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OZET

KIZ TEKNIK VE MESLEK LISELERINDE CALISAN MESLEK DERSI
OGRETMENLERININ IS DOYUMUNDA BAZI DEMOGRAFIK VE
MESLEKIi DEGISKENLERIN ROLU: CANKAYA iLCESi ORNEGI

DEMIRCI GUNERI, Tahire
Yiiksek Lisans, isletme Bilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Adnan GUZEL
Ekim 2015, 169 sayfa

Bu arastirmanin amaci; Ankara ili Cankaya ilgesi sinirlarinda egitim veren,
Milli Egitim Bakanligina bagl Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde g¢alisan meslek
dersi 6gretmenlerinin is doyum diizeylerini tespit etmektir. ikincil olarak arastirmaya
katilan Ogretmenlerin is doyumu alt boyut diizeylerinin hangi demografik
degiskenlere gore bagli olarak farklilik gosterip gostermediginin arastirilmasidir.

Arastirma Ankara ili Cankaya ilgesinde yer alan Kiz Teknik ve Meslek
Liselerinde gergeklestirilmistir. Arastirma verileri bu liselerde gorev yapan 180
meslek dersi 6gretmenlerine ¢alisma kosullari, ylikselme kosullari, ticret kosullar ve
birlikte calisma kosullar1 alt boyutlarindan olusan toplam 40 soruluk Is Doyum
Anketi ve kisisel bilgi formu uygulanarak elde edilmistir. Ogretmenlerin cevaplart
SPSS 21 programi kullanilarak ¢6ziimlenmistir. Verilerin analizinde ise betimsel
istatistikler hesaplanmis, t-testi, Kruskal Wallis, Mann Whitney, Levene Testi ve
varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.

Elde edilen istatistik test sonuglarina gore 6gretmenlerin ¢alisma kosullari ile
yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi ve brans, yiikselme kosullari ile
kurumdaki hizmet siiresi ve brans, iicret kosullari ile brans, birlikte ¢alisma kosullar
ile egitim durumu ve brans arasinda anlamli bir fark oldugu, boyutlarin diger

degiskenlerle aralarinda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir.
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Arastirma sonucunda meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum diizeylerinin
normal diizeyde oldugu ortaya c¢ikmistir. Boyutlar agisindan is doyumu
degerlendirildiginde is doyum seviyeleri, g¢alisma kosullar1 normal, yiikselme

kosullar1 normal, ticret kosullar diisiik ve birlikte ¢alisma kosullar1 normal diizeyde

oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, meslek dersi 6gretmeni, Kiz Teknik ve Meslek

Lisesi.
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ABSTRACT

THE ROLE OF VOCATIONAL AND SOME DEMOGRAPHIC
VARIABLES ON JOB SATISFACTION OF TEACHERS OF
VOCATIONAL EDUCATION IN THE GIRLS TECHNICAL AND
VOCATIONAL HIGH SCOOL: EXAMPLE FOR CANKAYA DISTRICT

DEMIRCI GUNERI, Tahire
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assistant Professor Dr. Adnan GUZEL
October 2015, 169 page

Firstly, the aim of this investigation is to determine the level of job satisfaction
of teachers in The Girls' Technical and Vocational High School under The Ministry
of Education in Cankaya, Ankara. Secondly, sub dimensional levels of job
satisfaction of the teachers is researched regarding their demographic variables.

The investigation was carried out in The Girls' Technical and Vocational High
Schools in Cankaya. The survey data were obtained from 180 teachers at these
schools by applying personal information form and questionnaire which consist of 40
questions including sub dimensions such as promotion, working, payment and
cooperation conditions. The answers were analyzed by using SPSS 21 program. As
to data analyze, it was calculated descriptive statistics and t-test, Kruskal Wallis,
Mann Whitney, Levene Test and analysis of variance (ANOVA) was applied

According to the statistical analysis, it was found that there were meaningful
differences between the working conditions and age, educational background and
tenancy with branch, promotion criteria and tenancy with branch, payment
conditions and branch, cooperation conditions and educational background with
branch, but there were no meaningful differences between the dimensions and other

variables.

Xiv



According to the investigation, It has been revealed that the level of job
satisfaction is normal. Having been evaluated job satisfaction in terms of dimensions,
level of job satisfaction, working conditions, promotion criteria and cooperation

conditions were found as normal, but payment conditions was determined as low
level.

Key Words: Job satisfaction, teacher of vocational education, Girls' Technical and
Vocational High School.
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GIRIS

Is doyumu; isin ve calisanin 6zelliklerinin birbirleriyle uyumlu oldugu zaman
gerceklesen ve calisanlarin islerinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak
da aciklanan bir kavramdir. Is gorenler is yasamlarinda cesitli deneyimler kazanur.
Bu deneyimler, is gorenlerin islerine yonelik tutumlarim sekillendirir. Is doyumu ise,
is gorenin isine yonelik genel davranislarini olusturur.

Is doyumu, her dénemde hem kurum, hem de is gorenler acisindan Snemli
olmustur, olmaya da devam etmektedir. is doyumunun bu kadar énemli olmasinin
birgok nedeni vardir. Birincisi, insanlar1 direk olarak ilgilendirdigi i¢in insani
nedendir; is doyumu ve yasam doyumu i¢ icedir. Kisilerin fizik ve ruh sagliklarini
dogrudan etkilemektedir. Caligma ortaminda yer almak isteyen her birey, egitim ve
aligkanliklaria paralel olarak isyerinin fiziksel sartlarinin yaptigi isin 6zelliklerine
cevap vermesini ister. Ikinci bir neden, konuya isyeri perspektifinden bakildiginda
ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumu ve iiretim arasinda dogrudan bir iliski yoktur, is
doyumsuzlugunun yarattigi gerginlik ve hosnutsuzluk gibi negatif olumsuzluklar is
gorenler arasinda ¢esitli problemlere ve anlagsmazliklara sebebiyet verir. Bu da ekip
uyumunu dolayli yonde etkileyerek is gorenlerin performansinin azalmasma neden
olmaktadir (Ergin, 1997: 25).

Is doyumu kavram birden fazla kavramin etkilesiminden meydana geldigi igin
cok boyutlu bir kavram oldugu sodylenebilir. Smith, Kendall ve Hulin yaptiklar
aragtirmalarda is doyumunun bes nitelikten olustugunu tespit etmislerdir. Bu
nitelikler, isin kendisi, yonetim politikalari, ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslar1 ve
ticretten olusmaktadir (Keser, 2006: 100).

Ik olarak 1920°li yillarda ortaya ¢ikan is doyumu kavrami, sadece iiretimde
degil ayn1 zamanda hizmet sektorii agisindan da dneme sahiptir. Hizmet orgiitlerinin
basinda yer alan egitim orgiitlerinde egitimcilerin is doyumunun yiiksek olmasi ¢ok

onemlidir. Toplumun siyasal, ekonomik ve sosyal alanlarda gelisebilmesi ve



ilerleyebilmesi i¢in hizmet sunan egitim kurumlarinda, ¢alisan personelin is doyum
seviyelerine iliskin bircok ¢aligmalar yapilmistir. {lkdgretim, ortadgretim ve yiiksek
ogretim diizeylerinde hem o6gretmenlerin hem de yoneticilerin is doyum diizeyleri
icin ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalar, 6zel okullarda ve devlet
okullarinda yapilmistir. Baz1 arastirmalarda da iki okul tiirii arasindaki is doyum
diizeyi farkliliklarina ve benzerliklerine bakilmistir. Mesleki ve teknik egitimin en
onemli bolimii olan meslek liselerinde gorevli meslek dersi 6gretmenlerinin is
doyum diizeylerine yonelik bir calismaya rastlanmamustir.

Sanayi ve teknoloji alaninda gergeklestirilen gelismeler ve degisimler, mesleki
ve teknik egitimine olan ihtiyaci ¢ok artirmistir. Bu devirde toplumlarin kalkinmasi,
nitelikli insan giicti gerekmektedir. Mesleki alanda hissedilen vasifli insan giicii
gereksinimi, meslek liselerinin 6nemini olabildigince artirmistir. Kendisine, is
piyasalarina vasifli ara eleman yetistirmeyi gorev edinen bu kurumlarin verimliligi,
toplumlarin tretkenligi i¢in ¢ok Onemlidir. Meslek liselerinin agilis amaglarina
ulagabilmesi i¢in, bu kurumlarda gorev yapan meslek dersi 6gretmenlerinin yaptigi
isten yeterince doyum saglamalar1 gerekir. Yiiksek is doyumuna ulasan meslek dersi
ogretmenleri, verilen egitimin niteliklerinin yiikselmesinde 6nemli role sahiptirler.

Yapilan bu calismada Milli Egitim Bakanligi’na bagli Ankara ili Cankaya
ilcesinde bulunan Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde gorev yapan meslek dersi
ogretmenlerinin is doyum diizeyleri saptanmaya calisilacaktir. Bu nedenle is
doyumunun alt boyutlarindan olan ¢alisma kosullari, yiikselme kosullari, {icret
kosullar1 ve birlikte c¢alisma kosullar1 diizeyleri ve bu diizeylerin meslek dersi
Ogretmenlerinin cinsiyet, yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi, su anda
bulundugu kurumdaki hizmet siiresi, medeni durum, mezuniyet ve brans gibi
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi bu arastirmanin
asil amacini olusturmaktadir.

Birinci boliimde “egitim ve 6gretmen” kavramlarinin neler oldugunu, egitimin
unsurlari, Tiirk egitim sistemi, mesleki ve teknik egitim ve Tiirk egitim sisteminde is
doyumu algisinin iizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde ise is doyumu kavrami ve tanimi, énemi, is doyumunun diger
kavramlarla iliskisi, is doyumu kuramlari, is doyumunu etkileyen faktorler,
orgiitlerde is doyumunu saglamaya yonelik uygulamalar, is doyumu ile is

doyumsuzlugunun sonuglari ve is doyumunun olgiim teknikleri incelenmistir.



Uciincii boliimde arastirma yontemine yer verilmis olup amaci, dnemi, veri
toplama araglari, siire¢ ve analizi, smirliliklari, hipotezleri agiklanmistir. Ayrica
arastirmanin  bulgular1 incelenerek demografik degiskenlere ait betimleyici
istatistikler, t-testi, Kruskal Wallis, Mann Whitney, Levene Testi ve ANOVA
(varyans analizi) yapilmuistir.

Elde edilen bulgulara dayanarak sonug¢ ve oOneriler kismi ile aragtirma

sonuclandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

EGITIM VE OGRETMENLIK

1.1 Egitimin Tanmim ve Kavramm

Egitim, insanoglunun 6grenme yeteneginin olusmasi ile baslamis olup, yasami
boyunca da devam etmektedir. Kuskusuz egitimin konusu insandir. Bu nedenle
egitim bireyin ve toplumun ihtiyaclarina, arz ve isteklerine, yeteneklerine, kiiltiirel,
sosyolojik ve ekonomik ozelliklerine gore sekillenmeli, gelismelidir. Yasanilan her
devrin ve toplumun zamana bagli olarak sekillenen farkli egilimleri, istek ve
hedefleri vardir. Bu baglamda, adi gegen farkli sekillenmelere yanit verecek veya
bunlar1 karsilayacak nitelikte egitilmis bireylere ihtiya¢ vardir. Kuskusuz bu
olusumda egitim ve dgretimin rolii bilyiiktiir (Basaran, 1996: 70). Ozellikle giiniimiiz
insaninin  bircok ihtiyacin1 karsilayabilmesi icin egitim araclariyla donanim
saglamasi gerekmektedir. Bu husus egitimi vazgegilmez kilar.

Egitim faaliyetleri i¢inde unutulmamasi1 gereken en 6nemli noktalardan birisi
hem &grencilerin hem de 6gretmenlerin sosyal hayatin iginde birer birey olduklar: ve

egitim isinin de karsilikli iletisim temelli bir is oldugudur.
1.1.1 Egitimin Unsurlari
Egitim unsurlari, okul, 6grenci ve 6gretmen olarak incelenebilir.
1.1.1.1 Okul

Mustafa Kemal Atatirk’in “Okul, gen¢ beyinlere insanlifi, saygiyi,
bagimsizlik onurunu, millet ve iilkeye sevgiyi, getirir” sdziiyle dnemini vurguladigi

okul, kiiltiirel mirasin ¢ocuklara aktarildigi, ¢ocuklarin kendi gii¢lerinin sosyal



amaglar i¢in kullanildig1 sosyal bir kurumdur. Okul, ¢cocuk i¢in karmasik olan sosyal
hayati kolaylastirmanin yani sira yasam icin hazirliktan ziyade yasamin kendisi
olmalidir.

Okul, bireylere hem bilgi, beceri ve toplumun degerler birikimini aktarmakla
hem de onlarin diinyadaki gelismelere gore yetismelerine ortam hazirlamakla
yiikiimlii bir kurum olmalidir (Varis, 1971: 21).

Okullarda, baz1 egitimciler akademik basariya, baz1 egitimciler kiiltiirel ve
ahlaki degerlerin aktarilmasi ve yasatilmasina, bazilar ise yasam igin gerekli bilgi ve
becerinin kazandirilmasina daha ¢ok onem vermektedir. Ancak okul, tim bu
amaglar1 i¢inde barindiran bir kurumdur. Yani bir okulun etkin ve verimli olabilmesi,
amacina hizmet edebilmesi igin, Ogrencileriyle yakindan ilgilenen 6gretmen ve
veliler, her o&grencinin  bireysel farkliliklarin1  dikkate alarak  uygulanan
gesitlendirilmis ogretim yontem ve teknikleri, 6grenci kazanimlarinin siklikla ve
dogru 6lgme degerlendirme teknikleri kullanilarak Olgiilmesi ve &grenciye doniit
verilmesi, okulun toplumsal destek almasi, okul yoneticilerinin yonetsel liderlige
sahip olarak, okulda diizen ve disiplini saglamasi gibi 6zelliklere sahip olmasi

gereklidir.
1.1.1.2 Ogrenci

Ogrenci, ogrenme siirecinde secici, yapici, etkin olan ve istidatlar
dogrultusunda istendik davraniglari gosterme egiliminde bulunan, 6grenmeyi istek
haline getiren ve bir ihtiya¢ olarak goriip, ihtiyacin1 orgiin ya da yaygin egitimle
karsilayan, igsel ve digsal motivasyonlarla 6grendiklerini pekistiren, kisisel ve
toplumsal gelisim igin egitim-6gretim siirecine aktif olarak katilan kisi olarak
tanimlanabilir.

Mustafa Kemal Atatiirk’iin Genglige Hitabe’deki sdylemleriyle Onemini
vurguladigi, kiiltiirel mirasin varisleri konumunda olan gengler, ¢ocuklar, iilkelerinin
varligini, birligini devam ettirmek, cagdas uygarlik diizeyinden uzaklasmamak,
tilkelerini devletler nezdinde s6z sahibi kilmak igin belirli vasiflara sahip olmak
durumundadirlar. Boyle kutsal bir vazife iistlenen yarmin biiytiklerine, bilgi, beceri,
ahlaki ve toplumsal degerler gibi niteliklerin kazandirilmasi, sosyal bir kurum olan

okullarin amaglarindandir. Ancak her 6grenci istendik davraniglari kazanamamakta



ve planlanan ideal 6grenci profilini yakalayamamaktadir. Horton’a gore ideal bir
ogrencinin sahip olmasi gereken 6zellikler asagida belirtilmistir (Erden, 1998: 18).

1. Ogrenmeye acik ve 6gretim almaya hicbir engeli olmayan,

2. Kendisini her zaman kontrol edebilen, zamani iyi degerlendiren, yalniz
calismaktan hoslanan,
Yazma becerileri gelismis olan,
Bilgisayar kullanma yetenegi olan,
Egitim ve ticarette teknoloji kullanma fikrine sahip,

Yeni bilgiler grenmeye hevesli ve bunu kolay gergeklestirebilen,

N o g~ w

Cikabilecek teknik sorunlara karsi rahat olabilen ve bu sorunlara ¢6ziim
bulabilen,

8. Belirli bir hedefe sahip olan.
1.1.1.3 Ogretmen

Mustafa Kemal Atatiirk’iin “Ogretmenler! Yeni nesil sizin eseriniz olacaktir”
sOziiyle Onemini vurguladigi 6gretmen, milletlerin kalkinmasi, ¢agdas uygarlik
diizeyine ulasmasi, bir milletin varligini, birligini devam ettirebilmesi igin gereken
egitimin, gen¢ kusaklara aktarilmasinda aracilik gorevi istlenen, bunun yaninda
ogretim faaliyetlerini gerceklestiren, 6gretmenlik meslek bilgisi, 6zel alan bilgisi ve
genel kiiltiir niteliklerini tasiyan, yiiksek 6grenim gérmiis birey olarak tanimlanabilir.
Ogretmen, 6rgiin egitimde, bir dgretim goérevi ile yiikiimlii her derecedeki 6grencileri
kapsamaktadir (Akyiiz, 1978: 1).

