigtir.

3.10. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ili Bahgelievler ilcesinde bulunan 6zel, devlet ilk ve
ortaokullar1 olusturmaktadir. Istanbul ili Bahgelievler ilgesinde toplam 69 tane ozel, devlet ilk ve
ortaokulu bulunmaktadir. Bu okullarda yaklasik olarak 4500 civarinda 6gretmen bulunmaktadir.

Arastirmanin evrenini olusturan bireylerin tiimiine ulasmanin zorlugundan dolay1, belirlenen
bu evren iizerinden 6rneklem se¢me yolu tercih edilmistir.

Aragtirma rastgele 6rneklem se¢imi yontemi ile secilen bu evren tizerinden 22 okulda 420 okul

personeli tizerinde yapilmustir.

3.11. Verilerin Toplanmasi

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda, konu ile ilgili daha 6nceden yayinlanmig yerli ve
yabanci kaynaklara; kiitliphaneden, internet ortamindan, yaymlanmis; makale, tez ve kitaplardan
yararlanilmistir. Arastirmada is doyumu Olgegi olarak Pinar Zorlu Yiicel tarafindan gelistirilen

Minnesota is Doyumu anketi uygulanmustir.

Anket formu iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliim katilimcilarin demografik bilgilerine
(Cahstigimz kurum, Yasmmz, Cinsiyetiniz, Is hayatinda calsilan toplam siire, Bu kurumda
calisilan toplam siire, Boliim, Egitim, Egitimin konusu, Caligma Statiiniiz, Medeni Durumunuz )
iliskin on sorudan olusurken, ikinci béliimde is doyumunu belirlemeye yonelik 38 ifade yer
almaktadir. Bu ifadeler 5'li likert tipi derecelendirmeye (Kesinlikle katilmiyorum , Katilmiyorum ,
Kismen katiliyorum, Katiliyorum , Kesinlikle katiliyorum) tabii tutulmus ve her bir maddeye iliskin
katilim diizeyleri "Kesinlikle katilmiyorum = 1 , Katilmiyorum = 2 , Kismen katiliyorum = 3 |

Katiliyorum = 4, Kesinlikle katiliyorum = 5" seklinde puanlandirilmistir.



Is Doyumuna iliskin ifadelere faktor analizi uygulanarak dort grup yapilmustir. Tablo 5’te

goriildiigl gibi, I. grupta is arkadaslarinin etkisi, II. grupta ¢alisma memnuniyet durumlari, II1. grupta

yonetim etkisi, IV. grupta ise isin yapisina dair ifadeler yer almaktadir.

Tablo 5: Anket Formunda yer alan Is Doyumuna Iliskin Ifadeler

Faktor

Ifade No ve Ag¢iklamalar

Is Arkadaslari ile Iliskiler

* Kurumda genelde bir is birligi ve takim havast var.
* IE arkadaslarim ile iyi takim ¢aligmasi yaparim.
* Is ortaminda genellikle is birlik¢i ve destekleyici bir hava mevcut.

Calisma
Memnuniyeti

* Kurumumda ¢aligmaktan memnunum.

* Arkadaslarima kurumumu ¢alismak i¢in oneririm.

* fkinci bir sansim olsa yine bu kuruma bagvururdum.
* Kendimi kurumun pargasi olarak goriiyorum.

* Motivasyon seviyem yiiksektir.

* Kurumumdan ayrilmak aklimdan gegiyor

* Kendime yeni bir i§ artyorum.

* {simi seviyorum.

* Yaptigim isi il ¢ekici buluyorum.

* Yaptigim is bana kisisel basari hissi veriyor.

* sim toplumda bana saygin bir kisi olma sans1 veriyor

* Isim bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi veriyor.

* [s icin gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri gelistirmem icin yeterince
firsat var.

* Yaraticilik, calistigim ortamda takdir edilen bir 6zellik.

* Yaptigim is ile kurumuma 6nemli bir katkida bulundugumu
hissediyorum.

* Bu kurumda kendim i¢in bir gelecek goriiyorum

Yonetim

* Kurum, calisanlarin katki ve onerilerine deger verir.

* {simle ilgili bir konuda soru sormaya ya da danismaya gittigimde
iistlim bana vakit ayiriyor.

* lyi bir is yaptigim zaman iistiim bunu takdir eder.

* Ustiim, ¢alisanlar arasinda takim ¢alismasim ve is birligini destekler

* Ustiim bana kendi isimin lideri olma sans1 verir.

* Ustiim calisanlari ile olan iliskilerinde acik fikirlidir.

* Ustiime giivenebilecegimi hissediyorum.

* Ustiim, ¢alisanlaria adil ve esit bir sekilde davranir.

* Ustiim, benden ne bekledigini dogru bir sekilde aktarabiliyor.

* Ustiime kendi beklentilerimi rahat bir sekilde aktarabiliyorum.




Tablo 5: Devami

Isin
Yapis1

* Kurumumu saglik sektdriindeki diger kurumlarla karsilastirdigimda
performansini begeniyorum.

* Kurumun agik, iyi tanilanmus strateji ve hedefleri vardir.

* Kurumun temel degerlerinden biri, hasta odakli olmaktir.

* Kurumum toplumda ve sektoriinde prestijli bir yere sahiptir.

* Calistigim yerin fiziksel kosullarindan (1siklandirma, havalandirma
VS.) memnunum.

* Caligtigim yerdeki teknik ekipman isimi yapmam ig¢in yeterlidir.

* Isim acik ve net bir sekilde tanimlanmis.

* [simi yapmam icin gerekli bilgiye genelde ulastyorum.

* [sim ile ilgili sunulan egitim programlari yeterli.

( Semercioglu, 2012: 60 )

3.12. Verilerin Analizi :

Verilerin SPSS 18 programu ile analiz edildigi aragtirmada puanlamalar s6z konusu olmustur.

Orneklem grubunda yer alan okul personelinin demografik 6zellikleri, frekans ve yiizde ile analiz

edilmistir. Is doyumu 6lgegindeki her bir maddeye iliskin tutumlari frekans ve yiizde dagilimlarinin

yani sira aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak betimlenmis ve hesaplanmustir.

Iki grup icin "t testi ", ii¢ ve daha fazla grup igin "varyans analizi" uygulannustir.



BOLUM 4

VERIi ve UYGULAMA

Bu boliimde okul personellerine uygulanan anket sonucu elde edilen veriler, analiz

edilerek sonug bulgulari ile hipotezlerin karsilagtirilmasina dair yorumlar yer almaktadir.

4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsamindaki MEB personeli ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin

bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.

4.1.1. Cahsilan Kuruma fliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ¢alistigi kuruma gore dagilimi Tablo 6'da verilmistir.

Tablo 6 : Katilimcilarin Calistigi Kuruma Gore Dagilimi

Kurum Say1 () Yiizde (%) Birikimli %
Kamu 378 90 90

Ozel 42 10 100
GENEL 420 100

Tablo 6' da goriildiigi gibi katilimeilarin %90' 1 kamu okullarinda, %42' si ise 6zel okullarda

calismaktadir. Bu sonuca gore katilimcilardan kamu galiganlarinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

4.1.2. Yas Gruplarna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi Tablo 7'de verilmistir.

Tablo 7: Katilimcilarin Yasa Gore Dagilimi

Yas Gruplari Say1 () Yiizde (%) Birikimli %

18 -25 33 79 7,9



26 -35 205 48,8 56,7

36 - 45 109 26 82,6
45 ve tizeri 73 17,4 100
GENEL 420 100

Tablo 7 'de goriildigii gibi katilimcilarin %7,9' u 18 - 25 yas arasinda, %48.,8' i 26 - 35 yas
arasinda, %26' s1 36 - 45 yas arasinda, %17,4' i 46 ve iizerinde oldugu tespit edilmistir. Buna gore

ankete katilanlarin ¢ogunlugu 26-35 yas arasindadir.

4.1.3. Cinsiyet Durumuna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet durumuna goére dagilimi Tablo 8' de verilmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Say1 (1) Yiizde (% ) Birikimli %
Kadin 268 63,8 63,8
Erkek 152 36,2 100
GENEL 420 100

Tablo 8' de gorildagi gibi katilimcilarin %63,8' ini bayanlar, %36,2' sini erkekler

olusturmaktadir. Buna gore ankete katilanlarin ¢cogunlugunu kadinlar olusturmaktadir.