Bir iilkenin kalkinmasi, vasifli insan giicliniin yetistirilmesi, toplumdaki sosyal
baris ve huzurun saglanmasi, kisilerin sosyallestirilip toplumsal hayata hazirlanmasi,
toplumun kiiltiir degerlerinin geng jenerasyona aktarilabilmesi i¢in 0gretmenlerin
gerekeni yapmalar1 beklenmektedir (Ozden, 1999: 9).

Ideal bir 6gretmen, hizla degisen teknoloji caginda, zamam iyi okumali,
mesleki alan bilgisini siirekli tazelemeli, degisim ve gelisimleri kabullenerek kendini
yenilemeli ve teknolojiye hakim olmalidir. Hitap ettigi Kitle ¢ocuklar ve gengler
olmasi nedeniyle, her yil aradaki yas farki artmasina ragmen, 6grencilerini anlamaya
calismali, kusak catismasi yasamamaya gayret gostermelidir. Ogrencileriyle yeri

geldiginde onlara anne baba olabilecek iletisim becerisine sahip olabilmelidir.



Ogretmen, 6grenciye rehberlik edebilecek, ¢evre olanaklarindan yararlanarak
okul kiiltiirtiniin gelisimine katki saglayacak, arastirmaci, sorgulayan, tiretken, listiin
empati giictine sahip, kendini gelistiren, ogrencilerle, velilerle, okuldaki tiim
calisanlarla daha dogrusu toplumun her kesiminden bireylerle iliskilerinde uzman
olan, kendisini elestirel bakis acisiyla degerlendirerek, eksiklerini telafi eden kisilik
Ozelliklerini iizerinde tastyabilmelidir.

Ogretmen, dgrenme-dgretme siirecinde, bireysel farkliliklar1 dikkate alarak, her
Ogrencinin aktif katilimin1 saglayabilecegi, Ogretim yontem ve tekniklerini
kullanarak 6grenci merkezli egitimin yani sira, imkanlarin sinirl oldugu okullarda,
gelisen teknolojiden de faydalanarak, uygun ders materyalini kendisi hazirlamali ve
kullanmalidir. Alternatif 6lgme degerlendirme yontemlerini kullanarak, o6lgme
sonuglarini yorumlamali ve 6grenciye doniit vermelidir.

Ogretmen, 6gretim siirecini planlayabilecek, 6gretim yontem ve tekniklerine
cesitlilik getirebilecek, oOgretim siresini  etkili ve verimli kullanabilecek,
ogrencilerdeki gelisimi takip edebilecek mesleki alan bilgisinin yani sira,
Ogrencilerin  sosyallesmesini  saglayacak ve toplumsal kiiltiirii  6grenciye
aktarabilecek genel kiiltiire sahip olmalidir.

Bir iilke i¢in son derece o6nemli olan ogretmenlik meslegi, her bireyin

tistlenecegi, etkin ve verimli olamayacagi ¢cok 6zel bir meslektir.
1.2 Tiirk Milli Egitim Sistemi

Tiirkiye’de egitim ve ogretim, devletin temel sorumluluklar1 kapsaminda olup
yine devletin gozetimi ve denetimi dogrultusunda ¢alismalarini yiiriitmektedir. Milli
Egitim Bakanligi; yurtdisi, merkez ve tasra teskilatlar1 olmak iizere ii¢ ayr1 ana
kurumla sorumluluklarint yerine getirmektedir. Egitim hakki, T.C. Anayasasi ile
koruma altina alinmistir. Egitim c¢esit ve basamaklarini ve igleyisine yonelik
temellerini diizenleyen mevzuatla Tiirk Egitim Sisteminin glniimiizdeki yapisi
olusturulmustur. Genel ¢er¢eve, 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ile
cizilmistir (MEB(a), 2009:1). Tirk egitim sisteminin en birinci hedefi, Tirk
vatandaglarinin mutluluk ve refahini saglamak, milli birlik ve biitlinliik i¢inde sosyal
ve kiiltiirel, iktisadi, kalkinmay: desteklemek, hizlandirmak ve Tiirkiye’yi modern
medeniyetin yapici, se¢kin, yaratici bir paylasimeisi konumuna getirmektir (MEB(a),
2006: 21).



1.2.1 Tiirk Milli Egitiminin Genel Amaclar:

Milli Egitimin ii¢ genel amaci s6z konusudur. Tiirk egitim ve 6gretim Sistemi
genel amaclar1 gerceklestirecek sekilde diizenlenmistir. Ilk olarak, tiim bireyleri,
Atatlirk inkilap ve ilkelerine ve Anayasada belirtilen Atatiirk Milliyetgiligine bagli;
Tirk Milletinin Milli, insani, manevi, ahlaki ve kiiltiirel degerlerini sahip ¢ikan,
gelistiren, koruyan; ailesini, milletini, vatanini, seven ve her zaman yiiceltmeye
calisan; insan haklarina ve Anayasa’nin baslangicindaki ana ilkeleri temel alan
demokratik, laik ve sosyal bir hukuk devleti olan Tiirkiye Cumhuriyeti’ne karsi
sorumluluklarini ve gorevlerini bilen ve bunlar1 tutum olarak benimsemis yurttaslar
yetistirmektir.

Ikinci olarak, toplumun bireylerini, zihin, beden, duygu ve ruh agisindan
saglikli ve dengeli gelismis bir kisilige ve karaktere, 6zgiir ve bilimsel diisiinme
potansiyeline sahip, genis bir diinya goriisii olan, insan haklarina saygili, kisilik ve
girisimi 6nemseyen, topluma karsi sorumluluklarini yerine getiren, yaratici, yapici,
tiretken ve verimli olarak yetistirmektir.

Son olarak, bireylerin yetenek, ilgi ve kabiliyetlerini gelistirerek gerekli beceri,
bilgi, tutumlar ve birlikte ¢alisma aliskanligi kazandirarak yasama hazirlamak ve
onlarin, kendilerini mutlu edecek ve toplumun mutluluguna katkida bulunacak bir
meslek sahibi olmalarina yardimci olmaktir. Boylece, Tiirk vatandaslarinin ve Tiirk
toplumunun refah ve mutlulugu saglanmis olacaktir. Ayrica, milli birlik ve biittinliik
icinde, kiiltiirel sosyal ve iktisadi kalkinmayi hizlandirmak ve desteklemek ve
sonucunda Tiirk Milletini modern uygarligin yapici, segkin, yaratici bir paylasimcisi
konumuna getirmektir.

Egitim sisteminin yonetsel yapisin1 Milli Egitim Bakanlig1 olusturur. Bakanliga
bagh yurtdisi ve tasra orgiitlerinin yiiriitmeye yonelik hizmetleri yiiriitiir. Belirtilen
genel amaglar gergevesinde, gesitli tiirdeki ve derecedeki egitim kurumlarinin 6zel
amaglari, genel amaglara ve temel ilkelere uygun olarak belirlenir. Her egitim
etkinliginde uyulmasi gerekir.

Bu noktada, Tirk Milli Egitimi’nin temel ilkelerini belirtmekte yarar vardir;
bireyin ve toplumun ihtiyaglari, yoneltme, egitim hakki, genellik ve esitlik,
stireklilik, firsat ve olanak esitligi, demokrasi egitimi, bilimsellik, planlilik, laiklik,
Atatiirk Milliyet¢iligi ve Atatiirk inkilap ve ilkeleri ve karma egitim, okul ve ailenin
is birligi ve her yerde egitimdir (MEB(c), 2009: 1).



1.3 Mesleki ve Teknik Egitim

Insanhigin tarihi kadar eski olan meslek ve egitim kavramlari, toplumlarda
meydana gelen sosyoekonomik degisimlere paralel olarak cesitli degisikliklere
ugramakla birlikte, giiniimiize kadar insanligin ayrilmaz bir parcasi olarak énemlerini
koruya gelmistir. Baslangicta aile igerisinde yapilan tretimde, meslekte aile
icerisinde yapilan egitimle kazandirilmaktaydi. Niifusun artmasi ve sehirlesme
olgusunun baslamasiyla, iiretim de evin i¢inden fabrikalarin igine kaymaya
baglamigtir. Diger yandan fabrikasyon iiretiminin gelismesiyle is bolimii kavrami
ortaya ¢cikmis ve cesitli is alanlari i¢in, 6nemli Slglide teknik bilgi sahibi eleman
ihtiyac1 dogmustur.

Geleneksel egitim sistemi igerisinde teknik insan giicii ihtiyacinin
karsilanamamasi, hiikiimetlerin mesleki teknik egitimle ilgilenmelerini zorunlu
kilmistir. Akabinde yasanan bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, mesleki teknik
egitim kavraminda cesitli degisikliklere sebep olmustur. Hizla gelisen ve daha
karmagik bir nitelik alan isler i¢in disiplinize edilmis bir teknik egitim sisteminin
kurulmasi ihtiyact hasil olmustur. Bu beyanda mesleki teknik egitim sistemi ile
tiretim teknolojilerinde meydana gelen degisiklikler, karsilikli siki bir etkilesim

icerisinde olagelmislerdi.
1.3.1 Mesleki ve Teknik Egitimin Tanimi

Mesleki egitim bireyin is hayatindaki belirli bir meslek alaninda iiretici olarak
herhangi bir statii ile yer alabilmesi icin gerekli asgari yeterlilige ve genel meslek
kiiltiiriine sahip olmasini miimkiin kilan egitime mesleki egitim denir. Teknik egitim
ise; ileri seviyede fen ve matematik bilgisi ile tatbiki kabiliyetler kazanmis
miithendislik, tarim, saglik, ticaret, beslenme vs. gibi her alanda yer alabilecek insani
yetistiren egitimdir (Unsiir, 1998: 23).

Mesleki egitim, kisilere is hayatinda gecerliligi olan bir meslek i¢in lizumlu
olan beceri bilgi ve is aliskanliklar1 kazandirma ve onun kabiliyetlerini yaptig1 isi bir
vasita olarak kullanarak gelistirmek stirecidir (Sezgin, 1994: 24).

Bir iilkenin kalkinmasinda toplumsal ve bireysel diizeydeki gelismelere
baghdir. Ulkenin ya da iilkelerin hedeflerine ulasmalar1 icin, yeterli sayida ve

nitelikte insan giiciine ihtiyac vardir. Istenen say1 ve nitelikte insan giicii yetistirmek



ise egitim sisteminin temel amag ve islevlerini olusturmaktadir. Devletin egitim
politikasin1 bu uygulamalarla egitim politikasini etkilemektedirler (Giirkan, 1987:
305). Ogzellikle is hayatinda yetismis ara eleman giicii ihtiyacin1 karsilamak
amacindaki mesleki egitim kurumlar1 istenilen say1 ve nitelikteki elemanlari
kargilamak i¢in kurulmus egitim kurumlaridir.

Ulke ihtiyaclarina gore tasarlanip gelistirilmis bir mesleki egitim sisteminin
kalkinmada ve istihdamin artirilmasinda rolii vardir. Mesleki teknik egitim
sisteminin kalkinmanin hizlandirilmasinda ve istihdamin arttirilmasinda kendinden
beklenilen fonksiyonlar1 yapabilmesi igin insan giicti ihtiyacinin nitelik ve nicelik
yoniinden dogru olarak belirlenmesi ilk yapilmasi gereken istir.

Mesleki teknik egitimi yayginlastirilmasi, niteliginin yiikseltilmesi, is hayatinin
is gilicii talebinin karsilanmasi gelismeyi hizlandirici ve istihdami artirict sonuglar
dogurmaktadir. Ulkemizde bir tarafta ise sanayi ve hizmet sektoriinde nitelikli is
giici noksanlig1 oldugu gézlemlenmektedir. Kalkinmayi ve istihdami engelleyen bu
aksakliklar etkili ve yaygim bir mesleki teknik egitim giderilebilir (Sezgin, 1986:2).
Ancak tiim bu hususlarin yani sira teknik egitim kurumlarmm ve bu kurumlarda
calisanlarin psikolojilerinin yaptiklar1 ige motive olmasi stressiz bir ortamda
calismasi ¢ok onemli bir husustur.

Cesitli tanimlar1 yapilan mesleki ve teknik egitim sonug olarak, kisi, meslek ve
egitim niteliklerinin dengeli bir sekilde bir araya toplanmasindan olusmus bir egitim
stirecidir. Bu siire¢ igerisinde kisiye temel egitim bilgilerinden baska, bir meslek
sahasinda yetistirilmek {izere gerekli olan bilgiler verilir. Bu siirecin sonucunda, kisi
ve meslek biitinliigi saglandigi zaman, mesleki egitim gercek anlamda bir egitim

olma boyutu kazanmis olur (Siier, 2007: 11).
1.3.2 Mesleki ve Teknik Egitimin Onemi

Bir iilkenin kalkinmasinda en &nemli etkenler, kalifiye insan giicii, dogal
kaynaklar ve bunlarin iyi planlanip organize edilerek iretime donistiiriilmeleridir.
Burada anahtar rol, yetismis insan giiciine diismektedir. Zira var olan kaynaklarin, en
etkin ve en verimli sekilde iiretimine doniistiiriilmesi, yetismis insan giiciiniin bilgi,
beceri ve maharet diizeyine baglidir. Yetismis insan giicliniin ise {ilkenin
kaynaklarimi harekete gegirebilecek sekilde yetistirilmesi, 1yi bir egitim sisteminin

kurulmasiyla miimkiindiir.
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Ulkemizin, hizla gelisen teknolojiyi takip etmesi, yorumlamasi, mal ve hizmet
tiretimine doniistiirerek hayatiyet kazandirmasi, yeni teknolojiler iiretmek ve
pazarlamak suretiyle gelisimini daha da hizlandirmasi, boylece ekonomik kalkinmay1
saglayarak mevcut sosyal ve kiiltiirel potansiyelini giiglendirmesi ve gelismis tilkeler
arasindaki yerini almasi gerekmektedir. Bunun ig¢in hem temel mesleki egitim
alaninda, hem de ileri diizeydeki teknik egitim alaninda, degisen teknolojik kosullara
uygun ve hatta teknolojik gelismeler 6n ayak olabilecek esnek bir teknik egitim
sistemini kurulmasi gerekmektedir.

Mesleki egitim, bir iilkenin egitim sisteminin temel taslarindan birisidir. Oyle
Ki, calisanlarin niteliklerinin arttirnlmasinda ve bilgi toplumu olma yolunda
modernizasyonu gergeklestirebilmek igin iyi bir mesleki teknik egitimin kurulmasi
ve zorunludur. Amerika’da ki kolej ve tiniversitelerin sayisi, Japonya’da ki kolej ve
tiniversitelerin  sayisindan yiiksek olmasina ragmen, Amerika, birgok endiistri
kolunda Japonya ile rekabette zorluk g¢ekmektedir. Bunun en o6nemli nedeni
Japonya’da ki mesleki teknik egitimin Amerika’da kinden daha gelismis olmasidir.
Bunun i¢indir ki, egitim, Ozellikle mesleki teknik egitim, insanlarin mevcut
potansiyelini ve kabiliyetini gelistiren, ona iiretkenlik vasfi kazandiran etkin bir
aracgtir. Ayn1 zamanda da fert ve toplumun siirekli olarak gelismesinin saglanmasi ve
ekonomik kalkinmanin desteklenmesi bakimindan, mesleki teknik egitim, tilkelerin
istikbali i¢in stratejik bir 6nem tasimaktadir.

Diinyada, bilim, teknoloji ve iretim sistemlerindeki degisme ve bunun
dayandigi bilgi tabanli kokli teknolojik gelismelerle bilgi toplumuna gegis
yasanmaktadir. Ozellikle bilgi teknolojisindeki gelismelerin bir sonucu olan ileri
otomasyon teknolojileri, yalnizca vasifsiz is giiciinii degil, belli 6l¢iide beyin giiclinii
de istihdam edebilme imkan1 vermektedir. Bu ¢ercevede kaliteli insan giiciine yogun
bilgi endiistrilerinin olusturdugu yeni meslek alanlar1 ve ileri imalat teknolojileri,
hizli gelismelerin belirleyicisi olmaktadir.

Mesleki ve teknik egitim, Orgiin egitim sistemimizde, lise ve meslek
yiiksekokulu diizeylerinde yer almaktadir. Mesleki ve teknik egitim sisteminin en
Oonemli amaglarindan birisi vasifli insan giicii yetistirmektir. Bireyi, toplumsal ve
ekonomik hayata hazirlayan mesleki egitimin basarisi, mezun ettigi kisilerin vasfina
yaptigi katki ile 6l¢iilmektedir. Tiirkiye gibi geng niifusun ve issizligin yogun oldugu

gelismekte olan tlkelerde mesleki ve teknik egitimin 6nemi giderek artmaktadir.
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Kiiresellesen diinyada mesleki ve teknik egitimden beklenenler, vasifli insan giicii
yetistirmenin Gtesine gegmis ve devam ettirilebilir kalkinma, ¢evreye kars1 duyarlilik,
sosyal dayanisma, uluslararasi isbirligi, is kurma, istihdam, istihdamin devamlilig1 ve
tekrar istihdam edilebilme gibi amaglar1 da igerisine alacak sekilde genislemistir
(Diizciikoglu, Asiltiirk ve Yasar, 2005: 287-292).

Biitiin bireylerin yasadig: toplum da kendine gore saygin bir yer kazanmasi,
tiretken hale gelebilmesi ve daha iyi sartlarda yasamasi onemli olgiide aldiklar
egitimin sekline ve bunda gosterdikleri basariya baglidir. Mesleki ve teknik egitim,
genglere disiplinli ¢alisma aligkanlig1 kazandirarak ve yeteneklerine gore bir meslek
sahibi olmalarina olanak sunarak, onlarin yasama atilmalarin1 ve toplum iginde
kendine giivenen, faydal kisiler olarak yetismelerini saglar. Bu yoniiyle, mesleki ve
teknik egitimin bireysel oldugu kadar sosyal yasam iizerinde de oldukg¢a olumlu
katkilar1 vardir (Turan, 1992: 36).

Teknolojinin hizla gelistigi ve sanayi lretiminde vasifli ara elamanina olan
talebin giderek arttigi1 gliniimiizde, genglere Ve yetigkinlere isgiicii piyasasinin ihtiyag
duydugu vasiflarin kazandirilmasi ve mesleklerin edindirilmesi ekonomide istihdami
arttirmak ve is yaratmayan biiyiime olgusundan kag¢inmak igin sarttir. Bu da sistemli
ve planli bir mesleki ve teknik egitim sistemine olan gereksinimi ortaya koymaktadir
(Alkan, Dogan ve Sezgin, 2001: 69). Yeni egitim anlayisi, bir yandan siirekli gelisip
cesitlenen meslekleri, bireyler igin egitici bir ortam haline getirirken 6te yandan,
bireylerin potansiyellerini en iyi sekilde belirleyip 0 dogrultuda yonlendirerek
degisimin bir pargasi haline gelmelerini saglamalidir. Mesleki ve teknik egitim
sisteminin gelismelere uyum saglamasi ve hatta teknolojik gelisme yaratma niteligi
kazanmasi, istihdam agisindan oldugu kadar sanayilesme igin de sonuglar
yaratacaktir.

Mesleki ve teknik egitim mezunlar1 sadece iicretli ¢alisan olarak degil kendi
isini kurarak da isgiicii piyasasinda yer alabilmektedirler. Ornegin, mesleki ve teknik
ogretim kurumlarinda yetisenlerin kurdugu atdlyelerde bircok kisiye yeni is
imkanlar1 saglanmaktadir ve bu da istihdamin arttirilmasina yardimer olmaktadir
(Turan, 1992: 37). Mesleki ve teknik egitim gérmiis ticretli ¢alisanlarin ise isgiicii
verimliliginin daha yiiksek olmasi ve bu yolla ekonomik biiyliimeye katki saglamalari
beklenmektedir (Alkan, Dogan ve Sezgin, 2001: 69).
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1.3.3 Mesleki ve Teknik Egitimin Temel Amaclari

Mesleki ve Teknik egitimi onemli kilan ve gittikce Onemini artiran gesitli
etkenler vardir. Giiniimiizde teknolojide meydana gelen degisimler biiyiik bir hiza
ulagsmustir. Teknolojideki bu degisim ve gelisime toplumlarin ekonomik ve kiiltiirel
yasantilarinit dogrudan etkilemekte ve farklilasmasina neden olmaktadir. Toplumlarin
bu degisime ayak uydurabilmeleri ise, 6zellikle mesleki ve teknik egitim ile yakindan
ilgilidir.

Mesleki egitimin amaglar1 milli egitimin genel amag ve temel ilkelerine uygun
olarak su sekildedir (MEB, 2003:2):

a) Biitiin 6grencilere orta 6gretim diizeyinde ortak bir genel kiiltiir vermek
suretiyle onlara kisi ve toplum sorunlarini tanitma, ¢oziim yollari arama ve yurdun
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel kalkinmasina katkida bulunma bilincini ve giictinii
kazandirmak.

b) Ogrencilere ¢esitli program ve okullarla ilgili, beceri ve yetenekleri
olgiisiinde ve dogrultusunda hem meslege hem de yiiksekdgretime ya da hayata ve is
alanlarina hazirlamak,

c) Is ve meslek alanlarinmn ihtiyact olan orta diizeyde meslek elemanlarini
yetistirmek, ¢evrenin egitim ve Ogretim gereksinimini karsilamak, okulda yapilan
meslek egitimini, hizmet hayatinin gerektirdigi kosullarda gergeklestirmek,
gerektiginde bir kisminin endiistri, is ve hizmet kurumlarinda yapilmasini saglamak
ve cevre okul isbirligini kurmaktir.

Mesleki ve Teknik Egitimin en onemli goérevi istihdam diinyasina is giici
yetistirmektir. Is giiclerin de aranan vasiflar farklilik gdstermektedir. Ciinkii bilgi
devri, hizmet ve mal ireten is giiciinde istenen beceri diizeyini ve mesuliyetini
artirmistir (MERATGEM, 1997: 24).

1.3.4 Mesleki ve Teknik Egitime Olan Ihtiya¢

Bilim ve teknolojideki gelismeler, endiistride de wvasifli is giicii ihtiyaci
gindeme getirmistir. Endiistri kuruluslar1 6grencilerin bilgi, teknolojik gelismelere
aciklik ve uygulama becerisinde iyi yetismis olmalarini istemektedir. “Bir {ilkenin
gelismesinde ve kalkinmasinda dort ana 6geden soz edilmektedir. Bunlar; teknoloji,

sermaye, dogal kaynaklar ve insan giictidiir. Dogal kaynaklar1 kullanacak, sermaye
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ve teknolojiyi ise kosacak insan giictidiir. O nedenle bir iilkenin kalkinmasinda, insan
giiciine %70’lere kadar varan pay verilmektedir. Gelismekte olan bir toplumda insan
giicii ihtiyaci ancak mesleki teknik egitimle karsilanabilir” (Sahinkesen, 1993: 65).

Mesleki egitim, egitimin ekonomik boyutuyla ilgilidir. Is hayatinin ihtiyaglari
ile uyumlu olarak egitilmis is giicli, ¢ok yonli kalkinmanin hizlandirilmasi,
istihdamin arttirilmasini, uluslararasi pazarda rekabet giiciiniin yiikselmesini olumlu
yonde etkiler (Sezgin, 2006: 3). Is diinyasinin ihtiya¢ duydugu vasifli insan giiciiniin
ekonomiye kazandirilmasi ve is giiciiniin daha verimli hale getirilmesi bireylerin
egitimden gecirilmelerini zorunlu hale getirmistir. Egitim, bireyin kendine ve
topluma yararli bir insan olarak yetismesine olanak saglayacak egitim kurumlarini
olustururken, bir yandan da bireyi toplumsal, ekonomik ve teknolojik gelismelere
katkida bulunacak nitelikte gelistirecek kurumlari organize etmek durumundadir
(Alkan, 2001: 29).

1.3.5 Tiirkiye’de Mesleki ve Teknik Egitimin Tarihsel Gelisimi

Tirk toplumunda mesleki ve teknik egitim 12. Yiizyilda Ahilik sistemine
uzanmaktadir. Osmanli Imparatorlugu’nda vasifli isgiicii yetistirmede temel ydntem
sadece ¢iraklik egitimi olmus ve bu yontem, 17. Yiizyildan sonra “lonca” ve “gedik”
sisteminde varligini siirdirmistiir. Bu sistem, devrin imkan ve ihtiyaglarina gore
isleyen miikemmel bir organizasyon olup, Tiirk esnaf, sanatkar ve sanayinin
gelismesinde ¢ok etkili olmustur. Ancak bu sistemin yetersiz olmaya basladigi
1800’14 yillarin ortalarinda, meslek okulu agma tartismalar1 baglamis ve ilk meslek
okullar1 1860’11 yillarda ag¢ilmaya baglanmistir. 19. Yiizyila kadar ¢ok basarili bir
sekilde yiritiilen ¢itaklik sistemi; gelisen endiistriye gore kendini yenilemeyince,
hizla gerilemeye baslamasina ragmen giiniimiize dek hayatta kalmayir basarmistir
(Milli Egitim Bakanligi, 2010).

Cumhuriyet sonrasi, 1923 ile 1940 arast donemi, ulusal mesleki egitim
sisteminin kurulus dénemi olarak adlandirmak miimkiindiir. Onceki dénemde
uygulanan, biiyiik oranda vakif ve yerel yonetimlerin iistlendigi mesleki egitim
sistemi terk edilerek, Fransiz yonetim ve egitim modelinden yola ¢ikarak, merkezi
yonetim ve planlamayi esas alan, okula dayali 6rgiin bir meslek teknik egitim modeli
uygulamaya koyulmustur. Kamu isletme ve kuruluslarinin baskin oldugu o giinkii

kosullarda dogru olan bu egitim anlayisi, bugiinii merkeziyet¢i ve liberallesen is
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piyasasinin ihtiyaglarini karsilamaktan uzak olmakla elestirilmektedir. Bu o6rgiin
modelin vasifli iggiicii yetistirmede en pahali model oldugu iddia edilmektedir. Bu da
mesleki teknik egitim sistemimizin 6nemli sorunlarindan olan finansal yetersizlige
sebep olmaktadir. Ciinkii okula dayali olan bu modelde, Milli Egitim Bakanligi’nin
zaten kit olan kaynaklarinin biiyiik bolimiinii okul, fiziki mekanlar, arag-gere¢ ve
cari giderlere harcamak durumunda kaldigi ve dgrencilerin egitim ve Ogretimine
fazla kaynak aktarilamadig: iddia edilmektedir (Akpinar ve Ercan, 2002: 120).

Cumhuriyet doneminde gerek mali ve gerekse yonetim bakimindan uzun siire
mahalli imkanlarla desteklenmis olan mesleki ve teknik egitim sisteminin, devlet
biitgesiyle desteklenmesi mesleki ve teknik egitimin gelisimini hizlandirmustir.
Ancak buna karsilik okullarin is diinyasi ile olan baglarinin zayiflamasina neden
olmustur (Alkan, Dogan ve Sezgin, 1976: 49).

Yillar igerisinde mesleki teknik egitim sistemimizde o6nemli gelismeler
saglanmakla birlikte, {ilkemizdeki egitim kurumlarinda bilingli bir mesleki
yonlendirmenin olmamasi, mesleki ve teknik liselere yonlendirilen 6grencilerin
basar1 diizeyinin ve motivasyonunun yetersiz olmasi, mesleki ve teknik egitim
kurumlarinda verilen egitimin ve kazandirilan becerilerin, nitelik ve nicelik
yoniinden isgiicii piyasasina uyumlu olmamasi, bazi egitim programlarinin
giincelligini yitirerek is alaninda kullanilan teknolojiye uyum saglayamamasi gibi
cok sayida sorun, dzellikle merkeziyetci yapinin hantalligi ve sistemin is piyasasinda
kopuklugu sorunlari biiyliyerek giiniimiize ulasmistir. Bunlara ragmen bugiin
Tiirkiye’de genis ve kapsamli bir mesleki ve teknik egitim sistemi bulunmaktadir. Bu
sistemin sorunlarint ¢ozerek is hayatinin gereksinim duydugu vasifli insan giicii
yetistirmek, hayat boyu egitim yaklasimi i¢inde bireyleri basarili bir hayat i¢in
gerekli olan bilgi, beceri ve davranislarla donatmak amaciyla basta hiikiimet ve
birgok kurumun baslattigi ¢cok sayida plan ve proje ¢alismasi devam etmektedir
(Sahin ve Findik, 2008: 58).

2007 yilinda gergeklestirilen Uluslararast Mesleki ve Teknik Egitim
Konferansinda, Tiirkiye’de mesleki ve teknik lise 6grencilerinin akademik basari
yoniinden oldukc¢a zayif diizeyde oldugu ve bu liselerden mezun olanlarin is
piyasasinda talep edilen nitelikleri edinememesi nedeniyle orta 6gretim diizeyinde
mesleki egitimin statiisiiniin  genel Ogretime oranla daha disiik oldugu

degerlendirmesi yapilmistir. Bunlarin yan1 sira, {ilkemizde mesleki egitim

15



maliyetlerinin genel ortadgretime oranla yaklasik iki kat biiyiik olmasi da mesleki ve
teknik egitimi olumsuz etkilemektedir. Bu da, Tirkiye’de mesleki ve teknik
ogretimin, genel klasik 6gretimden asagi bir konumda kalmasina sebep olmaktadir
(Uluslararas1 Mesleki Egitim Konferansi, 2007).

Tiirkiye genelinde mesleki egitim veren okul sayisi genel egitim veren okul
sayisindan fazla olmakla birlikte bu okullara devam eden 6grenci sayisi genel orta
ogretimden daha diisiik bir diizeyde kalmaktadir. Bunun sebeplerinden biri,
tiniversite giris sinavinda meslek liseleri aleyhine yapilan ve 2009 yilinda kaldirilan
katsay1 diizenlemesinin mesleki egitime yonelimi azaltan 6nemli etkenler arasinda
yer almasiydi. Ulkemizde orta ve yiiksekdgretimde mesleki egitim kurumlarini tercih
eden ogrenciler, genel olarak diisiik akademik basariya sahip olmakta ve bu da
meslek teknik liselerinin sektoriin ihtiyag duydugu vasifli elemani yetistirmekte zayif
kalmasia yol agmaktadir (Sahin ve Findik, 2008: 93). Bununla birlikte, uygulanan
mesleki ve teknik egitim programlariin teknoloji ve bilimden uzak olmasi, mesleki
egitimin geleneksel (usta-¢irak) yontemlerle devam etmesine neden olmaktadir.
Sosyal cevrenin Ogrencileri Universite okumaya yonlendirmesi ve orta ogretim
diizeyinde mesleki teknik egitimin buna engel olarak goriilmesi meslek liselerine
katilim1 olumsuz etkileyen diger etkenler arasindadir (Bkz.www.yegitek.meb.gov.tr,
17.05.2014).