4.1.4. Cahsma Siiresine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresine gore dagilimlar1 Tablo 9' da verilmistir.

Tablo 9: Katilimcilarin Caligma Siirelerine Gore Dagilimi

Caligsma Stiresi Say1 () Yiizde (%)  Birikimli %
0-1wl 15 3,6 3,6
2-5yl 77 18,3 21,9

6-10yil 109 25 47,9



11- 15yl 74

16 - 20 y1l 81
21 yil ve tistii 64
GENEL 420

17,6 65,5
19,3 84,8
15,2 100
100

Tablo 9' da goriildigii gibi katilimcilarin %3,6' sinin 0 - 1 yil aras1, , %18,3' iiniin 2 - 5 y1l
arasi, %25' inin 6 - 10 y1l arasi, %17,6' sinin 11 - 15 yil arasi, %19,3' @i niin 16 - 20 yil arasi, %15,2'

sinin 21 yil ve st ¢aligma siireleri vardir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu 6 - 10 yillik deneyime

sahiptir.

4.1.5. Bulundugu Kurumdaki Calisma Siiresine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siirelerine gore dagilimi Tablo 10' da verilmistir.

Tablo 10: Katilimcilarin Bulunduklar1 Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Kurum Say1 () Yizde (%)  Birikimli %

0-1 yil 173 41,2 41,2

2-5 yil 120 28,6 69,8
6-10 yil 55 131 82,9
11-15 yil 30 7.1 90

16-20 yil 27 6,4 96,4

21 yil ve tistii 15 3,6 100
GENEL 420 100

Tablo 10' da gorildigi gibi katilimeilarin %41,2' si 0 - 1 yil arasi, %28,6 's1 2 - 5 yil arasi,
%13,1'i 6 - 10 y1l aras1, %7.1'i 11 - 15 yil aras1, %6,4' i 16 - 20 y1l arasi1, %3,6' s1 ise 21 y1l ve tstii

bulunduklari kurumda ¢aligsmaktadir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunu %41,2 ' lik oranla 0 - 1 y1l

arasi ¢alisanlar olusturmaktadir.

4.1.6. Unvana iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarm unvan durumuna gore dagilimi Tablo 11 'de verilmistir.



Tablo 11: Katilimeilarin Unvan Durumuna Gére Dagilimi

Unvan Say1 () Yiizde (%) Birikimli %
Miidiir 3 0,7 0,7
Miidiir Yrd. 19 4,5 52
Ogretmen 385 91,7 96,9
Memur 7 1,7 98,6
Diger 6 1,4 100
GENEL 420 100

Tablo 11' de goriildiigi gibi katilimcilarin %0,7' si miidiir, %4,5' i miidiir yardimeisi, %91,7' si
Ogretmen, %1,7' si memur, %1,4' @i diger unvanlarina sahiptir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunu

%91,7 ile 6gretmenler olusturmaktadir.

4.1.7. Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 12' de verilmistir.

Tablo 12: Katilimeilarin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu  Say1 ( ) Yiizde (%) Birikimli %

On Lisans 33 7,9 79
Lisans 349 83,1 91
Lisans Ustii 29 6,9 97,9
Diger 9 2,1 100
GENEL 420 100

Tablo 12' ye gore katilimcilarin %7,9' u 6n lisans mezunu, %83,1' i lisans mezunu, %6,9' s1
lisans iistli mezunu, %2,1' i diger okullardan mezundur. Buna gore katilimcilarin ¢cogunlugu %83,1 ile

lisans mezunudur.



4.1.8. Lise Mezuniyet Durumuna iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin lise mezuniyet durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 13' de verilmistir.

Tablo 13: Katilimcilarin Lise Mezuniyet Durumuna Gore Dagilimi

Lise Mezuniyet Say1 () Yiizde (%) Birikimli %
Normal Lise 19 45 45
Siiper Lise 7 1,7 6,2
Egitim Fakiiltesi 279 66,4 72,6
Anadolu Lisesi 5 1,2 73,8
Anadolu Ogretmen Lisesi 9 2,1 76
Diger 101 24 100
Genel 420 100

Tablo 13' e gore katilimeilarin %4,5' i normal lise mezunu, 1,7' si siiper lise mezunu, %66,4' i
egitim fakiiltesi mezunu, %1,2' si anadolu lisesi mezunu, %2,1' i anadolu 6gretmen lisesi mezunu,
%?24' i ise diger liselerden mezundur. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu %66,4 ile egitim fakiiltesi

mezunudur.

4.1.9. Calisma Statiisiine iliskin Bulgular
Arastirmaya katilanlarin ¢alisma statiilerine gére dagilimi Tablo 14' de verilmistir.

Tablo 14: Katilimcilarin Caligma Statiisiine Gore Dagilimi

Calisma Statiisii Say1 () Yiizde (%) Birikimli %
Kadrolu 389 92,6 92,6
Vekil 3 0,7 93,3
Ucretli 28 6,7 100

GENEL 420 100




Tablo 14' e gore katilimeilarin %92,6' s1 kadrolu, %0.7' si vekil, %6,7' si ise iicretli statiisiine

sahiptir. Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugu kadrolu olarak gorev yapmaktadir.

4.1.10 Medeni Duruma iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gére dagilimlar1 Tablo 15' de verilmistir.

Tablo 15: Katilimcilarm Medeni Durumuna Iliskin Bulgular

Medeni Durum Say1 (1) Yiizde (%) Birikimli %
Evli 133 31,7 31,7
Bekar 287 68,3 100
GENEL 420 100

Tablo 15' e gore katilimcilarin %31.7' si evli, %68,3' ii bekardir. Buna gore katilimcilarin

¢ogunlugunun medeni durumu bekardir.

4.2. Is Doyumu Ol¢eginin Frekans Dagihmi ve Betimsel Istatistikleri

Tablo 16’ da arastirmaya katilan katilimcilarin anket formunda yer alan, is doyumunu

belirlemeye yonelik ifadelere verdikleri cevaplarin dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 16: is Doyumu Olgeginin Frekans Dagilimi ve Betimsel Istatistikleri

< 5 5 g g < E
) Qe 5 £ = X =
zz = E S 2. 2
‘5 8 g Zl = = B =
¥ ¥ = M M
f % f % f % f % f % X S
1.Kurumumda ¢aligmaktan 15 3,6 21 5,0 91 21,7 173 41,2 120 28,6 3,86 1,004
memnunum.
2.Arkadaglarima 22 5,2 32 7,6 92 219 171 40,7 103 245 3,72 1,078
kurumumu ¢alismak igin
Oneririm.
3.1kinci bir sansim olsa 24 57 57 13,6 115 274 143 34,0 81 19,3 3,48 1,119

yine bu kuruma




basgvururdum

4.Kendimi kurumun
pargast olarak gorityorum.

16

3,8

38

9,0

89

21,2

175

41,7

102

24,3

3,74

1,045

5.Motivasyon seviyem
yiiksektir.

16

3,8

31

7,4

95

22,6

181

431

97

23,1

3,74

1,046

6.Kurumumu egitim
sektoriindeki diger
kurumlarla
karsilastirdigimda
performansini
begeniyorum.

21

5,0

47

11,2

118

28,1

156

37,1

78

18,6

3,53

1,071

7.Kurumumdan ayrilmak
aklimdan geciyor.

78

18,6

137

32,6

107

25,5

60

14,3

38

9,0

2,63

1,199

8.Kendime yeni bir is
artyorum.

224

53,3

112

26,7

36

8,6

25

6,0

23

55

1,84

1,152

9.Kurumun agik, iyi
tanimlanmus strateji ve
hedefleri vardir.

24

5,7

56

13,3

156

371

134

31,9

50

11,9

3,31

1,031

10.Kurum, ¢aligsanlarin
katki ve Onerilerine deger
Verir.

22

52

52

12,4

129

30,7

157

37,4

60

14,3

3,43

1,047

11.Kurumda genelde bir
igbirligi ve takim havasi
var.

20

4,8

62

14,8

151

36,0

133

31,7

54

12,9

3,33

1,031

12.Kurumun temel
degerlerinden biri,
6gretmen odakli olmaktir.

30

7,1

72

17,1

145

34,5

128

30,5

45

10,7

3,20

1,070

13.Kurumum toplumda ve
sektoriinde prestijli bir yere
sahiptir.

38

9,0

68

16,2

150

35,7

124

29,5

40

9,5

3,14

1,087

14.Calistigim yerin fiziksel
kosullarindan memnunum.

46

11,0

64

15,2

115

27,4

134

31,9

61

145

3,24

1,199

15.Calistigim yerdeki
teknik ekipman igimi
yapmam i¢in yeterli.

54

12,9

88

21,0

100

23,8

124

29,5

54

12,9

3,09

1,237

16.1s arkadaslarim ile iyi
takim ¢aligmasi yaparim.

1,7

36

8,6

109

26,0

171

40,7

97

23,1

3,75

0,961

17.Is ortamimda genellikle
is birlik¢i ve destekleyici
bir hava mevcut.

14

3,3

44

10,5

138

32,9

150

35,7

74

17,6

3,54

1,006

18.1simi seviyorum.

12

2,9

19

41

9,8

158

37,6

201

479

4,26

0,919

19.Yaptigim isi ilgi ¢ekici
buluyorum.

13

31

34

81

89

21,2

152

36,2

132

31,4

3,85

1,053

20.Yaptigim is bana kisisel
basart hissi veriyor.

12

2,9

20

4,8

85

20,2

175

41,7

128

30,5

3,90

0,975

21.Yaptigim is ile
kurumuma 6nemli bir
katkida bulundugumu
hissediyorum.

19

25

6,0

97

23,1

183

43,6

107

255

3,85

0,935

22 Isim agik ve net bir
sekilde tanimlanmus.

13

3,1

24

5,7

65

15,5

185

44,0

133

31,7

3,85

0,935

23.Isimi yapmam igin
gerekli bilgiye genelde
ulagtyorum.

2,1

11

2,6

48

114

201

479

151

36,0

0,95

0,989

24 Isim toplumda bana
saygin bir kisi olma sans1
veriyor.

21

50

35

8,3

98

23,3

166

39,5

100

23,8

4,13

0,870

25.Isim bana kendi
kararlarimi uygulama

15

3,6

54

12,9

116

27,6

155

36,9

80

19,0

3,69

1,077




serbestligi veriyor.

26.Isim ile ilgili sunulan 48 11,4 93 22,1 148 352 102 24,3 29 6,9 355 1,050
egitim programlar yeterli
27 Is igin gerekli olan 32 7,6 84 22,0 146 348 129 30,7 29 6,9 293 1,093

yetkinlik ve yetenekleri
gelistirmem i¢in firsat var.

28.Yaraticilik, ¢aligtigim 19 45 64 152 121 28,8 145 34,5 71 16,9 3,09 1,041
ortamda takdir edilen bir
ozellik.

29. Bu kurumda kendim 37 8,8 69 164 137 326 138 32,9 39 93 344 1,079
icin bir gelecek
goriyorum.

30.Isimle ilgili bir konuda 12 29 21 50 73 174 165 393 149 355 3,17 1,091
soru sormaya ya da

danigmaya gittigimde

iistiim bana vakit ayiriyor

31.1yi bir is yaptigim 21 50 32 7,6 92 219 157 374 118 28,1 4,00 0,994
zaman ustiim bunu takdir

eder.

32.Ustiim ¢alisanlar 18 4,3 27 6,4 96 22,9 160 38,1 119 28,3 3,76 1,095

arasinda takim ¢aligmasini
ve igbirligini destekler.

33.Ustiim bana kendi 19 4,5 36 8,6 109 26,0 153 36,4 103 245 3,80 1,057
isimin lideri olma sansi
verir.

34.Ustiim ¢alisanlari ile 20 4.8 35 8,3 99 23,6 157 37,4 109 26,0 3,68 1,086
olan iligkilerinde agik
fikirlidir.

35.Ustiime 23 55 32 7,6 100 238 138 329 127 30,2 3,75 1,130
giivenebilecegimi
hissediyorum.

36.Ustiim, ¢alisanlarma 28 6,7 38 9,0 88 21,0 146 348 120 28,6 3,70 1,169
adil ve esit bir sekilde
davranir.

37.Ustiim benden ne 21 5,0 30 71 96 229 163 388 110 26,2 3,74 1,078
bekledigini dogru bir
sekilde aktarabiliyor.

38.Ustiime, kendi 19 45 33 7,9 95 226 145 345 128 30,5 3,79 1,100
beklentilerimi rahat bir
sekilde aktarabiliyorum.

Kisilerin is doyumlarini dlgerken kullandigimiz temel sorulardan birisi olan “Kurumumda
calismaktan memnunum” ifadesine katilimeilari %62,9’u katiliyorum ve kismen katiliyorum, %8,6’s1
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %28,6’s1 ise kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.

Katilimcilarin ¢ogunun katiliyorum ve kismen katiliyorum yanitlarini verdikleri gézlenmistir.

“Arkadaglarima kurumumu ¢alismak i¢in Oneririm” ifadesine ise %62,6’s1 kismen
katiliyorum ve katiliyorum, %12,8’1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %24,5’1

kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.



“Ikinci bir sansim olsa yine bu kuruma basvururdum” ifadesine %27,4’ii kismen
katiliyorum, %19,3’1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %353, ise katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.

Ozellikle is siirekliligi agisindan dnem tasiyan “kendimi kurumun parcasi olarak
goriiyorum” ifadesine katilimeilarin %66,0°1 kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %21,2’si
kismen katiliyorum, %12,8’1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum yanitlarini

vermislerdir.

Motivasyonu 6lgmeye yonelik olan “motivasyonum yiiksektir” ifadesine katilimcilarin
%66,2’s1 kesinlikle katiltyorum ve katiliyorum, %33,8°1 ise diger yanitlar1 vermiglerdir. Buna

gore calisanlarin biiyiik cogunlugunun motivasyonlarinin yiiksek oldugu gortilmiistiir.

“Kurumumu egitim sektoriindeki diger kurumlarla karsilastirdigimda performansini
begeniyorum.” Ifadesine katilimcilarin %55,7°si kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum,
%39,3’1 kismen katiliyorum ve katilmryorum, %5,0’1 ise kesinlikle katilmiyorum yanitini

vermislerdir.

Bagli oldugu kurumdaki is siirekliligini ilgilendiren “kurumumdan ayrilmak aklimdan
geciyor” ifadesine katilimcilarin %51,2°si kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %25,5’1
kismen katiliyorum, %23,3’1i ise katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermislerdir

Kendime yeni bir is artyorum” ifadesine katilimcilarin  %53,3’ti  kesinlikle
katilmiyorum, %35,3'0 katilmiyorum ve kismen katiliyorum, %11,5°1 ise katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum cevaplarini vermislerdir.

Yonetim stratejileriyle ilgili olan “Kurumun acik, 1yi tanimlanmis strateji ve hedefleri
vardir” sorusuna ise katilimcilarin %19,0°1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %11,9’u

kesinlikle katiliyorum, %69,0’1 kismen katiliyorum ve katiliyorum yanitini vermislerdir.

Calisana verilen degeri Olgcmek i¢in sorulmus olan “kurum, ¢alisanlarin katki ve
Onerilerine deger verir” ifadesine katilimcilarin %5,2°si kesinlikle katilmiyorum, %43,1°1
katilmiyorum ve kismen katiliyorum, %61,7’si katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum yanitini

vermislerdir.



Kurum i¢i is birligini ortaya ¢ikarmak amaciyla sorulan “kurumda genelde bir is birligi
ve takim havasi vardir” ifadesine katilimcilarin %19,6’s1 kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum, %67,7’si kismen katiliyorum ve katiliyorum, %12,9’u kesinlikle katiliyorum

yanitini vermistir.

“Kurumun temel degerlerinden biri, 6gretmen odakli olmaktir” ifadesine katilimcilarin
%41,2’s1 kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %34,5't kismen katiliyorum, %24,2°si ise
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum yanitini vermistir. Bu orana gore personelin

cogunlugu okullarin 6gretmen odakli oldugunda birlesmektedir.

Kurumlar aras1 farkliligi ortaya ¢ikarmak amaciyla sorulan “Kurumum toplumda ve
sektoriinde prestijli bir yere sahiptir” ifadesine katilimcilarin %39’u kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum %335,7’s1 kismen katiliyorum, %25,2’si katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum
yanitlarin1 vermislerdir. Bu oran c¢alisanlarin ¢alistiklart kurumu prestijli  bulduklarini

gostermektedir.