1.3.6 Tiirkiye’de Mesleki ve Teknik Egitim Kurumlari

Ortadgretim kurumlari, Milli Egitim Temel Kanunundaki amag¢ ve esaslara
gbre bigimlenmistir. Tlkdgretim mezunu olan herkes istedigi ortadgretim kurumuna
devam edebilmektedir. Okul ¢esitliligi agisindan oldukg¢a genis bir yelpazeye sahip
olan ortadgretim kurumlar1 genel ortadgretim kurumlart ve mesleki teknik
ortadgretim kurumlar1 olarak iki ana gruba ayrilmistir. Genel ortadgretim
kurumlarin1 meydana getiren liselerin 6grenim siiresi dort yildir. Genel ortadgretim
okullarinda alan uygulamas1 yapilmaktadir. Bu sistemde liseler genel olarak; meslek
liseleri, genel liseler, Anadolu liseleri ve Aksam liseleri (agik 6gretim lisesi) olarak
devam etmektedir. Mesleki ve teknik liselerin daha da ¢ok yayginlastirilmasi icin
genel liselerin Anadolu lisesine doniistiiriilmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda
genel liselerin tamamen kaldirilmas1 ve Anadolu Lisesi ya da mesleki ve teknik

liseye doniismesi calismalari yapilmaktadir. Bu degisim ile mesleki ve teknik
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egitimde belli bolimlerin tamamen kaldirilmasit ve programlarin giincellenerek

gelistirilmesi amaglanmaktadir (Bkz. www.meb.gov.tr, 17.05.2014).
1.3.7 Meslek Dersi Ogretmenlerinin Niteliklerinin Yiikseltilmesi

Egitimcilerin gelecegin Tiirkiye’sinde soz sahibi olacak olan bugiinkii genglere
kars1 sorumluluklariin en onde geleni, onlarin sosyal ve ekonomik hayatin
isteklerine uygun kisiler olarak yetistirilmeleridir. Mesleki egitim kurumlarinda
gorev yapan yonetici ve egitimcilerin kalitesini arttiracak stratejilerin belirlenmesi ve
toplumsal denetleme sistemlerinin olusturulmas: gerekmektedir (MUSIAD Mesleki
Egitim Calistay Raporu Subat 2011: 21).

Mesleki ve teknik okullardaki 6nemli sorunlardan biri 6gretmenlerin bilgisayar
programciligi, yabanci dil yetkinligi, yeni yontemleri ve teknolojiyi kullanma, sahip
olduklari bilgileri 6grencilerine aktarma, uluslararas: projelerde yer alma konusunda
yetersiz kalmis olmalaridir. Okullardaki teknolojik ara¢ ve gereglerinin yetersiz
olmasi ve bu okullara gerekli yatirimlarin yapilmamis olmasi Ogretmenlerin
etkinligini azaltmistir.

Egitimin gelistirilmesi ve iyilestirilmesinde 6gretmen bilyiikk oneme sahiptir.
Toplumlarin kalkinmasini etkileyen unsurlardan biriside iyi yetismis insan giiciidiir.
Iyi yetismis insan giicii de iyi okullarda ve dgretmenler tarafindan verilen nitelikli
egitim ile saglanabilir. Egitimin nitelikli olabilmesi i¢in 6gretmenin de kendisini iyi
yetistirmis olmasi gerekir bu da hizmet iginde 6gretmene olanaklar saglanmasina
baglidir (Seferoglu 2009: 204-217).

13 Kasim 2009 tarih ve 27405 sayili resmi gazete de yaymlanan Bakanlar
Kurulu karari ile Mesleki Egitim Fakiilteleri kapatilmistir. Ancak alinan Karar bir ¢ok
sikintilara sebep olunca 24 Kasim 2009 tarih ve 27416 sayili resmi gazete de
yayinlanan Karar ile okullarin kapatilmasi mevcut dgrencilerin mezuniyet islemleri
tamamlandiktan sonra 2015-2016 egitim O6gretim yilina ertelenmistir. Bu karar ile
artik mesleki teknik orta 6gretime 6gretmen yetistiren fakiilte kalmamistir. Bundan
sonra bu okullarin 6gretmen ihtiyact nasil karsilanacak heniiz belli de degildir
(Tiirkiye’de Teknik Egitimin Problemleri, Yapisal ve Islevsel Degisim Ihtiyaclar
Calistay1 Komisyon Raporu, 2013).
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1.4 Tiirk Egitim Sisteminde Is Doyumu Algilanmasi
1.4.1 Ogretmenlerde Is Doyumu

Egitim oOrgiitlerinde gorev yapanlarin yiiksek motivasyona sahip olmasi, bu
orgiitlerin verimli ve etkili ¢alismasina ortam hazirlar. Okullarin verimli ve etkili bir
ortama ulasabilmesi i¢in de bu orgiitlerin temel tasi niteligindeki 6gretmenlerin is
doyumlarinin yiiksek olmasi gerekir. Okullarda 6gretmenlerin sagladigi doyum ya da
doyumsuzluk egitim-6gretimin Kalitesi bakimindan biiyiikk Onem tasimaktadir
(Demirtas ve Ersozlii, 2010: 202).

Bir toplumun kalkinmasinda egitim ve dgretim kurumlarinin sagladigi katki
higbir zaman goz ardi edilemez. Bu kalkinmay1 da ancak iyi yetistirilmis ve ¢agin
gerektigi donanima sahip yeni kusaklar gerceklestirebilir. Donanimli ve her yoniiyle
diinyay1r okuyabilen bu altin neslin yetistirilmesinde en 6nemli unsurlarin basinda
ogretmenler gelmektedir. Cok 6nemli olan dgretmenlik meslegi ve bunu icra eden
degerli 6gretmenlerin gorev yaptiklar1 yerlerde meslekleri ile ilgili veya bulunduklari
cevre sartlarindan dolayr kaymaklanan bir takim sikintilarla karsilasmaktadirlar. Bu
sikintilar giderilmedigi siirece, 6gretmenlerin ise ve mesleklerine karst olumsuz
tutumlar sergilemeleri tabiatiyla olacaktir. Bu da ogretmenlerin motivasyonunu
bozarak is doyum diizeylerini diisiirmektedir. Bununla birlikte daha farkli sorunlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin; ise kars: isteksizlik, moral bozuklugu, is devamsizhigs,
mesai arkadaslar1 ile gec¢inememe, kutuplagsmalar ve buna benzer durumlar
beraberinde iste verimsizligi getirmektedir. Bu nedenle dgretmenlerin edindigi biitiin
mesleki yeteneklerini G6grencilerine aktarmalarmi  ve c¢alistiklari  kurumlarda
kullanmasini saglamak ve saglikli bir ¢alisma 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 ¢aligirlarsa, yeni neslin
yetismesi ve toplumun kalkinmasit da 0 yonde hizli ve saglam temeller iizerinde
olacaktir.

Yapilan arastirmalarda Ogretmenlerin  egitim vermek amaciyla siirekli
ogrencilerle iletisim halinde bulunduklari, egitim ve 6gretim ihtiyaglarini karsilamak
icin baski ve strese girdikleri, ihtiyaglarinin karsilanmamasiyla Dbirlikte

motivasyonlarinin azaldigi belirtilmektedir. Tim is gorenlerde oldugu gibi stres,
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ihtiyaglarin karsilanmamasi, motivasyon azligi gibi faktorler is doyumsuzlugu ile
sonuclanmaktadir (Akcamete, Kaner, Sucuoglu, 2001: 8). Ingiltere’de yapilan bir
arastirmaya gore, 6gretmenler arasindaki is doyumu; meslektaslariyla olan iliskiler,
mesleki gelisim, 6grenci basarisi, 6grenme diizeyi, 6gretmenlik imaji ve kidem gibi
faktorler tarafindan etkilenilmektedir (Kilig, 2013: 69).

Egitimde verimim saglanabilmesi i¢in 6gretmenlerin moralinin yiiksek olmasi
gerekir. Bunun i¢inde idarecilerin is gorenler i¢in iyi birer 6rnek olmalari, bilingli bir
sekilde is gorenlerde hizmet askini siirdiirmeleri gerekmektedir. Kurum iginde
calisanlarin moralinin, yaptigi is ve mesai arkadaslariyla olan iliskisiyle, kisiligine
deger verilmesi, statii ve yoneticisinin davranislariyla da yakindan ilgili oldugu
vurgulanmaktadir (Karakdse ve Kocabas, 2006: 4).

Is doyumu kavrami bireyin tiim yasamina ydn veren bir 6neme sahiptir.
Ozellikle 6gretmenlerin is doyumlarmimn yiiksek veya diisiik olmasi iletisimde
bulundugu o6grenci, veli, birlikte mesai yapilan is gorenler ve diger paydaslar
acisindan ¢ok dnemlidir. Ogretmenlerin yaptiklari isten doyum saglamalari, okulun
amaclarin1 gerceklestirmesine yardimer olur. Isinden doyum saglayan &gretmen,
okulda ve ¢evrede olumlu davranislar sergiler. isinde doyumsuz olan 6gretmen ise,
okulda ve ¢evrede olumsuz davranislar gosterir (Cetin, 2007: 7).

Is doyumu tiim meslekler i¢in énemli oldugu kadar, egitimde de arzu edilen
hedeflere ulasilmasinda 6nem arz eden Ogretmenler agisindan da Onemli ve
gereklidir. Ciinkii is doyumsuzlugu verimsizlige ve strese neden oldugundan dolay1
ruh sagligin1 bozabilmekte ve verimi engellemektedir.

Sonugta doyumsuzluk, o6gretmenlerin ruhsal yonden zayiflamalarina,
¢okmelerine neden olmakta ve bunun sonucu olarak da, psikolojik sorunlar ortaya
¢ikmasina yol agmaktadir (Atay, 2001: 413-414).

Egitim sisteminin yap1 ve isleyisindeki yetersizliklerin bertaraf edilmesinin,
yetkin ve liyakat sahibi okul yoneticilerine ihtiya¢ oldugu soylenmektedir. Egitim
yoneticilerinin, gorevlerini yaparken mevcut yasalar ve mevzuatlar kadar mesleki
etik ilkelerine de uygun davranmalari beklenir. Bu baglamda bakildiginda
yOneticilerin sadece mevzuati uygulamalar1 basarili bir yonetim ve is doyumu igin
yeterli olmadig1 goriilmektedir (Dogan, 2008: 37).

Okullarda giidiileyici rolii oynayan denetmen ve idareciler, 6nce 6gretmenlerde

doyumsuzluk nedeni olan kosullar1 ortadan kaldirmaya, daha sonra onlari etkin
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kilmaya ¢alismalidirlar. Bireyin tiim mesleksel giiciinii ve yetenegini kullanmaya
coskulu ve arzulu olusu, kendisinin yapilmasi istenen seye igten inanmasina Ve
anlamasina onemli derecede baghidir. Ogretmenin yapmasi gereken isi rahatlikla
anlamasi ve onu Yyapmak istemesi yoneticiler tarafindan saglanmalidir. Bir
ogretmenin, bir hedefi gerceklestirmek icin eyleme ge¢meye hazirlanirken, sz
konusu hedefin okulun hedeflerini oldugu kadar kendi bireysel amaglarini da
karsilayip karsilamadigini anlamaya ¢alismasi dogaldir (Aydin, 2007: 104).

Yapilan bir arastirmada, yiiksek uzmanlik yetenegine sahip olan idarecilerin
ogretmenlerin morali ve is doyumu tizerinde olumlu bir etki yarattiklar1 saptanmistir
(Celik, 2007: 6).

Ogretmenlerin bu davranis ve tutumlari yoneticileri tarafindan farkli sekillerde
algilanmaktadir. Duyarsiz, yetersiz ve donanimsiz olarak nitelendirilen yoneticiler
ogretmenlerin bu amag ve hedeflerini anlamakta giigliik ¢ektikleri i¢in 6gretmenler
tizerinde psikolojik baskilar kurarak onlar1 hedeflerinden uzaklagtirmaya
caligmaktadirlar. Bu da ister istemez o6gretmenlerin is doyum diizeyini olumsuz
sekilde etkilemektedir. Diger taraftan, duyarli ve anlayisli yoneticiler kendi ihtiyag
ve amaglarin1 bildikleri igin, 6gretmenlerin de amag¢ ve gereksinimlerini dikkate
alirlar. Karsilikli giiven, destek ve daglikli bir iletisim sayesinde birlikte yasama
geregine olan inanci paylasarak, isinden sagladigi basariyla is doyumu diizeyini en
list seviyeye ulastirabilir.

Yoneticilerden ve idarecilerden en 6nemli beklenti okulun kaynaklarini iyi
kullanmasi, okul ve gevre iligkilerinde tutarli olmasi, 6grenci basarisini yiikseltmesi,
okuldaki kriz durumlariyla basa ¢ikmasi ve vizyon sahibi olmasidir. Bununla birlikte
okuldaki personeli motive etmesi, giivenilir kararlar vermesi ve problem ¢ozme

becerisine sahip kisiler olmalar1 beklenmektedir.
1.4.2 Brans Ogretmenlerinde Is Doyumu

Avsaroglu, Deniz ve Kahraman (2005) tarafindan, teknik 6gretmenlerin is
doyumu, yasam doyumu ve tiikenmislik diizeylerinin ¢esitli degiskenlere gore
anlamli diizeyde degisip degismedigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilmis bir
aragtirma olup, Konya ilinde gorev yapan 173 6gretmenden olusan bir grup tizerinde
arastirma yapilmistir. Arastirmanin sonucunda; Ogretmenlerin cinsiyetleri ile is

doyumu, yasam doyumu ve tiikenmislik puan ortalamalarinda anlamli diizeyde bir
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farklilagma bulunmamustir. Yas degiskenine gore is doyumu ve yasam doyumu
puanlart  farklilagmazken, duygusal tikenmislik ve duyarsizlasma puan
ortalamalarinda farklilasma goriilmiistiir. Is deneyimi degiskenine gore is doyumu,
yasam doyumu ve tiikenmislik puan degerlerinde farklilasma olmamuistir. is
deneyimine gore ise duygusal tikenme diizeyleri arasinda anlamli diizeyde
farklilagsma goriilmiistiir (Avsaroglu, Deniz, Kahraman, 2005: 115-129).

Gilinbayr (1999) tarafindan ilkogretim okulu ogretmenlerinin is doyumu
seviyeleri tizerine ilkdgretim okulu Ggretmenlerinin brans ve sif esas alinarak
yapilan arastirmada, is doyumunu meydana getiren etkenler esas alindiginda genel
olarak smif 6gretmenlerinin brans 6gretmenlerine kiyasla daha fazla is doyumuna
ulastiklar1 tespit edilmistir. Ayrica erkeklerin kadinlardan, 31-40 yas grubunun 30
yas ve asagidan, 41-50 yas grubunun da 31-40 yas grubundan daha fazla is
doyumuna ulastig1 tespit edilmistir. S6zkonusu arastirmada 6gretmenlerin kidemi ve
ogrenim durumlar dikkate alindiginda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Siif ve
brans Ogretmenlerinin is doyumunu etkileyen faktorlere verdikleri cevaplar da
benzerlik gostermektedir. Her iki grup Ogretmen de, en disiik 6nem puanini
“yiikselme, egitim, yetistirme ve gelistirme olanaklari”na verirken, en yiiksek 6nem
puanini “ddentiler” e verdikleri goriilmektedir (Glinbay1, 1999: 59).

Meziroglu (2005) tarafindan yapilan ¢alismada Zonguldak ilinde gérev yapan
brang ve sinif 6gretmenlerinin i doyum diizeylerinin “ig ve niteligi, yonetim ve
denetim bi¢imi, yilikselme, egitim, yetistirme ve gelistirme olanaklari, Odentiler,
calisanlar arasi iligkiler ve ¢alisma kosullar1” etkenlerinde; yas, cinsiyet, 6grenim
durumu ve kidem yili degiskenlerine bagl olarak farklilasma olup olmadig: tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Calisma sonucunda; Brans dgretmenlerinin “calisanlar arasi
iligkiler” faktorii ¢ok yiiksek, “is ve niteligi”, “yonetim ve denetim bi¢imi” ve
“yiikselme, egitim, yetistirme ve gelistirme olanaklar1” faktorlerinde yiiksek,
“calisma kosullar1” etkeninde orta ve “Odentiler” faktoriinde de diisiik diizeyde is
doyumu sagladiklar tespit edilmistir. “Calisanlar arasi iligkiler” is doyumu etkenine
ilkogretmen okulu mezunu grubundaki oOgretmenlerin verdigi onem fakiilte
grubundaki &gretmenlerinkinden daha fazladir. “Odentiler” is doyumu faktoriinde
brans O6gretmenleri smif Ogretmenlerine gére daha ¢ok 6nem puani vermislerdir

(Meziroglu, 2005: 47).
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IKiNCi BOLUM

is DOYUMU

2.1 Genel Kavramalar ve Tarihgesi
2.1.1 Is Doyumu Kavram

Is doyumu ve orgiitiin beseri iliskileri konusundaki calismalara Hawthorne
arastirmalar1 Onciiliik etmis ve 1900’lerin baslarinda is doyumu ile ilgili ¢calismalar
ortaya atilmustir. Yine, Dbir endistri sosyologu olan Williams is gorenlerin
isletmelerini i¢inde bulundugu durumdan gelecege tasima duygusu igerisinde
olduklar1 goriisiinii belirtmistir. 1920’lerin basinda yapilan ¢alisma sonuglarina gore
ise, bireylerin dogustan gelen o6zellikleri geregi calistiklari islerinde is doyumu
aradiklar gergegi ortaya konulmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:340).

Yogun rekabetin yasandigi giiniimiiz is yasaminda, isletmelerin varliklarini
stirdiirebilmeleri ve yaris edebilmeleri, ellerindeki kaynaklari en iyi sekilde
kullanmalarmni gerekli kilmaktadir. Isletmeler i¢in en énemli kaynaklardan birisi
calisanlardir. Calisanlarin basarisi isletmelerin basarisini etkileyen etkenlerin basinda
gelmektedir. Calisanlarin  basar1  gOsterebilmeleri ve etkin  bir sekilde
calisabilmelerinin temel sart1 ise ¢alisanlarin islerinden yeterince doyum almalaridir
(Toker, 2007:92). Bu nedenle; orgiitlerin siirekliliklerini elde edebilmeleri agisindan,
calisanlar1 adina is doyumun saglamalar1 bir zorunluluk olusturmaktadir.

Isgorenlerin zaman igerisinde islerine yonelik gelistirdikleri bazi zihinsel
tutumlart vardir. Olusan bu zihinsel tutumlarin ortaya ¢ikmasina isgorenin isi
hakkindaki bilgi ve tecriibesi, isin sonucuna iligskin yaklagim tarzlari ve ¢aligma
ortaminin kosullar1 6nemli sekilde etki etmektedir. Ortaya ¢ikan bu tutum olumlu bir
sekilde olusabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Diger bir ifadeyle, isgbérenin gegmiste

yasadig is deneyimleri sonucu ortaya ¢ikan ruhsal ve psikolojik durumu olumlu ise
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bu; is doyumu, eger ortaya ¢ikan durum olumsuz ise bu durum is doyumsuzlugu
seklinde adlandirilabilmektedir (Barutgugil, 2004:388).

Is doyumu kendisine en cok orgiitsel davramis konulu calismalarda yer
bulmaktadir. Ayrica, orgiitlerde varolan is tasarimindan orgiitsel gozetim (denetim)
araliginda bulunan islerle alakali olusturulan 6rgiitsel teoriler ve arastirma ¢alismalari
is doyumu konusunu igermektedir. Bununla birlikte, isin doyum vericiligi veya
doyumsuzlugu konusu sadece isin dogasmna bagli olmamakta, ayrica bireylerin
calistiklari islerinden ne bekledikleriyle de ilgilidir.

Doyum almanin ya da doyum almamanin agiga ¢ikmasi ile birlikte temel
performansin ve diger degiskenlerin var olmasinin kesin degiskenler oldugu
sonucuna ulasilmistir. Daha sonraki asamalarda is doyumu, kisinin isi ya da is
deneyimini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruhsal durumu ya da
yasadigi memnuniyet duygusu olarak tanimlanmustir.

Insanlar1 calismaya tesvik eden onemli etmenlerden bir tanesi gosterdikleri
cabalar sonucunda elde edecekleri basar1 beklentileridir. Bu beklentiler
gergeklestirildigi diizeyde birey doyum almaktadir. Bu nedenle, bir orgiitte yagam
giicii duygusu, diger orgiitlerde elde edilebilecek umutlar ile devam ettirilemez. Yani
bireyin kendisi, bulundugu sartlar altinda mutlaka calistigi ortamda sevmedigi bir is
dahi olsa caligmaya devam ediyor ya da istekli bulunuyor ise, bu isyerinde kendisini
tatmin eden bir seyin oldugu anlamina gelmektedir. Bu nedenden 6tiirii, birey i¢inde
bulundugu sosyal ortamda kendisini avutacak, tatmin arzusunun siddetini diisiirecek
bazi 6zellikler bulma arayisi igerisine girecektir (Eren, 2001:501).

Is doyumu ile ilgili Avrupa iilkelerinde ve Amerika Birlesik Devletlerinde
yapilan arastirma ¢alismalari; bireysel is doyumunun, is prformansi ve verimliliginin
giiclii bir belirleyicisi oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir.

Gilinimiiz modern diinyasinda yogun rekabete dayali is ortaminin belirmesi,
orgiitlerce istihdam edilen isgorenlerin daha donanimli bir hal almasi ve bilgiye
dayali uzmanlagsmis isgdren bigiminin ortaya ¢ikmasi sonucu orgiitlerin bu nitelikli
isgiicii biinyelerine katmak isremesi ve bu sayede rakiplerine kars1 rekabet iistiinligii
saglamas1 Oncelikle c¢alisanlarin is doyumlarim1 saglamakla miimkiin olmaktadir.
Ciinkii orgtitlerin bu nitelikli isgorenler i¢in cazip hale getirilmesi veya nitelikli
isgorenlerce oOrgiitlerin oncelikli tercih edilir hale getirilmesi isgorenlerin sosyal,

psikolojik ve ekonomik boyutlardan doyuma ulastirilmasi ile miimkiin olmaktadir.
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Is doyumunu hem is gorenler hem de 6rgiit agisindan &nemli sonuglar1 ortaya
cikmaktadir. Insan hayatinda 6nemli bir yer tutan is yasaminm bireylerin saghg
tizerine direkt bir etkiye sahip olmasi kagmilmazdir. Bu insani boyutun yaninda
ekonomik agidan is doyumuyla dogrudan ilgili olan isten ayrilma, is devamsizligi,
verimlilik gibi sorunlarin 6nemli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenlerden
dolay1 is doyumunun isletmeler tarafindan dlgiilmesi ve takip edilmesi 6nemli bir hal
almaktadir (Kog, 2007: 35).

Arzu gereksinimlerinin tatmin edilmedigi hissini benimseyen Kkisiler,
calistiklar1 orgiite kars1 olumsuz bazi tutumlara sahip olacaklardir. Bu durumda da
doyumsuzluk durumu ve uyusmazliga yol acilmis olacaktir. Buradan hareketle,
caliganin istekleri orgiit tarafindan karsilandig: takdirde galisanda is doyumu durumu
belirecek, aksi takdirde is doyumsuzlugu olusacaktir.

Covey’e gore doyum, beklentilerle ilgili bir fonksiyondur. Bireyin
gereksinimleri ile sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise, ortaya is
doyumu ¢ikacak, yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olan bir birey, isine karsi
olumlu tutumlar gelistirirken, isine karsi olumsuz tutumlara sahip bir birey ise
isinden doyumsuz olacaktir. Lam, Pine ve Baum’un (2003) yapmis oldugu
aragtirmada bireylerin “siibjektif normlarinin” ve sosyallesme siirecinde olugmaya
baglayan ve daha sonra da devam eden “uygun olmayan beklentilerinin” is
doyumunu etkiledigini ve isten ayrilma davranisi tizerinde etkili oldugu sonucuna
varmiglardir.

1. Is yonelimli olmak

2. Kariyer yonelimli olmak

3. Tutku yonelimli olmak gibi

Is yonelimli bireyler, islerinden elde ettikleri finansal getiriler iizerine
odaklanarak, yapilan isin kendi basma bir ama¢ olmasindan ziyade, is disindaki
zamanin iyi gecirilmesi i¢in gereken maddi kaynaklarin elde edilmesinden fazla bir
beklentileri olmayabilir. Kariyer yonelimli bireyler ise iste gelismeye ve bununla
birlikte gelen sosyal statii, gli¢ ve itibar iizerine odaklanarak islerine daha derin
anlamda kisisel yatirim yaparlar ve beklentileri de sadece bu dogrultuda olabilir.
Tutku yonelimli bireyler ise yaptiklari isi, “diinyay1 daha iyi bir yer yapma” vasitasi
olarak algilarlar ve daha biiyiik “ toplumsal katki yaratma” gayretleri ile gérev ve

sorumluluk alma hislerinin yogun oldugu goriiliir. Ornegin tutku ydnelimli
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bireylerin, is ve kariyer yonelimi agir basan kisilerden daha fazla is ve hayat tatmini
elde ettikleri ve daha az ise devamsizlik gosterdikleri de ortaya konulmustur. Tutku
yonelimli olmak yapilan isin niteliginden daha ¢ok “yapilan ise nasil bir anlam
yiiklendigi” ile ilintili olmaktadir.

Literatiirde yerli ve yabanci akademisyenler tarafinda is doyumu ile ilgili
degisik tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 sdyledir;

Calisanin isine kars1 gosterdigi tutumdur. Bu tutumun olumlu hali “Is
Doyumu”; olumsuz hali de “Is Doyumsuzlugu”dur. (Ozgiiven, 2003: 127).

[s doyumu “bireyin is gevresinden yani isin kendisinden, yoneticilerden,
calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmege calistigi, rahatlatici ve i
yatistirict bir duygu”dur ve ¢alisma hayatinin bir kalite 6l¢iitii olarak da ifade edilir
(Karaduman 2002: 70).

Is doyumu “bir is gorenin isini ya da is yasamin1 degerlendirmesiyle duydugu
haz ya da ulastig1 olumlu duygusal durumudur. is gérenin isinden duydugu tatmin
derecesi, duydugu bu hazzmn ya da ulastig1 olumlu duygusal durumudur. Is gérenin
isinden duydugu bu hazzin ya da ulastigi bu olumlu duygusal durumun derecesidir”
(Basaran, 2000: 37).

Is doyumu, “kisinin is ile ilgili degerlerinin isinde karsilandigin algilamas: ve
bu degerlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olmasi” ile tanimlanmakta, bir baska
aciklamayla is doyumu, is gorenin igini ya da is hayatin1 degerlendirmesi sonucunda
duydugu haz ya da ulastig1 duygusal doyum olarak ifade edilmektedir (Ak¢amete ve
dig., 2001:8).

Is doyumu, calisanlarm bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Bingo6l (1996) is doyumu kavrami
ile yapilan isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile ¢alisanin “beraber g¢alismasindan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigit mutlulugun” akla
geldigini vurgulamistir (Simsek vd., 2005: 150).

Yukaridaki tanimlarla birlikte arastirmacilarin  ¢ogunlugunun {izerinde
birlestikleri ortak tamima gore doyum; isine, c¢alisma ortamina, karsilastig
davraniglara ve aldigi hizmetlere iligkin gosterdigi olumlu duygusal tepkiler seklinde
ifade edilebilir (Toker, 2007: 94).

25



Kisinin isine kars1 gosterdigi genel tutumdur. Kisinin isi ile ilgili genel tutumu
olumlu ise is doyumu var, olusan olumsuz tutumda ise is doyumu yoktur ve kisi
yaptig1 isten memnun degildir (Erdogan 1996: 231 ve Tiirk 2003: 12).

2.1.2 Is Doyumunun Onemi

Is doyumu konusu hem 6zel sektérde hem de kamu sektoriinde oldukga dnemli
bir yere sahiptir. Orgiitlerin amaglarina en iyi sekilde ulasmalarinda ve
devamliliklarini siirdiirmelerinde etkili olan en 6nemli faktorlerden biri is doyumunu
saglamaktir. Kurumun calisanina yonelik yapacagi c¢alismalar, is tatminini ve
ardindan basariy1 getirecektir.

Calisanlarin islerinden memnun olmalar1 ve yaptiklar isten dolay: takdir
edilmeleri sadece calisan1 olumlu etkilemeyecektir. Bu bir zincir seklinde birbirini
etkileyen bir siiregtir. Olumlu etkilenen ¢alisan gorev yaptigi kurumun menfaati i¢in
daha verimli ¢alisip kendini kurumun bir pargasi olarak gorecektir.

Is doyumunu galisma yasaminda genis yer tutmasinin ve onemli olmasmin
daha birgok sebebi vardir.

Hawthorne arastirmalariyla Elton Mayo’nun 6nderliginde baslatilan ¢aligmalar,
orgiitlerde birey olgusuna olduk¢a 6nemli vurgular yapmustir. Yeni geleneksel orgiit
kuramecisi olan Elton Mayo, bir orgiitte sadece makinelerin olmadigini, beseri etmen
olarak ifade edilen bireylerin de yasamlarini stirdiirdiiklerini ¢alismalariyla
kanitlamigtir (Peker 1995: 90). Bu calisma ile orgiit igerisinde, orgiit Ve yonetim
alaninda birey olgusu ile ilgili biiyiik degisimler kaydedilmistir. Iste, bu degisimin en
son halkalarindan biriside is doyumudur.

Cagdaslasma ve endiistrilesme olgusu iginde makine becerisi, birey becerisinin
yerini almis, isboliimii giderek artmistir. Bu degisim, bireyleri emeginin karsiligini
gorme ve kendinden gururlanma duygusundan yoksun birakmistir. Bunun sonucu
olarak c¢alisanlar, zamanla islerine yabancilasmis ve doyumsuz olmuslardir.
Glinimiiz ¢alisani, yaptig1 isin kendisi i¢in bir anlam tasimadigini diistinmektedir
(Incir, 1990: 3).

Bu diisiinceleri hakli bulan o6rgiit yoneticileri, bir orgiitiin basarisinin sadece
Pazar payr ve kar diizeyi ile dlciilemeyecegini kavramis bulunmaktadir. Orgiit
igindeki birey etmeni ve ¢alisanlarin orgiitiin basarisi iizerindeki etkileri yadsinamaz.

Ayrica artik calisanlara sadece is vermek kesinlikle yeterli olmamaktadir. Islerin
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mimkiin oldugunca ¢alisanlarca anlamli ve doyum verici olmasi gerekmektedir
(Bozkurt, 1999: 59).

Orgiitlerde is doyumunun énemli olmasinin iki nedeni vardir. Bunlardan ilki; is
goreni isinde memnun etmek yonetimin gorevidir. Bu yaklasima gore, is doyumu
Olgtimleri, yonetim, politika ve uygulamalarinin basarisint 6lgmede kullanilacak
standart veya olgiitleri olusturur. Ikinci olarak, yiiksek is doyumu, yoneticileri
rahatlatir; ¢linkii is doyumu kendi istedikleri olumlu kosullarla iliskilidir. Yiiksek is
doyumu, orgiitiin iyi yonetildiginin bir belirtisidir ama gergeklestirilmesi de bir o
kadar zordur.

Is doyumunun g¢ahsanlarm yasam iizerindeki etkileri ¢ok aciktir. Birincisi,
doyumsuz kisi isten kacar ve isten ayrilmanin, yani baska bir ise gegmenin yollarini
arar. Bu davranis orgiite bilyiik zarar verir. Ikincisi, is doyumu yiiksek olan kisi daha
sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii, doyuma ulasan kisi hem isinde hem de
sosyal yasaminda olumlu davranislar gosterir. Hayata iyimser bakar ve isten ayrilma
istegi olmaz. Doyumu olmayan is géren is yerinde de sosyal yasaminda da sorunlar
yasayabilir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 13).

2.1.2.1 Bireysel acidan is doyumunun onemi

Personelin isinden sagladigi doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin kalitesini arttirmak agisindan &nemlidir. Isinde doyumsuzluk yasayan
personel, olumsuz duygulara yonelir. Bu olumsuz duygular onun bedensel, ruhsal ve
sosyal sagligini1 bozar. Bunlarin sonucunda kiside isten uzaklagsma, isi birakma, ise
kars1 ilgisizlik ve siirekli isten yakinma, mesleginin gelecegine iliskin karamsar
diistinceler gibi doyumsuzluk belirtileri goriilebilir. Eger birey isiyle ilgili
doyumsuzluk yasiyorsa, para ya da diger motive ediciler basarili olmasi icin yeterli
olmayacaktir. Is doyumu, kisisel katithm ve baghiigi gerektirir. Bu baglilik
cogunlukla iist yoneticiyle olan iligkiye baghidir. Doyumsuzluk, yoneticilerin
kendileri ve tutumlariyla iliskilidir. Iyi bir is yaptiginda takdir edilme, orgiitiin
kararlarma katilma firsati, ¢alisanin fikirlerinin dinlenmesi ve uygulamaya
katiliminin saglanmasi personele gergek bir doyum duygusu saglar.