Calisilan yerin fiziki kosullarin1 ortaya ¢ikarmak amaciyla sorulan “calistigim yerin
fiziksel kosullarindan memnunum” ifadesine katilimcilarin %26,2’si1 kesinlikle katilmiyorum
ve katilmiyorum,%27,4’1i kismen katiliyorum, %46,4°1 katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum

yanitin1 vermislerdir.

“Calistigim 1is yerindeki teknik ekipman isimi yapmam i¢in yeterli” ifadesine
katilimcilarin %42,4°1 kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %44,8°1 kismen katiliyorum ve

katilmiyorum, %12,9°u kesinlikle katilmiyorum yanitin1 vermislerdir.

Kurum i¢i takim calismasini dlgen diger bir soru olan “Is arkadaslarim ile iyi takim
caligmast yaparim” ifadesine katilimcilarin  %10,3’i  kesinlikle katilmiyorum ve
katilmiyorum, %26,0’1 kismen katiliyorum, %63,8’1 ise kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum

yanitin1 vermislerdir.

Motivasyonu 6lgmeye yonelik olan iki sorudan ilki olan “isimi seviyorum” ifadesine

katilimcilarin %4,8°1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %47,4’li kismen katiliyorum



ve katiliyorum, %47,9°u ise kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermislerdir. Diger soru olan
“yaptigim isi ilgi c¢ekici buluyorum” sorusuna ise katilimcilarin %11,2°si kesinlikle
katilmiyorum ve katilmiyorum, %21,2°si kismen katiliyorum, %67,6’s1 katiliyorum ve
kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermislerdir. Bu oranlara bakildiginda katilimeilarin ¢ogunun

islerini ilgi ¢ekici bulduklarini ve sevdiklerini gostermektedir.

Calisanlarin isleriyle ilgili olarak kendilerini gelistirip gelistirmediklerini 6grenmek
amaciyla sorulan “igim ile ilgili sunulan egitim programlari yeterli” ifadesine katilimcilarin
%27,0’s1 kesinlikle katilmiyorum, %36,0’s1 katilmiyorum ve kismen katiliyorum, %36,9’u
katiliyorum ve kismen katiliyorum yanitini vermislerdir. Yine bu soruya paralel olan “is i¢in
gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri gelistirmem icin yeterince firsat var” ifadesine %32,4’i
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %31,5’1 kismen katiliyorum, %36,0’s1 katiliyorum

ve kesinlikle katiliyorum cevabinin vermislerdir.

“Bu kurumda kendim i¢in gelecek goriiyorum” ifadesine katilimcilarin %8,8’°1
kesinlikle katilmiyorum, %49,0’1 katilmiyorum ve kismen katiliyorum, %42,2’si katiliyorum

ve kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir

Yonetim ile calisan iliskilerini anlamaya yonelik olarak sorulan “isimle ilgili bir
konuda soru sormaya ya da danigmaya gittigimde istiim bana vakit ayiriyor” ifadesine
katilimcilarin %74,8°1 kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum, %17,4’ti kismen katiliyorum,
%7.9'u katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum yanitini vermistir. Katilimcilarin biiyilik

¢ogunlugu tstlerinin ihtiyag¢ halinde kendilerine yardim edecegini diistinmektedir.

Y 6netimin ¢alisanlara davranigini ortaya koymaya calisan iki sorudan biri olan “listim
calisanlarina adil ve esit bir sekilde davranir" ifadesine katilimcilarin %55,8’1 katiliyorum ve
kismen katiliyorum, %15,7’si kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %28,6’s1 kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Diger soru olan “iistiim benden ne bekledigini dogru bir
sekilde aktarabiliyor” ifadesine katilimcilarin %61,7'si katiliyorum ve kismen katiliyorum,
%12'1"1 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %26'2'si kesinlikle katiliyorum yanitini

vermistir.



"Ustiim bana kendi isimin lideri olma sans1 verir” ifadesine katilimcilarn %13,1°i
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum, %62,4°tii kismen katiliyorum ve katiliyorum,

%24,5°1 kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir.

Calisanin  yonetime duydugu giiveni sorgulayan “lstiime giivenebilecegimi
hissediyorum” ifadesine katilimcilarin %13°11 kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum,
%356,7’si kismen katiliyorum ve katiliyorum, %30,2’si kesinlikle katiliyorum yanitini

vermistir.

Is doyumu anketinin son sorusu olan “iistiime kendi beklentilerimi rahat bir sekilde
aktarabiliyorum” ifadesine katilimcilarin %12,4’i kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum,
%22,6’s1 kismen katiliyorum, %65°1 katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum yaniti vermistir.

Bu orana gore ¢alisanlarin ¢cogu tistlerine beklentilerini rahatlikla sdyleyebilmektedir.

4.2.1. Anket Madde Ortalamalarimin incelenmesi

Tablo da madde ortalamalari incelendiginde is doyum diizeylerinin en yiiksek oldugu
maddelerin ; "Isimi seviyorum . " (x= 4.26) , " isimi toplumda bana saygin bir kisi olma sans1 veriyor."
(x=4.13), " Iyi bir is yaptigim zaman {istiim bunu takdir eder." ( x= 4.00 ) , "Yaptigim is bana kisisel
basart hissi veriyor." ( x=3.92) , "Kurumumda ¢alismaktan memnunum." (x= 3.86), "Yaptigim is
ile kurumuma 6nemli bir katkida bulundugumu hissediyorum." (x=3.85) ve yine ayn1 ortalamaya
sahip "Isim agik ve net bir sekilde tanimlanmis." (x=3.85) ortalamasina sahip soru degeri ortaya

¢ikmustir.

"Arkadaslarima kurumumu ¢aligsmak igin éneririm." (x=3.72 ), "fkinci bir sansim olsa yine bu
kuruma bagvururdum." (x=3.48 ) , "Kendimi kurumun pargasi olarak goériiyorum." ( x=3.74) ,
"Motivasyon seviyem yiiksektir." (x= 3.74) , "Kurumumu egitim sektoriindeki diger kurumlarla
karsilastirdigimda performansini  begeniyorum." (x=3.53) , "Kurumumdan ayrilmak aklimdan
geciyor." (x=2.63) , "Kendime yeni bir is artyorum." (x= 1.84) , "Kurumun agik, iyi tanimlanmig
strateji ve hedefleri vardir." (x=3.31 ), "Kurum, ¢alisanlarin katki ve 6nerilerine deger verir.”” (Xx=3.43)
, "Kurumda genelde bir is birligi ve takim havasi vardir." (x=3.33) , "Kurumun temel  degerlerinden
biri, 6gretmen odakli olmaktir." (x=3.20) , "Kurumum toplumda ve sektoriinde prestijli ~ bir  yere
sahiptir.” (x=3.14) , "Calistigim yerin fiziksel kosullarindan (isiklandirma, havalandirma vs.)
memnunum." (x=3.24) , "Calistigim yerdeki teknik ekipman isimi yapmam igin yeterli." (x=3.09), "Is

ortamumda genellikle is birlik¢i ve destekleyici bir hava mevcut." (x=3.54 ), "Isimi yapmam icin



gerekli bilgiye genelde ulastyorum." (x=0.95 ), "Isim bana kendi kararlarrm1  uygulama serbestligi
veriyor." ( x=3.69) , "Isim ile ilgili sunulan egitim programlari yeterli." (x=3.55) , "Is icin gerekli olan
yetkinlik ve yetenekleri gelistirmem i¢in yeterince firsat var." (x=2.93 ) , "Yaraticilik, c¢alistigim
ortamda takdir edilen bir 6zellik." (x=3.09), "Bu kurumda kendim i¢in bir gelecek goriiyorum."
(x=3.44) , "Isimle ilgili bir konuda soru sormayayada damsmaya gittigimde iistim bana vakit
ayirtyor." (x=3.17), "Ustiim, galisanlar arasinda takim ~ galismasini ve isbirligini destekler." (x=3.76) ,
"Ustiim bana kendi isimin lideri olma sans1 verir." (x=3.80) , "Ustiim g¢alisanlar1 ile olan
iliskilerinde agik fikirlidir." (x=3.68) , "Ustiime giivenebilecegimi hissediyorum." (x=3.75) , "Ustiim,
calisanlarina adil ve esit bir sekilde davranir." (x=3.70) , "Ustiim benden ne bekledigini dogru bir
sekilde aktarabiliyor." (x= 3.74) , "Ustiime, kendi beklentilerimi rahat bir sekilde
aktarabiliyorum." (x=3.79) sonuglari yer alirken en diisiik ortalamaya yukarida da verildigi gibi

"Isimi yapmam i¢in gerekli bilgiye genelde ulastyorum." (x=0.95) ortalamaya sahip soru olmustur.