Isinde doyumsuzluk yasayan personel isten kacar ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin ve is degistirmenin yollarin1 arar. Sosyal hayatindaki kisilere ve ailesine

sorunlarini yansitir onlar1 da mutsuz eder. Doyuma ulasan birey pozitif davraniglarini
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hem isyerinde hem de sosyal yasaminda ve aile cevresinde de devam ettirir. Is
doyumu personelin 6zel yasamindan c¢alisma ortamina Kkadar tiim yasamsal
alanlarinda etkilidir. Bu nedenle is doyumu saglanmis personel hem 6zel hem de is
hayatinda daha basarili olacaktir.

Bireyin yasamina iligkin hedefleri, bireyin is yasami araciligi ile karsilamay1
hedefledigi gereksinimlerinin énem ve oncelik sirasini da ortaya koyar. Diger bir
ifade ile birey kariyer hedefleri ile is yasamindan beklentilerini de belirler. Bireysel
beklentilerin diizeyi is doyumunun saglanabilmesinde énemlidir. (Ozden, 2008: 52).

Is doyumu ve bireysel Kariyer yonetimi de birbiriyle iliskilidir. Birgok sirket
calisanlarinin is doyumlarmi artirmak igin degisik teknikler uygulayabilir. Fakat
higbir teknik, sevmedigi bir isi yapan ve yaptigi isin gereken az ya da c¢ok
yetkinlikleri bulunan bir is gorenin, yiiksek is doyumuna sahip olmasini saglayamaz.
Is gorenin yetkinlik ve isteklerine uygun islerde calismasi, sirket ve birey acisindan
da onemlidir. Bu nedenle bireyler, yiiksek is doyumunu saglamak igin bireysel
kariyer yonetimi konusunda da emek harcamak zorundadirlar (Ozden, 2008: 52).

Is doyumu yiiksek oldugunda calisanlarin hem is hayatini hem de giinliik
hayatini etkileyen ve ¢ok 6nemli olan su faktorler ortaya ¢ikiyor:

1. Daha az is degistirme,

. Is kazalar ile karsilasma riskinin diisiik olmasi,
. Huzurlu ve mutlu aile yasantisini siirdiirebilme,

2
3
4. Sosyal ihtiyaglarini karsilama,
5. Orgiit bagliliginin artmast,

6

. Stressiz bir yagam elde etme.
2.1.2.2 Orgiit acisindan is doyumunun énemi

Is doyumu isletmeler agisindan da ¢ok onemli bir yere sahiptir. is tatmini
calisanlarda memnuniyete, ¢alisanlarin memnuniyeti de isletmenin basarisina sebep
olmaktadir. Ydneticiler ii¢ nedenden dolay1 is doyumu ile ilgilenirler.

1. Is tatmini ile verimliligin arasinda bir bag olmasi ihtimali,

2. Devamsizlik, iggoren devir orani1 ve is doyumu arsinda olumsuz iliskinin

olmasi,

3. Yoneticilerin calisanlarina igsel olarak motive edici isler saglamalarinin

insani bir sorumluluk olmasi.
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Calisanlarin ¢alisma yasamlar1 boyunca islerinden tatmin olmalari, hem orgiit
icin hem de calisan icin verimli gegen bir siireci ifade eder. Is doyumu saglanan
calisanin fizyolojik ve psikolojik durumu da desteklenmis olur. Calisanin fizyolojik
ve psikolojik durumu iyi olursa isine adapte olmasi da o denli iyi olur.

Is doyumu galisan performansina ve verimliligine etki etmektedir. Is doyumu
organizasyona baglilig1 arttirmakta, bununla birlikte isc¢i devri ve is¢i devamsizlik
oranini azaltmaktadir. Isinden memnun ve tatmin olan calisan isine, bir zorunluluk
oldugu icin degil zevk aldigi gorevini yapmak icin gideceklerdir. Boylece ise
devamsizlik da minimum seviyeye inerek isler sekteye ugramayacaktir.

Orgiitlerin i3 doyumunu saglayabilmesi i¢in baz1 konulara dikkat etmesi ve
bazi yontemleri uygulamasi gerekmektedir. Bunlar (Cetin, 1999: 614-615):

1. Isi zenginlestirme,

2. s rotasyonu,

3. Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmast,

4. Orgiit iiyeleri arasinda duygusal destegin artirilmast,

5. Performansin nitelik ve nicelik olarak 1iyilestirilmesi, kazang ve

yeniliklerde artis,

6. Sorunlarin ¢oziimiinde daha fazla goriis istenmesi,

7. Orgiit amaglarini sahiplenme ve bu amaglara baglilikta artis saglanmast,

8. Motivasyonun artirilmasi olarak siralanabilir.
2.1.2.3 Yonetici acisinda is doyumunun énemi

Is doyumu, yéneticilerin simdiki isleri hakkinda sahip oldugu inanglar ve
duygularin toplamidir. Yiiksek diizeyde is doyumuna sahip yoneticiler, islerinden
hosnutluk duyarlar, kendilerine adil davranildigini hissederler ve isleri konusunda
istediklerine (ilging bir is, iyi ticret, is glivenligi, yetki ve iyi is arkadaslar1 vb.) sahip
olduklarina inanirlar (Jones ve George, 2003: 83).

Yoneticiler personellerinin  tutumlariyla yakindan ilgilenmelidirler, ¢iinki
tutumlar davranislari etkiler. Isinde tatmin olmus kisilerin personel devir orani ve ise
devamsizlik oranlar1 daha azdir. Yoneticiler, 6zellikle verimli galisan personelin isten

ayrilmasini ve devamsizlik yapmasini 6nlemek i¢in iyi bir is ¢evresi olusturmalidirlar
(Robbins, 1994: 36).
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Yoneticiler ¢alisanlarinin is doyumlar1 ile ilgili olarak {i¢ 6nemli noktaya
deyinmektedirler.

1. Is doyumu olmayan calisan isten kagmakta ve miimkiin oldugunca isten

ayrilmanin ve bagka bir ise gegmenin yollarini1 aramaktadir.

2. Is doyumu yiiksek olan calisan daha sagliklidir ve daha uzun yasamaktadir.

3. Is doyumu olan ¢alisan olumlu davranislarin1 hem is yerinde hem de sosyal

yasaminda Ve aile ¢evresinde siirdiirmektedir.

Is doyumu olmayan calisan hem is yasaminda hem de sosyal yasaminda
sorunludur. iIs doyumu olmayan calisan ailesine sorunlarmi yansitarak onlarinda
mutsuz olmalarina neden olabilmektedir.

Is doyumu saglayamayan isletmeler birgok sorunla karsilasabilmektedir.
Bunlardan bazilari sdyle siralanabilir.

1. Personel degisimde yiikseklik,

Cok devamsizlik,

Isletmeye sadakatsizlik,

Stres, yabancilagma, kirginlik ve catigmalarin artmasi,
Grev yapilmasi,

Hirsizliklarda artis,

Tesis ve makinelere zarar verme ve sabotaj yapilmast,

O N o g B~ WD

Daha az seviyede bedensel ve zihinsel saglik.

Is doyumu saglayamayan isletmelerin karsilastiklart bu sorunlar, isletmeye
hem maddi hem de manevi zararlar verecektir. Isinden tatmin olmayan ¢alisan ya
devamsizlik yapacak ya da yeni isler aramaya baslayacaktir. Calisanlarin isletmeye
olan baghliklar1 ve sadakatleri azalacak c¢alisanlar arasinda catismalar,
uyumsuzluklar bas gosterecektir. Bu durum isletmenin calisma ortamini bozarak

calisanlarin asil islerine yogunlagmasini engelleyecektir.
2.1.3 is Doyumu ile ilgili Diger Kavramlar

Literatirde iy doyumu ile ilgili kavramlar asagidaki  sekilde

aciklanabilmektedir.
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2.1.3.1 is doyumu ve moral

Moral, kurumun amaglari i¢in goniillii ¢alismaya yonlendiren ve bu ¢alismanin
stirmesini saglayan bir tutum olarak da tanimlanabilmektedir. Bu yoniiyle doyumun
bir tirinii olmasina karsin, moral ile doyum arasinda farklilik vardir (Mahmutoglu,
2008: 47).

Is doyumu ile moral arasindaki en belirgin fark, is doyumu tek bir bireyin
tutumlarmi icerirken, moralin grup tarafindan olusturulmasidir. Ornegin, orgiitlerde
caliganlarin toplam doyumu moraldir. Grup igindeki bireyin, is arkadaslarindan aldigi
isle ilgili 6zellikleri gruba uymak igin kendi tutumlarina yansitmasi agisindan grup
morali 6nem tasimaktadir.

Moral kavrami, iglerin gidisati karsisinda verilen olumlu ya da olumsuz
yargilarin ortaya cikardigi genel bir yasanti anlamina gelmektedir. Bu kapsamda
moral, yasamin belirli bir boliimiine ya da baglamlarina karsi alinmig bir tutum
olarak ifade edilebilmektedir. Buradan hareketle, grubundan 6viing duyan, is yerine
baglt olan, isin kendisinden oldugu gibi, sundugu iicret ve statii olanaklarindan
doyum saglayan is kiimesinin iyelerinin ya da bu iyelerden olusmus kiimelerin

moralinin yiiksek olacagi sdylenebilmektedir (Mahmutoglu, 2008: 48).
2.1.3.2 Ts doyumu ve motivasyon

Verimliligin yiiksek oldugu isletmelerde motivasyon verimliligi arttiran tek
faktor degil ancak bu konudaki mutlak etkili bir faktordiir denilebilir. Bu nedenle
uzun vadeli organizasyon gelisme planlarinda motivasyon temel ara¢ durumundadir.
Ciinkii organizasyonlardaki disiik verimlilik, yiiksek isgiicti devri, devamsizlik,
disiik kaliteli is, stirekli ise ge¢ kalma, kati fikirler ve degismeye karsi direng,
sorumluluktan kagis gibi pek ¢ok sorunun temel kaynagmi motivasyon eksikligi
olusturabilmektedir. Ancak bu aksakliklarin tek nedeni motivasyon eksikligi degil,
ancak en 6nemli nedenidir denilebilir.

Motivasyonla is doyumu ile i¢ igedir. Ama her motive olan kisi is doyumuna
ulagiyor denemez (Demir, 2001: 6); is doyumu ile motivasyonun karsilikli etkilesim
halinde oldugunu ve motivasyonun is doyumunu yaratabilecegini ortaya koyarken,
Silah (2001) ise; motivasyonla is doyumunun i¢ ice olduklar1 halde, her motive olan

kisinin doyuma ulasamayacagini belirterek érnek olarak da, issizligin yaygin oldugu
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sosyo-ekonomik seviyesi ¢ok diisiik olan iilkelerde, ticret kisi igin motive edici bir

unsur olabilirken, is doyumu saglayamayabilecegini ifade etmistir (2001: 91-92).
2.1.3.3 Is doyumu ve performans

Performans ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir korelasyon oldugu, yiiksek
performansin, yiiksek is tatminine neden oldugu, kisi yiiksek performans gosterdikge
daha fazla odiillendireceginden, daha fazla tatmin saglayacagmna iliskin arastirma
kanitlarinin yani sira, yiiksek is tatmininin de, daha yiiksek performansa neden
oldugu literatiirde yer almaktadir. Performans ile is tatmini arasindaki iliskinin
gliciinli net bir sekilde ortaya koyabilmek i¢in konuya etki eden diger degiskenlerin
varh@ina ve agirhgina da bakmak gerektirmektedir. Ornegin, parca basina iicret alan
is¢i, cok sevmedigi halde daha yiiksek gelir elde edebilmek amaciyla daha yiiksek
performans gostere bilecektir. Performans ve is doyumu arasindaki iliskiyi dogru
bigimde kurabilmek i¢in performansi etkileyebilecek tiim sartlar1 g6z 6niine almak,
ayrica performans o&lgiim ve degerlendirmelerinin - objektif kriterlere gore
yapildigindan ve herhangi bir hata olasiliginin bulunmadigindan emin olmak varsa
bunlarin etkisini ortadan kaldirmak gerekir. Performans degerlemelerinin adil olarak
yapildigina dair inancin tam olmamasi ve degerlendirme sonuglarinin kararlarda adil
bi¢imde kullanilmadigi, tcret, terfi ve odillendirmelerde adaletsiz davranildigi
hakkindaki diistinceler, ¢alisanlarda is doyumsuzluguna ve motivasyonun diismesine
neden olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 22).

Ote yandan performans son zamanlarda iki boyutlu bir kavram olarak ele
alinmaya ve degerlendirilmeye baslanmistir. Bu ayirima gore “Gorev Performansi”,
isin icerdigi gorevlerin ¢alisan tarafindan ne derecede basarili bir bicimde yerine
getirildigi ile ilgilidir. “Cevresel performans” ise c¢alisanin Orgiit igindeki diger
insanlarla uyum iginde calisabilmesine iliskin davranislari icerir. Ornegin, ¢alisanin
isbirligi, takim calismasina yatkinligi, yardimseverligi onun gorevleri ile ilgili
olmamakla birlikte yine de c¢alisanin performansini etkiler. Calisanin 6zellikle
cevresel performanslarinin is doyumlarini arttirdig1 goriisii ortaya atilmistir. Cevresel
performansi yiiksek calisanlar etraflarina yaydiklari olumlu hava ile is ortamlarini
daha mutlu ve destekleyici bir yer haline getirir ve hem kendilerinin hem de

cevrelerindekilerin i doyumlarinin artmasina yardimei olmaktadirlar.

32



Ancak herkes bu yargiya katilmamaktadir. Ornegin Organ (1988) is doyumu
ile performans arasinda bir iliski bulunmamasinin ¢ogunlukla is performansini
tamimlamakta kullanilan dar araglardan kaynaklandigina isaret etmektedir. Organ
performans, orgiitsel aidiyet davraniglar1 gibi bir performans degerlendirme aracinda
genellikle yansitilmayan birgok yapici davranisi igerecek sekilde yorumlandiginda, is
tatminiyle olan korelasyonunun iyilesecegini giivenilir bir bigimde korelasyona

girdigi iddiasin1 destekleme egilimindedir.
2.1.3.4 Is doyumu ve yasam tatmini

Kisinin isi, yasammnin ayrilmaz bir pargasidir. Ote yandan 6zel yasaminin,
isteki basarisi lizerindeki etkisi de biiyiiktiir.

Yasam doyumu genel olarak bireyin kendi hayatindan duydugu memnuniyeti
ifade etmekte, bireylerin kendi yasamlarinin gesitli olglitlere gore yargilamalarina
dayanan biligsel bir degerlendirmedir (Yetim, 1996: 4). Bireylerin yasam doyumu
tepkilerinde benlik algilari, ailenin sosyo-ekonomik ve sosyo kiiltiirel boyutu ve aile
iliskileri, saglik durumu, is, sosyal iliskiler gibi alanlarin daha fazla yer aldigi
gorilmektedir. Toplumun one ¢ikardigi, baskin yonelim degerlerini tasiyan
bireylerin yasamlarindan daha ¢ok doyum almalar1 (Yetim, 1996: 4) beklenen bir
olgudur. Ancak hizla devinen bir toplumda ve ekonomide pek ¢ok unsurun siirekli
bir degisim halinde bulundugu g6z 6niine alindiginda bireylerin yasam doyumlariin
da zamansal ve mekansal bakimdan ¢ok hizla degisecegi diistiniilmelidir.

Is doyumu-yasam doyumu iliskisinde {ic genel goriis hakimdir. Bunlar:
Aktarma Teorisi, Telafi Etme Teorisi ve Ayrim Teorisidir (Telman ve Unsal, 2004:
18; Uygug, 1998: 194-195).

Is doyumu ile yasam doyumu arasinda olumlu yénde bir iliski vardir. Is
doyumu yiiksek olan bir calisanin yasam doyumu da yiiksek olacaktir. “Aktarma
Teorisi” olarak bilinen bu teoride, kisinin bir alanda yasamis oldugu duygulari baska
bir alana aktardigi savunulur. “Telafi Etme Teorisine” gore ise yasam doyumu ile is
doyumu arasinda ters yonde bir iliski oldugu, kisinin bir alanda yasamis oldugu
olumsuz yasantilar1 telafi etmek igin diger alanda miimkiin oldugunca olumlu
yasantilar deneyimlemeye c¢alistigi ileri siiriilmektedir. “Ayrim Teorisi” ise is
doyumu ile yasam doyumu arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadigini, birinin

digerini etkilemedigini one siirmektedir. “Hangi teorinin gegerli olabilecegi kisilik
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ozelliklerine bagli degisebilecegi gibi (6rnegin, miicadeleci ruhlu kisiler kendilerini
kot hissettirecek durumun etkisini silmek icin ugras gosterirken, pasif kisiler
olumsuz yasantilarin etkisinden kolayca kurtulamayabilirler), bu insanin elinde olan
baz1 imkanlara da baglidir. Ozellikle maddi olanaklar, kisinin i¢inde yasamis oldugu
olumsuz yasantilarin etkisinden kurtulmak igin baska ugraslar igine girmesini
kolaylastirabilir” (Telman ve Unsal, 2004: 19).

Calisanlarin 6zel yasamina verilen 6nemin, ¢alisan basarisini arttirdigi, is disi
yasam Kalitesini arttirarak is doyumunun yiikselmesine yonelik ¢alismalarin énem
kazandigi, is doyumunun yasam doyumundaki degisimlerin %5 - %210 unu
aciklayabildigi goriilmektedir (Uygug vd., 1998: 193-194).

Sulh vd. (1998) ise yasam doyumunu kisinin duygusal durumundan kismen
etkilendigini ileri siirerler. Literatiirde cinsiyetler arasinda yasam doyumu agisindan
bir farklilagma olmadigi bulunmussa da yapilan bir calismada kadinlarin, erkeklerden
daha fazla yasam doyumuna sahip oldugu bunun ise geleneksel yasam sitili siirdiiren,
yasamdan beklentileri diisiik, amagh olmayan, dolayisiyla ¢ok fazla basarisizlik ve
engellenme ile karsilasmayan kadinlarin kendilerini daha tatminli bulmalarina yol
actig1; erkeklerin ise yasam standartlari toplum icinde edinilen sayginlik, gelirin —
refahin arttirilmasi, ¢ocuklari okutabilme, isyeri agma, ev alma gibi, dis diinya,
ekonomik sorumluluklar ve statii gibi 6lgiitler tarafindan belirlenmesinin erkeklerin
yasam doyumlarinin diigmesinde etkili oldugu sonucuna vartmstir (Yetim, 1996:
80). Artik kadinlarin da erkekler gibi is hayatinda aktif rol almalar1 sonucu, onlarinda
dis diinya, ekonomik sorumluluklar ve statii gibi olgiitlere gore degerlendirilmeleri
geregi vardir. Bireycilik gelecege 6nem verme ve dogaya egemen olma anlayigini

stirdiiren bireyler yasamlarindan daha az doyum almaktadirlar (Yetim, 1996: 86).
2.1.3.5 Is doyumu ve yasam Kalitesi

Is doyumunun is yasam Kalitesi ile de yakindan ilgili bir konu olma 6zelligi
bulunmaktadir. Is yasam Kalitesi, ekonomik ve teknik sartlarn yani sira insani
sartlarin eklendigi toplam is c¢evresi ile ¢alisanlarin iligkisinin kalitesi olarak
tamimlanabilir. Is yasam kalitesinin amaci yalnizca orgiitte calisan elemanlarin is
yagam Kalitesini arttirmak degil, bunun neticesinde oOrgiitiin etkinliginin ve
verimliliginin arttirilmasidir. Yiiksek is ve yasam Kalitesinin ozellikleri soyle

siralanabilir;
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1. Ekonomik giivenlik,

2. Esit odiillendirme ve galisilan kurumun herkese karsi adaletli olmasi,
3. Biirokrasiden arinma,

4. Anlamli ve ilging is,

5. Yiikselme olanagi,

6. Is cesitliligi, ilerleme ve 6grenme olanag,

7. Kisinin kendini ve is ortamini denetleyebilmesi,
8. Herkese sorumluluk alani,

9. Sorumlu oldugu isleri yapabilme olanagi,

10. Katkilarin fark edilmesi,

11. Performans ile ilgili geri bildirim,

12. Sosyal yardim ve iligkiler,

13. Isin gelecegine déniik firsatlar sunmast,

14. Isin kisisel yasama katkisi.

Tiim bu unsurlar saglandiginda galisanlarin i doyumu da artacaktir.
2.1.3.6 Is doyumu ve érgiite baghhk

Isgdrenlerin nitelik diizeyinin artmasinin ardindan birtakim yeni sorunlar
ortaya ¢ikmistir. Bunlarm ilki, niteliksel olarak artan isgorenlerin orgiite olan
baghiliklarnin saglanmasidir. Orgiitlerde, ¢alisan arasinda profesyonellesme arttig
stirece baglhligin saglanmasi 0 derece zorlasmaktadir. Bunun sebebi, profesyonel
kigilerin bagliliklarinin ¢alistiklart  Orgiitten ziyade islerine yonelik olmasidir.
Dolayisiyla kendileri igin isletmede kalmak; gereksinimlerinin karsilanmasi ve
tatmin olmalariyla yakindan ilgilidir. Bu baglamda o6rgiitler bu iliskiyi tesvik edecek
ortam ve uygulamalar i¢in ¢aligmaktadirlar (Kok, 2006: 300).

Orgiitsel davranis literatiiriinde {izerinde en fazla durulan ve arastirma yapilma
gereksinimi hissedilen konularin basinda, orgiitsel bagliligin is doyumuyla olan
iliskisi gelmektedir. is doyumu yillardir akademisyenlerin, arastirmacilarm ve is
cevrelerinin dikkatini ¢eken bir konudur. Son zamanlarda is doyumu ile iliskili
olarak orgiitsel baglilik konusu iizerine yapilan aragtirmalarin sayisinda artis
gozlenmistir. Yapilan bu arastirmalarin bulgulart is doyumu ile orgiitsel baglilik

arasinda kuvvetli bir iligkinin varligin1 ortaya koymaktadir (Demir, 2005: 110).
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Orgiite baghlik, bireyin ¢ahistigi firmanin hedeflerini ve o firma igindeki
varhigini siirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baghlik ii¢ sekilde tanimlanmaktadur.

1. Calisanin orgiitiin bir tiyesi olabilmek i¢in giiglii istek duymasi

2. Firmanin yarar1 i¢in ¢alisanin yiiksek seviyede c¢aba sarf etmek istemesi

3. Calisanin firma degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesidir.

Orgiite baghlik tutumu, yas, orgiit ici kidem ve i¢ ve dis kontrol odag: ve is
dizayni, yoneticilerin vasiflar1 gibi degiskenler etkisinde olusmaktadir. Ayrica uzun
stireli is giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk, 6zerklige sahip
olabilme, azami merkeziyetci orgiitsel yap1 ve olumlu orgiit iklimi ¢alisanin orgiite
baglilig: tizerinde etkilidir. Mowday, Porter ve Dubin’in bulgularina goére yiiksek
orgiit bagliligi olmayan c¢alisanlara gore Orgiit i¢inde daha iyi performans
gostermektedirler.

Sonug olarak; is doyumu ile ilgili kavramlar arasinda kendisine yer edinen
orgiitsel baglilik kavrami yalnizca g¢alisanlarin orgiit igerisinde yerine getirdikleri
gorevlerini etkilememekte, ayrica Orgiite karst olusan genel bir tutumu da ifade
etmektedir. Bu yoniiyle is doyumu olusan bireyin orgiite olan baglilig1 dikkate deger

bigimde artis géstermektedir.
2.1.4 Is Doyumunun Tarihgesi

Is doyumu arastirmalarinin temelini 1. Diinya Savas1 yillarinda Frederick
Taylor tarafindan yapilan arastirmalarin olusturdugu soylenebilir. Taylor iscilerin
gereginden daha yavas ¢alistiklarini gozlemlemis ve parga basi ticret konusundaki
tatmin diizeylerini yiikseltmek i¢in daha ¢ok ¢aba gostermislerdir. Klasik yonetim
yaklasimlari ger¢evesinde degerlendirilen bu arastirmalarda insanlarin sosyal yonleri
ihmal edilmis, Tcretin arttirilmasiyla ¢alisanlarin  is  doyum  diizeylerinin
yiikseltilebilecegi gibi bilimsel yonetim ilkelerinin uygulanmasi gerektigi one
stirtilmustiir.

19. yiizyilin baslarinda Robert Owen, c¢alisma kosullarinda iyilestirmeler
yapmis, ¢ocuklarin en diisiik hangi yasta ¢alistirilacagi, iscilere yiyecek vermis ve
haftalik ¢alisma siiresini kisaltarak ¢alisan memnuniyeti ile ilgilenmistir. Giiniimiizde
hala calisma siireleri tartisma konusu olmaktadir ve ilkeler arasi farklilik
gostermektedir. Calisanlar kendilerine daha fazla zaman ayirabilecekleri isleri tercih

etmektedir.
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1900’ yillarda Mary Parker Follett, “yoneticilerin ¢alisanlarla olan
iliskilerinde daha demokratik olmalarini, 1yi bir danismanlik hizmeti ile is¢ilerin
orgiite daha iyi uyum saglayacagimi” savunmustur. Giiniimiizde is tatmininde
yOnetici davraniglarin etkisi hala 6nemini korumaktadir.

1927 yilinda baslayan ve 12 yil siiren Neoklasik yonetim yaklagiminin temelini
olusturdugu kabul edilen Harvard Universitesi’nden Elton Mayo ve Fritz
Roethlisberger’in katilimi ile ¢alisma ortamindaki 1s1k sartlari ve parga basi iicret
sistemi iizerine yapilan Hawthorne calismalar1 neticesinde “Insan Iliskileri
Yaklagimi1” ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasima goére insanlar yetistikleri sosyal ¢evreye
gore tepki gostermekte, calisanlarin ekonomik ihtiyaglarinin yani sira sosyal
gereksinimlerinin de tatmin i¢in 6nemli oldugu ve tatmin olmus is¢ide, tatminsiz
is¢iye kiyasla verimlilik artis1 gozlenmistir.

Hawthorne arastirmalarinda ise klasik yonetimin aksine insanin sosyal bir
biitiin olarak ele alinmasinin 6nemi vurgulanmstir.

Genel bir ¢erceve igerisinde de is doyumu arastirmalari kavrami “Job
Satisfaction” isimli ¢alismasiyla Hoppock (1935) tarafindan ortaya konulmus ve bu
stirecte is doyumuyla birlikte verimlilik ve performans arasindaki iliskiler de
incelenmeye calisilmistir. Bu yillarda Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’nde
yapilan bazi arastirmalarda da genel is doyumunun; is grubuyla gururlanma,
kendiliginden dogan is doyumu, isletme faaliyetlerine katki, maddi ve statii agisindan
tatmin seklinde dort faktorii belirlenmistir (Saklan, 2010: 47).

1943 yilinda Maslow, is tatmini ve motivasyonun temelini olusturan “Insan
Ihtiyaglar1 Hiyerarsisi” goriisiinii ortaya atmustir. Bu goriise gore insan ihtiyaglari bir
hiyerarsik sira takip etmekte ve ihtiyacin tatmin edilmesi baska bir ihtiyacin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir.

Douglas Mc Gregor ise; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini baz alarak,
birbirine zit gortis iceren “X” ve “Y” kuramini ortaya atmis ve hangi goriisiin
calisanlar i¢in gegerli oldugunu arastirmistir. Mc Gregor’un “X” kuraminda olumsuz
goriislere yer verilerek calisanlar potansiyel olarak negatif olarak degerlendirilmis,
“Y” kuraminda ise insan iliskileri yaklagimi hakim olup ¢alisanlar hakkinda olumlu
goriisler savunulmustur. Mc Gregor yoneticilerin “Y” kuramina goére hareket

etmelerinin uygun olacagini ve gerekli sartlar saglandiginda g¢alisanlarin basarili
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olacagin1 savunmustur. Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar iic farkli alan
tizerinde durmustur. Bunlar;

1. Fiziki ve Ekonomik Sartlarla ilgilenen Ekoller

2. Insan lliskileri ile ilgilenen Ekoller

3. Isin Cagdaslastiriimast ile flgilenen Ekoller
2.2 Is Doyumu Kuramlari

Orgiitler amaclarina ulasmak ve éngoriilen planlarini sonuglandirmak amaci ile
kurulurlar. Bu nedenle orgiit emrinde ¢alisan personel, orgiitiin amaglarimni
gerceklestirmek igin bir ara¢ konumundadir. Buna karsilik orgiitte ¢alisan personelin
de sorunlari, tutkular1 gibi gereksinimleri bulunmaktadir. Personel yoniinden orgiit,
personelin isteklerinin gergeklestirilmesinde bir aragtir. Personel sorunlarinin ¢ogu,
bu iki goriis arasindaki farkliliktan dogar. Etkili bir ¢6ziim ise, orgiit ile personel
gereksinimlerini dengeli bir sentez ile uzlastirmakla saglanabilir (Tortop vd., 2007:
164).

Orgiit icinde verimi yiikseltmek icin, amaclar belirlenirken, c¢alisanlarin
katilimlariin saglanmasi gerekir. Yapilan arastirmalara gore, isin dagilimi, isin hizi,
yapilacak igin fazla mesai gerektirip gerektirmedigi, mevcut dinlenme siireleri gibi
isyeri kurallar1 konusunda galisanlarin fikrinin alinmasi ve karara katilimlarinin
saglanmasiyla is doyumunda artig, catismalarda, devamsizlikta ve isgiicii devir
hizinda bir azalma goriiliir. Calisanlarin motive olabilmesi igin, oOrgiitiin bazi
ozelliklerinin olmasi gerekir (Tutar vd., 2004: 174-175).

Tablo 2.1: is doyumu kuramlari (Balci, 2004:49).

Kuram Agirlik Noktas1 ve Katkist

Gereksinimler Kurami Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara sahiptirler

Abraham H. Maslow (1943) ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranirlar.

Ug temel gereksinim vardir; var olma, aidiyet ve

ERG Teorisi Aldelfer (1946) gelisme. Gereksinimler siirekli ve donemsel olarak iki

gruba ayrilirlar.
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Tablo 2.1 (Devam): Is doyumu kuramlari (Balc1, 2004:49).

Kuram Agirlik Noktas1 ve Katkist

Basarma  Ihtiyact  Kuramu | Bir kisinin performansi biiyiik ol¢iide sahip oldugu
McClelland (1950) basar1 gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.

, | Intiyaglar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi
Iki Faktér Kurami Frederick

faktorler motive etmez fakat motivasyonun varligi igin
Herzberg (1966)

gereklidirler.

) . Kisilerin sarf edecekleri gayret ile isi bagarma ve o6diil
Beklentiler Kurami  Victor

elde etme arasindaki iligkiler konusunda belirli
Vroom (1964)

beklentilere sahiptirler.

Esitlik Kuramu J. Stacy Adams | Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri
(1965) sonuglari baskalarininki ile karsilastirirlar.

Belirli bir o6diill ve ceza uygulamasi ile arzu edilen
Sonugsal Sartlandirma Kurami

davraniglar ~ kuvvetlendirilir, arzu  edilmeyenler
Porter-Lawler (1969)

zayiflatilabilir.

Sahip olunan amaglarin ulasabilirlik derecesi ile kisilerin
Amag Kurami Locke (1972) gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda iliski

vardir.

2.2.1 Kapsam (i¢erik) Kuramlar

Icerik kuramlar1 insanlar1 is yasaminda nelerin giidiiledigini belirlemeye calisir.
Icerik kuramlarina gore insanlari, sahip olduklari ihtiyaglar ve diirtiiler
giidiilemektedir. Kuramcilar bu ihtiya¢ ve diirtiilerin oncelik sirasini aragtirirken
kisilerin ulasmaya c¢alistiklart amag¢ ve giidiileyicilerin ¢esitlerini de saptamaya
calisirlar. Icerik kuramlari arastirmacilar tarafindan statik olarak nitelendirilirler,
bunun nedeni belirli bir zaman igerisinde bir veya birka¢ noktay: igine alir. Bu
yiizden igerik kuramlar1 giidiilemeyi ve is davranisini tahmin edemese de insanlarin
is yerlerinde nelerin giidiiledigini bulmak i¢in énemlidir (Yiiksel, 1988: 122).