Yapilan ¢alismaya toplamda 420 kisi katilmistir. Bu ¢alisma kapsamin da verilen cevaplar
neticesinde sonuglar degerlendirilmistir.Analiz sonucunda en yiiksek degerlendirme alan (soruya en
cok katilan kisi ) "Isimi seviyorum" sorusu ile "4.26" ortalamaya sahiptir. En az ise " Kendime yeni bir

is artyorum." 1.84 ortalamaya sahiptir.

Karsilastirma yapildiginda calisma yapilan bdlgede calisan elemanlarin is yerleri hakkinda
yiiksek bir problem gdzetilmedigi goriilmektedir. Bunun sonucunda is yeri memnuniyeti 6n plana

cikarak kisilerin yeni bir is arayist olmadigini net bir sekilde ifade edebiliriz.

4.3. Degiskenler Aras iliskilere Yonelik Bulgular

Degiskenlere yonelik bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 17'de giivenilirlik katsayilart incelendiginde, 6l¢ege ait Cronbach Alpha degeri; 0,953

olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu deger 6l¢egin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 17: Milli Egitim Okullarinda Y®énetim Bigimlerinin is Doyumu Uzerine Etkisinin

Belirlenmesinde Kullanilan Olgegin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha Degeri Olgek Madde Sayis1 (N)

,953 38




Tablo 18'e gére arastirmaya katilan 420 katilimcinin en ¢ok kamu sektoriinde galistigr ve 6-10

yi1l arasinda calisan eleman sayisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 18: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Calistiginiz Kurum Incelemesi

Calistiginiz Kurum Toplam
Kamu Ozel
Is Hayatinda 0-1 y1l aras1 12 3 15
caligilan 2-5 yil arasi 66 11 77
toplam stire 6-10 y1l aras1 95 14 109
11-15 y1l arast 69 5 74
16-20 y1l aras1 76 5 81
21 y1l ve iistii 60 4 64
Toplam 378 42 420

Tablo 19'a gore aragtirmaya katilan 420 katilimcinin 6-10 yil siireleri baz alindiginda 26-35
yaslar1 arasinda kisi sayismin fazla oldugu goriilmektedir. Tablo da toplam siire ile yas arasinda bir

baglantinin oldugu goriillmektedir. Yas ilerledikce ¢aligma siiresi azaldig1 goriilmektedir.

Tablo 19: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Yas Incelemesi

Yas Toplam
18-25  26-35 36-45 45+
Is Hayatinda 0-1 y1l aras1 11 4 0 0 15
calisilan 2-5 yil arasi 21 54 1 1 7
toplam siire 6-10 y1l arast 1 98 9 1 109
11-15 y1l aras1 0 39 34 1 74
16-20 y1l arast 0 10 53 18 81
21 y1l ve ustii 0 0 12 52 64
Toplam 33 205 109 73 420

Tablo 20'ye gore kadinlarin ¢aligma siirelerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Siire
bakimindan bakildiginda erkeklerin ¢aligma siiresi bir donem dogrusal ilerleme gosterirken 16-20 yil

sonrasinda ters oranti goriilmektedir.



Tablo 20: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Cinsiyet Incelemesi

Cinsiyet Toplam
Kadin Erkek
Is Hayatinda 0-1 yil arast 12 3 15
caligilan 2-5 yil arasi 57 20 77
toplam stire 6-10 yi1l aras1 80 29 109
11-15 y1l arast 43 31 74
16-20 y1l arast 45 36 81
21 yil ve Ustii 31 33 64
Toplam 268 152 420

Tablo 21'e gore calisilan toplam siire olarak en fazla katilmcmin 6-10 yil arasinda ve

Ogretmen oldugu goriilmektedir.

Tablo 21: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Béliim Incelemesi

Bolim Toplam
Miidiir ~M.Yardimcis1 Ogretmen Memur Diger
Is Hayatinda 0-1 y1l aras1 0 0 14 1 0 15
calisilan 2-5 yil aras1 0 2 75 0 0 7
toplam siire 6-10 y1l arast 0 1 103 2 3 109
11-15 y1l arast 1 ) 66 1 1 74
16-20 y1l arasi 0 3 74 3 1 81
21 yil ve tistii 2 8 53 0 1 64
Toplam 3 19 385 7 6 420

Tablo 22'de lisans egitimi goren katilimcilarin sayisinin fazla oldugu dikkat ¢ekerken 6-10 yil

arasinda ¢aligilan personelin lisans egitimi almis 95 kisi oldugu goriilmektedir.



Tablo 22: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Egitim incelemesi

Egitim Toplam
On Lisans  Lisans  Lisansiistii Diger

Is hayatinda ~ 0-1 y1l arasi 3 11 1 0 15
calisilan 2-5 yil arasi 1 73 3 0 7
toplam siire 6-10 yi1l aras1 3 95 8 3 109

11-15 y1l arast 1 65 7 1 74

16-20 y1l arast 4 63 5 3 81

21 yil ve istii 21 96 5 2 64
Toplam 33 349 29 9 420

aras1 85 kisi bulunmaktadir.

Tablo 23: is Hayatinda Calisilan Toplam Siire- Egitim Konusu Incelemesi

Tablo 23' e gore egitim fakiiltesi mezunu katilimeilar daha fazladir. Bunlar arasinda 6-10 yil

Anadolu
Normal Stiper Egitim Anadolu  Ogretmen
Lise Lise Fakiiltesi Lisesi Lisesi Diger Toplam
Is hayatinda  0-1 yil aras1 2 0 6 1 1 15
caligilan 2-5 yil arasi 2 4 57 1 4 9 73
toplam siire ~ 6-10 y1l arasi 6 2 85 2 2 12 77
11-15 yil arasi 1 1 51 0 0 21 109
16-20 yil arasi 5 0 40 1 1 34 74
21 y1l ve tistii 3 0 40 0 1 20 64
Toplam 19 7 279 5 9 101 420

6-10 y1l arasinda ¢aligmaktadir.

Tablo 24' e gore kadrolu 6gretmenin daha fazla oldugu goriilmektedir.Bunlar arasinda 103 kisi



Tablo 24: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Calisma Statiisii incelemesi

Calisma Statiisti

Kadrolu Vekil Ucetli Toplam

Is hayatinda 0-1 yil arast 9 1 5 15
calisilan 2-5 yil arasi 68 1 8 77
toplam siire 6-10 y1l aras1 103 0 6 109
11-15 y1l arast 70 0 4 74

16-20 y1l arast 78 0 3 81

21 yil ve tistii 61 1 2 64

Toplam 389 3 28 420

Tablo 25' e gore evli olan ¢alisanlarin daha fazla oldugu ve en ¢ok kisinin 6-10 yil arasi
calistig1 goriilmektedir.

Tablo 25: Is Hayatinda Calisilan Toplam Siire - Medeni Durum Incelemesi

Medeni Durum

‘ Bekar Evli Toplam
Is hayatinda 0-1 y1l aras1 14 1 15
caligilan 2-5 yil arasi 40 37 77
toplam siire 6-10 y1l arast 35 74 109
11-15 y1l aras1 20 54 74
16-20 y1l arasi 19 62 81
21 yil ve tistii 5 59 64
Toplam 133 287 420

4.4. Is Doyumuna iliskin ifadeler ile Demografik Bilgilerin Faktor Analizi

Anket formunda bulunan is doyumuna iligkin ifadeler faktor analizi ile dort gruba (bk. .54
Tablo 5) ayrilmistir. I. grupta is arkadaslarinin etkisi, II. grupta ¢alisma memnuniyet durumlari, ITI.

grupta yonetim etkisi, IV. grupta ise isin yapisina dair ifadeler yer almaktadir.

Caligilan kurum ile iy doyumuna iliskin ifadelerin faktor analizi 't testi' kullanilarak Tablo 26'

da verilmistir.



Tablo 26: Calisilan Kurum ile Is Doyumuna Iliskin ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S t sig

Calisilan Kurum Calisma Memnuniyeti 3,4535 ,60824 -3,622 ,000
Yonetim 3,7193 ,93592 -1,000 ,318

Isin Yapist 3,3295 , 70942 -5,642 ,000

Is Arkadaslar 3,4956 ,85052 3,206 ,001

Tablo 26' da yapilan t testine gére ¢aligma memnuniyeti, igin yapist ve is arkadaglari puanlart
p<,05 , yonetimde ise p>,05 puan1 bulunmustur. Buna gore ¢aligilan kurum ile ¢aligma memnuniyeti,
isin yapis1 ve is arkadaglar gruplar1 arasinda anlaml bir farklilik bulunmus ancak ¢alisilan kurum ile

yonetim grubu arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Yas degiskeni ile is doyumuna iligkin ifadelerin faktor analizi ' ANOVA testi ' kullanilarak
Tablo 27' de verilmistir.

Tablo 27: Yas ile Is Doyumuna Iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig

Yas Calisma Memnuniyeti 2,045 6,134 5,876 ,001
Yonetim 1.411 4,233 1,619 ,184

Isin Yapisi 3,201 9,603 6,325 ,000

Is Arkadaslar 2,119 6,358 2,941 ,033

Tablo 27' de yapilan ANOVA testine gore yonetim puani p>,05 , isin yapisi, is arkadaslar ve
calisma memnuniyeti puanlar1 p<,05 bulunmustur.Buna gore yas degiskeni ile yonetim grubu arasinda
anlaml1 bir fark bulunmazken, yas degiskeni ile calisgma memnuniyeti, isin yapist ve is arkadaslari

arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Cinsiyet degiskeni ile is doyumuna iligkin ifadelerin faktor analizi 't testi' kullanilarak Tablo

28" de verilmistir.




Tablo 28: Cinsiyet ile Is Doyumuna iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S t sig

Cinsiyet Calisma Memnuniyeti 3,4993 ,59582 ,494 ,621
Yo6netim 3,7157 ,92204 -,548 ,584

Isin Yapisi 3,3702 , 74020  -,809 419

Is Arkadaslar 3,5373 ,85864  -,075 ,940

Tablo 28' de yapilan t testine gore tiim gruplarin puanlari p>,05 oldugu i¢in cinsiyet degiskeni

ile tiim gruplar arasinda anlaml bir farklilik bulunmamastir.

Is hayatinda calisilan toplam siire ile is doyumuna iliskin ifadelerin faktdr analizi 'ANOVA
testi' kullanilarak Tablo 29' da verilmistir.

Tablo 29: is Hayatinda Calisilan Toplam Siire ile Is Doyuma iliskin ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s F sig

Is Hayatinda Caligma Memnuniyeti 1,209 6.046 3,456 ,005
Calisilan YOnetim 1,545 7.725 1,781 115
Toplam Siire Isin Yapist 2,643 13,213 5,287 ,000
Is Arkadaslar1 2,637 13,185 3,727 ,003

Tablo 29' da yapilan ANOVA testine gore yonetim grubunun puant p>,05 ¢ikarken ¢alisma
memnuniyeti, igin yapist ve i arkadaglar1 gruplarinin puanlari p<,05 bulunmustur. Buna gore is
hayatinda galigilan toplam siire ile yonetim grubu arasinda anlaml bir fark yokken diger gruplar

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Caligma siiresi (bulundugu kurumda) ile is doyumuna iligkin ifadelerin faktor analizi 'ANOVA
testi' kullanilarak Tablo 30' da verilmistir.




Tablo 30: Calisma Siiresi (Bulundugu Kurumda) ile Is Doyumuna iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig
Calisma Siiresi Calisma Memnuniyeti 528 2,639 1,474 ,197
(Bulundugu Yonetim 2,311 11,556 2,693 ,021
Kurumda) Isin Yapisi 1,201 6,006 2,323 ,042
Is Arkadaslari ,668 3,339 913 472

Tablo 30" da yapilan ANOVA testine gbre yonetim ve isin yapist grubu puanlart p<,05
¢ikarken ¢aligma memnuniyeti ve is arkadaslar1 grubu puanlart p>,05 bulunmustur. Buna gore ¢alisma
siiresi ile caligma memnuniyeti ve is arkadaslari gruplar arasinda anlamli bir fark yokken galigma

stiresi ile yonetim ve isin yapisi gruplari arasinda anlamli bir fark vardir.

Boliim degiskeni ile is doyumuna iligkin ifadelerin faktoér analizi 'ANOVA testi' kullanilarak
Tablo 31' de verilmistir.

Tablo 31: Béliim ile Is Doyumuna iliskin ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig

Bolim Caligma Memnuniyeti ,689 2,757 1,931 ,104
YOnetim 1,520 6,082 1,749 ,138

Isin Yapist ,816 3,264 1,561 , 184

Is Arkadaslar1 1,303 5,211 1,797 ,129

Tablo 31' de yapilan ANOVA testine gore tiim grup puanlart p>,05 bulunmustur. Buna gore

boliim degiskeni ile tiim gruplar arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir.

Egitim degiskeni ile is doyumuna iliskin ifadelerin faktor analizi '"ANOVA testi' kullanilarak
Tablo 32'de verilmistir.




Tablo 32: Egitim ile Is Doyumuna Iliskin ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig

Egitim Caligma Memnuniyeti 1,645 4,935 4,689 ,003
Yonetim 2,617 3,032 3,032 ,029

Isin Yapist 2,762 5,423 5,423 ,001

Is Arkadaslar 3,404 4,785 4,785 ,003

Tablo 32' de yapilan ANOVA testine gore tiim grup puanlart p<,05 bulunmustur. Buna gore

egitim degiskeni ile tiim gruplar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Egitimin konusu ile is doyumuna iliskin ifadelerin faktor analizi '"ANOVA testi' kullanilarak
Tablo 33'de verilmistir.

Tablo 33: Egitimin Konusu ile Is Doyumuna Iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig

Egitim Calisma Memnuniyeti , 758 3,788 2,132 ,061
Durumu Yonetim 617 3,087 ,703 ,622
Isin Yapisi 1,062 5,311 2,047 ,071

Is Arkadaslar1 ,710 3,549 971 435

Tablo 33' de yapilan ANOVA testine gore tiim grup puanlar1 p>,05 bulunmustur. Buna goére

egitim konusu ile tiim gruplar arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.

Caligma statiisii ile is doyumuna iligkin ifadelerin fakt6r analizi 'ANOVA testi' kullanilarak
Tablo 34' de verilmistir.




Tablo 34: Calisma Statiisii ile Is Doyumuna iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S.s. F sig

Calisma Calisma Memnuniyeti , 757 1,513 2,112 122
Statiisii Yonetim 3,070 6,140 3,550 ,030
Isin Yapist ,152 ,303 288 750

Is Arkadaslar 552 1,103 , 754 AT71

Tablo 34' de yapilan ANOVA testine gbre ¢alisma memnuniyeti, isin yapisi ve is arkadaslart
grubu puanlari p>,05 ¢ikarken yonetim grubu puani p<,05 bulunmustur. Buna gore ¢aligma statiisii ile
¢alisma memnuniyeti, isin yapisi ve is arkadaslar1 arasinda anlamli bir fark yokken calisma statiisii ile

yonetim grubu arasinda anlamli bir fark vardir..

Medeni durum ile is doyumuna iliskin ifadelerin faktor analizi 't testi' kullanilarak Tablo 35' de

verilmistir.

Tablo 35: Medeni Durum ile is Doyumuna iliskin Ifadelerin Faktor Analizi

Grup X S t sig

Medeni Caligma Memnuniyeti 3,5155 ,58308 ,630 ,529
Durum Yonetim 3,7857 ,89934 ,763 ,446
Isin Yapist 3,3500 , 76621 -,803 422

Is Arkadaslar1 3,4586 ,91158 -1,324 ,186

Tablo 35' de yapilan t testine gore tim gruplarin puanlari p>,05 bulunmustur. Buna gore

medeni durum ile tiim gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.




4.5. Hipotezlerin Yorumlanmasina Yo6nelik Bulgular

4.5.1. Cinsiyet Durumuna Gére is Doyum Puanim Inceleyen Bulgular

Katilimeilarin cinsiyet durumuna gore is doyum puanini inceleyen bulgular 't testi' kullanilarak

Tablo 36' da verilmistir.

Tablo 36: Cinsiyet Durumuna Gére Is Doyum Puaninimn incelenmesi

Cinsiyet N X S t Sig
Is Doyumu Kadin 268 3,5287 6417 -,239 0,811
Erkek 152 3,5443 ,65322
Genel 420

Yapilan t testine gore iy doyumu ile cinsiyet arasinda t = -,239, p>,05 sonuglar1 bulunmustur.
Buna gore personelin cinsiyet durumlari ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Bunun

sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.

4.5.2 Yas Durumuna Gére Is Doyum Puaninin inceleyen Bulgular

Katilimcilarin yag durumuna gore is doyum puanini inceleyen bulgular 'F testi' kullanilarak

Tablo 37' de verilmistir.

Tablo 37: Yas Durumuna Gére Is Doyum Puanlarmin Incelenmesi

Yas Gruplari N f X F Sig.
Is Doyumu 18-25 33 79
26-35 205 48,8
36-45 109 26,0 2,53 , 782 ,927
45+ 73 17,4

Genel 420




Yapilan F testine gore is doyumu ile yas durumu arasinda F = -927, p>,05 sonuclari
bulunmustur. Buna gore personelin yas durumlart ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.

4.5.3. Cahsma Siiresine (Toplam Is Hayatinda) Gore is Doyum Puaninin
Inceleyen Bulgular

Katilimcilarin ¢aligma siiresine (toplam is hayatinda) gore is doyum puanini inceleyen

bulgular 'F testi' kullanilarak Tablo 38' de verilmistir.

Tablo 38: Calisma Siiresine (Toplam Is Hayatinda) Gére is Doyum Puanlarinin Incelenmesi

Calisma Stiresi N f F Sig.
Is Doyumu 0-1 173 41,2
2-5 120 28,6
6-10 55 13,1 0,903 0,724
11-15 30 7,1
16-20 27 6,4
20+ 15 3,6
Genel 420

Yapilan F testine gore is doyumu ile galigma siiresi (toplam is hayatinda) arasinda F = -,903,
p>,05 sonuglar1 bulunmustur. Buna goére personelin ¢alisma siiresi (toplam is hayatinda) durumlar ile
is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red

edilmistir.

4.5.4, Cahsma Siiresine (Bulundugu Kurumda) Gore is Doyum Puanim inceleyen

Bulgular

Katilimcilarin ¢alisma siiresine (bulundugu kurumda) gére is doyum puanini inceleyen

bulgular 'F testi' kullanilarak Tablo 39' da verilmistir.



Tablo 39: Calisma Siiresine (Bulundugu Kurumda) Goére Is Doyum Puanlariin imcelenmesi

Calisma Stiresi N f F Sig.
Is Doyumu 0-1 15 3,6
2-5 77 18,3
6-10 109 26
11-15 74 17,6 ,836 ,856
16-20 81 19,3
21+ 64 15,2
Genel 420

Yapilan F testine gore is doyumu ile cinsiyet arasinda F = -,.836, p>,05 sonuglar1 bulunmustur.
Buna gore personelin ¢alisma siiresi (bulundugu kurumda) durumlart ile is doyumlar1 arasinda anlamli

bir fark yoktur. Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.

4.5.5. Egitim Durumuna Gére is Doyum Puanimi inceleyen Bulgular

Katilmcilarin egitim durumuna is doyum puanim inceleyen bulgular 'F testi' kullanilarak

Tablo 40' da verilmistir.

Tablo 40: Egitim Durumlarina Gore is Doyum Puanlarmin incelenmesi

Egitim Durumu N f F Sig.
Is Doyumu Onlisans 33 7,9
Lisans 347 83,1
Lisans Ustii 29 6,9 ,877 779
Diger 9 2,1
Genel 420
Yapilan F testine gore is doyumu ile egitim durumlar1 arasinda F = -.877, p>,05 sonuglari

bulunmustur. Buna gore personelin egitim durumlar ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.




4.5.6. Medeni Duruma Gore is Doyum Puanim inceleyen Bulgular

Katilimeilarin medeni durumlarina gore is doyum puanlarini inceleyen bulgular 't testi'
kullanilarak Tablo 41' de verilmistir.

Tablo 41: Medeni Duruma Gére is Doyum Puanlarinin Incelenmesi

Medeni Durum N X S t Sig.
Is Doyumu Bekar 133 3,5429 ,62279 ,186 ,853

Evli 287 3,5304 ,65490

Genel 420

Yapilan t testine gore is doyumu ile medeni durum arasinda t = -,186, p>,05 sonuglari
bulunmustur. Buna goére personelin medeni durumlari ile is doyumlari arasinda anlamli bir fark yoktur.

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.

4.5.7. Cahgilan Kuruma Gére Is Doyum Puanim Inceleyen Bulgular

Katilimcilarin ¢alisilan kuruma gore is doyum puanlarini inceleyen bulgular Tablo 32' de

verilmistir.

Tablo 42: Calisilan Kuruma Gére Is Doyum Puanlarinin incelenmesi

Kurum N X S t Sig.
Is Doyumu  Kamu 378 3,4974 ,64142 -3,572 ,000

Ozel 42 3,8665 57439

Genel 420

Yapilan t testine gore is doyumu ile cinsiyet arasinda t= -3,572, p<,05 sonuglar1 bulunmustur.
Buna gore personelin bulundugu kurum ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Bunun

sonucunda Ho hipotezi red Hi hipotezi kabul edilmistir.



4.5.8. Unvana Gore Is Doyum Puamm Inceleyen Bulgular

Katilimeilarin unvanina gore is doyum puanlarini inceleyen bulgular 'F testi' kullanilarak
Tablo 43'de verilmistir.

Tablo 43: Unvana Gére Is Doyum Puanlarinin Incelenmesi

Unvan N f F Sig.
Is Doyumu Miidiir 3 0,7

Miidir Yar. 19 4.5

Ogretmen 385 9,7 ,895 742

Memur 7 1,7

Diger 6 1,4

Genel 420

Yapilan F testine gore is doyumu ile unvan arasinda F = -895, p>,05 sonuglar1 bulunmustur.
Buna gore personelin unvan durumlari ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Bunun

sonucunda Ho hipotezi kabul Hi hipotezi red edilmistir.



5. BOLUM

SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu boliimde aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara dayanilarak varilan sonuglara
ve Onerilere yer verilmistir. Arastirma da elde edilen onemli bulgular 6zetle asagida

verilmigtir.

5.1. Sonug

- Katilimcilarin cinsiyet durumlart ile iy doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir. Buna gore katilimeilarin cinsiyet bakimindan is doyumuna ulasamadigi

sOylenebilir.

- Katilimeilarin yas durumlari ile i doyumlart arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmustiir. Buna gore katilimcilarin yas durumlari bakimindan is doyumuna ulasamadigi

sOylenebilir.

- Katilmeilarin =~ egitim durumlar ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadigi goriilmiistiir. Buna gore egitim durumunun katilimcilarin is doyumu iizerinde bir etkisi

olmadig sdylenebilir.

- Katilimeilarin medeni durumlan ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig:
goriilmiigtir. Buna gore katilimcilarin medeni durumlari bakimindan is doyumuna ulasamadigi

sOylenebilir.

Buna benzer bir aragtirmayr Cek (2011), ‘Bagimsiz Anaokulu ve ilkdgretim Okulu
Miidiirlerinin Kiiltiirel Liderlik Davranislari ile Okul Oncesi Ogretmenlerinin Is Doyumu Arasindaki
lligki’ adli ¢alismasinda yapmugtir. 20 bagimsiz anaokulu ve 92 ilkdgretim okulunda gorev
yapmakta olan 383 6gretmene anket uygulanmistir. Anket sonuglarinda katilimeilarin is doyumlari ile

cinsiyet, yas ve 6grenim durumlari arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Bir diger arastirmada Kilig (2011), ‘Ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Okul Miidiirii ve
Ogretmenlerin Is Doyumu’ adli calismasinda 623 &gretmen ve 65 okul miidiirii arastirmanin
orneklemini olusturmustur. Arastirma sonuglarina gore medeni durum ve cinsiyet degiskenlerinin

Ogretmenlerin is doyumu tizerinde bir etkisi olmadigi gorilmiistir.



- Katilimcilarin ¢alisma siiresi (toplam is hayatinda) ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik gozlenememistir. Buna gore katilimcilarin g¢aligma siiresi bakiminda is doyumuna

ulagsamadig1 sdylenebilir.

- Katilimcilarin ¢alisma siiresi (bulundugu kurumda) ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik gozlenememistir. Buna gore ¢alisma siiresinin (bulundugu kurumda) katilimecilarin is doyumu

iizerinde bir etkisi olmadig1 sOylenebilir.

Benzer bir aragtirmayir Sahin (1999), 'Tlkdgretim Okullarinda Gorevli Ogretmenlerin Is
Doyum Diizeyleri' adli ¢aligmasinda yapmistir. Arastirma sonuglarina gore katilimecilarin bulundugu

kurumdaki toplam caligma siiresi ile i doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

- Katilimeilarin  unvan degiskeni ile is doyumlari arasinda anlamli bir farklilik
gozlenememistir. Buna gore katilimcilarin unvan degiskeni bakimindan is doyumuna ulagamadigi

sOylenebilir.

- Katilimeilarin ¢alistiklar1 kurum ile is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark gdzlenmistir.
Buna gore ¢alisilan kurumun katilimcilarin is doyumu tizerinde bir etkisi oldugu sdylenebilir. Bunda

arastirmaya katilan personelin gogunlugunun kamu okullarinda ¢alismasi gosterilebilir.

5.2. Oneriler

Arastirmanin evren ve 6rneklemi daha da genisletilebilir. Bu sayede varilan sonuglar geneli
temsil edebilir.

Katilimcilarin is doyumlarmin yiikseltilmesinde maas artiglart da 6nemli bir yere sahiptir.

Okul personelinin tamaminin kadrolu olmasi is doyumunu daha da arttiracaktir. Ozellikle
ticretli 6gretmenlerin is doyumlar: genel olarak kadrolulara gore daha disiiktiir.

Ogretmenlerin  kendilerini gelistirmeleri ¢ok onemlidir. Okul idarecileri tarafindan
ogretmenlere yonelik okul i¢i ve okul disinda hizmet i¢i egitim kurslari ile konferans ve seminerler
diizenlenebilir.

Okul ve smiflarin mevcudu ne kadar az olursa personelin is doyumu da o kadar artabilir.

Okul miidiirlerinin yonetici bi¢cimlerini gelistirici programlar diizenlenebilir.

Okul personelinin is doyumunu yiiksek tutmak i¢in okul ¢alisma sartlarinin diizenli olmasi
Oonemlidir.

Ogretmenlerin gosterdikleri performanslara gore uygun 6diil almalar1 saglanmalidir. Bu
sayede dgretmenlerin is doyumlar1 ve okullarina olan bagliliklar artabilir.

Okul personeli arasinda iletigimi arttirmak amaciyla sik sik sosyal faaliyetler diizenlenebilir.
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EK 1: ANKET

DEMOGRAFIK BiLGILER FORMU

Bu ¢aligma T.C. Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali
yiiksek lisans 6grencisi tarafindan yiiriitiilen bir tez ¢alismadir. Ankete dayali olan bu calismada iki ayri
Olcekte ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. Tamamiyla kisisel
degerlendirmeye baglidir. Arastirmada verdiginiz yanitlar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve giliven
ilklerine baglh kalinarak sadece arastirmaci tarafindan incelenecek ve degerlendirilecektir. Bu bakimdan
iISMinizi ve kurumunuzun adini yazmamaniz onemlidir. Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak istatistik
analizlerin anlamli ¢ikmasi agisindan ankette higbir sorunun bos birakilmamasi gerekmektedir. Katiliminiz

icin simdiden tesekkiir ederim.

Burak FIDAN

DEMOGRAFIK BIiLGILER

Liitfen her bir ifadeyi kendinize uygun olacak sekilde “X” isareti koyarak belirtiniz.

1. CahstiZimz kurum: Kamu () Ozel ()
2. Yasimz: 18-25( ) 26-35 () 36-45( ) 45+ ()
3. Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ( )
4.1s hayatinda cahsilan toplam siire: 0—1yilarasi( ) 2—5yilarasi( )

6 — 10 y1l aras1 ( ) 11-15yilaras1 ( )

16 — 20 yil aras1 () 21 yil ve Gstii ()
5. Bu kurumda calisilan toplam siire: 0—1yilarasi( ) 2—5yilarasi( )

6— 10 y1l aras1 ( ) 11-15yilarasi ( )

16 — 20 yil aras1 () 21 yil ve Gstii ()



6. Boliim:  Midiir ( ) Miidiir Yardimeis1 () Ogretmen ()

Memur () Gorevli () Diger ()

7. Egitim :  On lisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii ( )

8. Egitimin konusu: (En son bitirdiginiz okula gore cevaplayiniz) :

Normal lise ( ) Stiper Lise () Egitim Fakiiltesi ( )
Anadolu Lisesi ( ) Anadolu Ogretmen Lisesi ( ) Diger ( )
9. Calisma Statiiniiz : Kadrolu ( ) Vekil () Ucretli ()

10. Medeni Durumunuz:  Bekér ( ) Evii( )



iS DOYUMU OLCEGI

Asagida calistiginiz kurumla, isinizle ve caligma arkadaglarinizla ilgili olabilecek bazi ifadeler yer
almaktadir. Sizden istenen “kesinlikle katilmiyorum” seceneginden * kesinlikle katiliyorum” secenegine
dogru siralanmig Slgegi dikkate alarak hangi degerlendirmenin sizin fikrinize uydugunu isaretlemenizdir.
Her bir ifadeye ne derecede katildiginizi belirtmek i¢cin uygun secenege “X” isareti koyarak belirtiniz.
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1. Kurumumda g¢alismaktan memnunum.

2. Arkadaslarima kurumumu galismak i¢in 6neririm.

3. ikinci bir sansim olsa yine bu kuruma basvururdum.

4. Kendimi kurumun pargasi olarak gériyorum.

5. Motivasyon seviyem yliksektir.

6. Kurumumu egitim sektortindeki diger kurumlarla karsilastirdigimda

performansini begeniyorum.

7. Kurumumdan ayrilmak aklimdan geciyor.

8. Kendime yeni bir is artyorum.

9. Kurumun agik, iyi tanimlanmis strateji ve hedefleri vardir.

10. | Kurum, galisanlarin katki ve 6nerilerine deger verir.

11. | Kurumda genelde bir is birligi ve takim havasi vardir.

12. | Kurumun temel degerlerinden biri, 6gretmen odakli olmaktir.

13. | Kurumum toplumda ve sektériinde prestijli bir yere sahiptir.

14. | Galistigim yerin fiziksel kosullarindan (isiklandirma, havalandirma vs.)

memnunum.

15. | Calistigim yerdeki teknik ekipman isimi yapmam icin yeterli.

16. | isarkadaslarim ile iyi takim ¢alismasi yaparim.

17. | is ortamimda genellikle is birlikci ve destekleyici bir hava mevcut.

18. | lsimi seviyorum.




19. | Yaptigim isi ilgi ¢ekici buluyorum.

20. | Yaptigim is bana kisisel basari hissi veriyor.

21. | Yaptigim is ile kurumuma o6nemli bir katkida bulundugumu
hissediyorum.

22. | isim acik ve net bir sekilde tanimlanmis.

23. | isimi yapmam igin gerekli bilgiye genelde ulasiyorum.

24. | isimi toplumda bana saygin bir kisi olma sansi veriyor.

25. | isim bana kendi kararlarimi uygulama serbestligi veriyor.

26. | isim ile ilgili sunulan egitim programlari yeterli.

27. | is icin gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri gelistirmem icin yeterince
firsat var.

28. | Yaraticilik, calistigim ortamda takdir edilen bir 6zellik.

29. | Bu kurumda kendim icin bir gelecek goriyorum.

30. | isimle ilgili bir konuda soru sormaya ya da danismaya gittigimde
Ustliim bana vakit ayiriyor.

31. | lyi biris yaptigim zaman iistiim bunu takdir eder.

32. | Ustiim, ¢alisanlar arasinda takim calismasini ve isbirligini destekler.

33. | Ustiim bana kendi isimin lideri olma sansi verir.

34. | Ustiim cahsanlari ile olan iliskilerinde acik fikirlidir.

35. | Ustiime giivenebilecegimi hissediyorum.

36. | Ustiim, calisanlarina adil ve esit bir sekilde davranir.

37. | Ustiim benden ne bekledigini dogru bir sekilde aktarabiliyor.

38. | Ustiime, kendi beklentilerimi rahat bir sekilde aktarabiliyorum.