Kapsam Kuramlar1 adi altinda bulunan dort tane is doyumu vardir. Bunlar
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuranmi1 (Abraham MASLOW), Cift Faktér Kurami (Frederick
HERZBERG), Basarma Ihtiyact Kurami (David MCCLELLAND) ve Alderfer’in
ERG Kuramudir.
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2.2.1.1 Abraham H. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Maslow’a gore insan gereksinimleri hiyerarsik yapi igerisindedir. Temel
gereksinimler tatmin edildiginde insanlar daha st gereksinimlerini karsilamaya
yonelmektedir. Bu orgiit yapisi igerisinde bir iist basamagi olusturan gereksinimlerin
ortaya c¢ikabilmesi icin kendisinden onceki gereksinimlerin tatmin edilmesi
gerekmektedir. Tatmin edilmis gereksinmeler bir giidii araci olmaktan c¢ikarken;
tatmin olmamus gereksinimler devamli giidiileyici etki yapmaktadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi; sirasiyla fizyolojik ihtiyaclar, sayginlik,
sevgi, giivenlik, ait olma ve kendini gergekleme seklindedir. Bu ihtiyaglardan biri
tamamen tatmin edildiginde ikinci olan ihtiya¢ daha baskin hale gelir. Maslow bu bes
ihtiyac1 daha iistteki ihtiyaglar ve daha alttaki ihtiyaclar olarak ayirmistir. Fizyolojik
ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaci alt siradaki ihtiyaglar olarak tanimlanirken; ait olma,
kendini gergeklestirme, saygi ve yiiksek seviyedeki ihtiyaglar olarak siiflandirilir.
Iki siiflandirma arasindaki farklilik, yiiksek seviyedeki ihtiyaglarm igsel olarak,
diisiik seviyedeki ihtiyaglarin ise dissal olarak (maas, kidem vb.) tatmin edilmesidir.

a) Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaglar biyolojik ihtiyaglardir. Bu
ihtiyaglar, bireyin yasamasi i¢in en onemli ihtiyaglar olan yiyecek, icecek gibi
ihtiyaglardir. Insanlarin en temel ihtiyac ilk basamakta toplanmistr.

b) Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaci karsilanan birey daha sonra korunma,
glivenlik ihtiyac1 hissediyor. Bu giivenlik ihtiyacina fiziki, ekonomik, sosyal ve
bagka ihtiyaglar dahildir. Eger is yerinin fiziki kosullari, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu
gereksinimler, emeklilik hakki, sigortasi karsilaniyorsa bireyin giivenlik ihtiyaci
karsilanmis olacaktir. Kisacasi, bu basamagi can ve is giivenligi olarak tanimlaya
biliriz.

c) Sosyal Ihtiyag: Ugiincii basamak ise sosyal ihtiyaglardir. Buraya bireyin
bagkalar1 tarafindan kabul goriilme istegi, bir gruba mensup olma istegi, yeni
arkadaslar edinme istegi, sevilme ihtiyac1 dahildir. Orgiit agisindan bakarsak
calisanin diger is arkadaslari ve yoneticileri ile iyi iliskide olmasi bu basamaga
dahildir.

d) Kendini Gésterme Ihtiyaci: Dérdiincii basamakta kendini gosterme ihtiyaci
vardir. Bireyler bu basamakta basari1 elde etmeye, statii sahibi olmaya, yaptig: isi

begendirmeye calisir.
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e) Kendini Tamamlama Ihtiyac: Kendini gerceklestirme ve doyum ihtiyaci
besinci basamakta yer almaktadir. Bu basamaga ise sahip olunan potansiyeli
gerceklestirmek ve gelistirmek, yaraticilik dahildir. Biitiin ihtiyaglar karsilanmis bir
birey sahip oldugu yetenekleri nasil gelistirecegi ve hayata gegirecegi ile ilgilenmeye
baslar (Tmaz, 2006: 9).

Ihtiyaglar hiyerarsisinde kisi alttan iistte dogru hareket eder. Maslow’un teorisi
hi¢bir ihtiyag tamamen tatmin edilemez, tamamen tatmin edilmis bir ihtiyag ise kisiyi
artik giidiilemez demektir (Robbins, 1994: 44).

1. Sadece giderilmeyen gereksinimler davranisi etkileyebilir,

2. Bireyin gereksinimleri, dnem sirasina gore temel ihtiyaclardan karmagsik

olanlara dogru bir siralama gosterir.

3. Bireyin en alt seviyedeki gereksinimi giderilince, temelden karmasik olana

dogru bir sonraki gereksinim seviyesine ilerler.

4. Kisi etkisinde kaldigi ihtiyaci tamamiyla tatmin etmeden, ondan daha

yiiksek seviyedeki baska ihtiyaglarini tatmin etmek arzusu duymayacaktir.

Maslow’un ihtiyaglar kuramma gore, insanlar bir alt basamaktaki
gereksinimini tatmin etmeden bir {ist basamaga gegemezler.

Teoriye gore insan1 motive eden ve doyuma ulastirilmasi gereken faktorler ayni
olmakla birlikte, bir ihtiyag doyuma ulasinca motivasyon faktorii olmaktan ¢ikar.
Bagka bir gereksinim, motivasyon faktorii olur. Doyum — motivasyon iliskisinde
motivasyon faktorii degiserek devam eder. Bu noktayr agiklamak igin iicreti ele
alalm. Ucret, kisinin fizyolojik (yeme, igme vb.) ve giivenlik (ev sahibi olma)
ihtiyaglarin1 karsiladigi igin onu g¢alismaya motive eden bir faktordir. Bir kisi
calisarak bu doyuma ulastiginda onu ¢alismaya motive etmek icin daha fazla ticret
vermek Dbir ise yaramayacaktir. Bu durumda calisma ortaminin sosyal yonden daha
doyurucu bir hale getirilmesi onu motive edecektir (Telman ve Unsal, 2004: 25). Bu
kuramin motivasyon i¢in 6n goriisii, insanlarin sahip olduklarindan ¢ok, sahip olmak
istedikleri tarafindan idare edildikleri gercegidir. Bu nedenle, yonetim agisindan
onemli olan, bireyin sahip olmak istedikleri ihtiyaglarini anlamaktir (Onen ve Tiiziin,
2005: 37).
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2.2.1.2 Frederick Herzberg’in ¢ift faktor kurami

F. Herzberg, insanlarin etkili ve verimli sekilde ¢alismasini saglayacak is yeri
sartlarinin neler oldugunu arastirmistir. Herzberg 6zendirme araglarmi iki kisma
ayrrmustir. Bunlar, hijyen faktorler ve motive edici faktorlerdir (Eren, 2001: 32;
Telman ve Unsal, 2004: 15).

a) Hijyen Faktorleri; is giivenligi, ¢calisma kosullari, ticret gibi faktorlerdir. S6z
konusu faktorlerin bireyi motive etme gibi bir 6zelligi yoktur. Ama bu faktorler
yoksa birey motive olmayacaktir.

b) Motive Edici Faktorler; ilerleme imkani, isin kendisi, statii, basarma,
sorumluluk ve taninmadir. Bu faktorlerin olmasi bireye kisisel basari duygusu
verdigi i¢in kisiyi motive eder.

Bu teorinin hipotezlerine gore, isyerinde personelin olumsuz duyguya sahip
olmasina yol agan ve isi birakmasina sebep olan hijyen faktorler ile personeli mutlu
eden, isyerine baglayici ya da tatmin saglayan faktorlerin birbirinden ayrilmasi
gereklidir. Eger genel isletme politikas1 ve yonetimi yetersizse, yoneticinin teknik
bilgi ve becerisi yeterli degilse, ticret ve ¢aligma kosullari iyi degilse ve is giivenligi
yeterince saglanamiyorsa personeli orgiitte tutmak imkansiz hale gelmektedir. Bu
yiizden isletme hijyen faktorleri saglamalidir. Ancak hijyen faktorlerin varligi tek
bagma yeterli degildir. Personelin basar1 duygusu, saygmlik kazanmasi, isini
sevmesi, terfi olanaklarinin saglanmasi ve mesleki agidan gelismesi gibi motive edici
faktorlerin de isletmede bulunmasi gerekmektedir (Eren, 2001: 32).

Iki Etmenli Giidiileme Kuramina gore; tatmin, tatminsizligin karsiti degildir. Is
goren isinden doyum saglamadan da ¢alisabilir. Bu sekilde pek ¢ok calisan doyumla
doyumsuzlugun arasinda (sifir noktasinda) isini siirdiiriir. Eger bir orgiit calismayi
stirdiirme etmenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor fakat giidiileyici etmenlerin
gerektirdikleri saglamiyorsa, isgoren isinden doyum saglamadan da isini siirdiirebilir.

Calisanlarin tesvik edip doyum saglayan igsel faktorler ise, bireyin ihtiyaglarini
ve degerlerini yansitan giidiileyici etmenlerdir. Bunlar; bir isi basar1 ile
tamamlamanin verdigi haz, isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolay: takdir
edilme ve 6diillendirilme, tutku, yetenek, arzu ve bilgilerinde uygun bir iste ¢alisma,
is yaparken yeterli seviyede yetkilere ve sorumluluga sahip olma, terfi etme
olanaklarina sahip olma, isinde yeni seyler 6grenmeye, kendisini gelistirip, yaptigi
arastirmalarla etrafina olumlu katkilarda bulunabilmelidir (Yiiksel, 2000: 140).

42



Herzberg’e gore hijyen etmenlerinde asgari kosullar saglanmazsa isgdrende
doyumsuzluk meydana gelir; ama hijyen faktorlerinde saglanan artiglar isgoreni
gidiilemez. Hijyen faktorler saglandiktan sonra isgoreni tesvik etmek icin bu
faktorler lizerinde 1srar etmek yerine, taninma, gelisme, basari, gibi daha yiiksekteki
ihtiyaclarin doyumuna yonelmek gerekir. Hijyen faktorler saglandiktan sonra igsel
faktorlerde yapilan artislar isgoreni giidiileyebilmektedir (Yiiksel, 2000: 140).

Hijyen etmenlerinde doyuma ulasan g¢alisanlarin kendini gergeklestirme gibi
motive edici etmenleri devreye sokmak gerekir. Unutulmamalidir ki hijyen etmenleri
doyuma ulasan ¢alisanlar is doyumuna — memnuniyeti i¢inde olmakla birlikte motive
olmayabilirler.

Giinbay1 personelin giidiilenmesinde en azindan bazi ana sartlarin saglanmasi
gerektiginden soz etmekte ve bunlari, is ve niteligi, 6denti, ¢alisanlar arasi iliskiler,
saygl gorme, ¢aligma kosullar1 ve ilerleme olanaklari olarak siralamaktadir. Bunlarin
Herzberg’in teorisinde yer alan sartlar oldugu dikkati ¢ekmektedir (Giinbayi, 2000:
14).

Geligmekte olan iilkelerde heniiz gereksinimler 4. ve 5. Hiyerarsik basamaklara
cikmadigi icin hijyenik olarak adlandirilan 1., 2. ve 3. basamak gereksinimlerin de
giidiileyici bir role sahip oldugunu séylemektedir. Hezberg modeli daha ¢ok gelismis

tilkelerin ekonomik yapisina ve sosyo-kiiltiirel durumuna uygun olarak nitelenmistir.
2.2.1.3 Mc. Clelland’1n basarma ihtiyaci kuram

Basar1 Giidiisii Kurami kisinin hedeflerini tayin etmesi ve o hedeflere belirli bir
standartta erismesine yardimeci olur. Istekler ve hedefler kisinin esas itici kuvvetini
olusturmaktadir. Maslow’un teorisi evrensel bir ihtiya¢ hiyerarsisini vurgulamasina
ragmen, McClend’in teorisi, g¢evresel faktorler ve bireysel ihtiyaglarin ii¢ temel
beseri giidiiyii sekillendirmede nasil iliskilendirilecegi ile ilgilidir ve bu ii¢ temel
giidii; basari, giic ve baglanma giidiileridir.

Bu kurama gore, eger calisanin sahip oldugu gereksinimler belirlenebilirse, is
doyumunu ulasmak i¢in buna uygun hareket edebilir (Kogel, 2003: 643). McClelland
isyerinde ti¢ ana ihtiyag ve giidii oldugunu ileri stirmiistiir (Robbins, 1994: 48).

a) Basarma Ihtiyact: Eger kisi zamanmin biiyiik bir kismini isini nasil daha iyi
yapacagini diisiinerek gegiriyorsa; bu kisiyi psikologlar basar1 ihtiyaci yiiksek bir kisi

olarak kabul etmektedirler. Bu gereksinimi yiiksek olanlar, kendilerine ulasilmasi zor
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ve zahmetli hedefler secip, bunlara erisebilmek i¢in gereken yetenegi ve bilgiyi elde
edip kullanmak isterler. Bu nedenle de basari ihtiyaci yiiksek olan kisi, hedefini
secerken titiz davranir (Keser, 2005: 31).

b) Baglilik Ihtiyact: Bu gereksinim, insanin yasamini yalniz basina
stirdiiremeyen ve toplumsal nitelige sahip oldugundan, diger birey ve gruplarla
baglanti i¢inde bulunacagmi belirtmektedir. Her bireyin belirli kisilere baglilik ve
onlara ¢esitli seviyelerde gelistirmis oldugu dostluk ve arkadaslik cevresi vardir.
Fakat, bu sosyal nitelik ve gereksinim kuskusuz kisiden kisiye farkliliklar
gostermektedir (Eren, 2004: 522).

¢) Giiclii Olma Ihtiyact: Gii¢lii olma ihtiyac1 baska kisileri kontrol etme,
etkilesme ve niifuz kullanmay1 saglayan amaglardir. Giiglii olma ihtiyaci yiiksek olan
kisiler bagkalarini etkilemekten, sahip oldugu itibar ile baskalarini etkileyerek onlar
kazanmaktan, bir seyin basinda bulunmaktan ve statii ile ilgili durumlar
gostermekten, hoslanan kisilerdir.

Basarma ihtiyac iistiin olma diirtiistiniin bir sonucudur. Giig ihtiyaci ise diger
insanlara baska bir sekilde yaptiramayacaklari davranislari yaptirabilme ihtiyacini
ifade etmektedir. Son olarak iliski ihtiyacit insanlar arasi dostane iligkilerin
kurulabilmesi gereksinimine dayanmaktadir. Bu gereksinimlerden birisi digerlerine
gore daha baskin olabildigi gibi hepsinin baskin oldugu durumlar da olabilir. Bunun
yant sira yapilan bir¢ok arastirma ile is performansi ve basarma ihtiyaci arasinda
mantikli tatminler ortaya konulmustur.

Sonug olarak, McClelland’mn Basarma Ihtiyact Kuramu bize, kisinin ne kadar
cok bagarma duygusu, ihtiyaci olursa o kadar ¢ok 6zgiivene sahip, kendine deger
veren, gelismis bireylerin, gruplarin, toplumlarin artacagmi dgretiyor (Ozkalp ve
Kirel. 2010: 288).

2.2.1.4 Alderfer’in ERG (Existence Relatedness Growth) kuram

Bu teori birden fazla ihtiyacin bireyi ayni anda motive edebilecegini ileri
stirmektedir. Var olma ihtiyaci, fiziksel ihtiyaglar1 i¢ermektedir. Beraber olma,
yoneticiler ve is arkadaslar ile olan iliskileri icerir. Gelisme ise kisinin, kendisi ve
gevresi i¢in yaratici Ve liretken olmasini ifade etmektedir (Paksoy, 2002: 93).

ERG kurami “engellenme gecis ¢ekilme” prensibini agiklamaya yoneliktir.

Buna gore birey, sahip olmadig bir st diizeydeki gereksinimine yonelir. Eger birey,
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iist diizey gereksinim, tatmin etmek igin gosterdigi ¢abalarda basarisizliga ugrarsa,
tatmin olan alt diizey gereksinim tekrar baskin hale gelecektir (Kog, 2007: 40).

Bu teoride bes gereksinim yerine ii¢ temel ihtiyagtan s6z edilmistir
(Cetinkanat, 2000; 16-17):

a) Varolma (Existance) Gereksinimleri: Bunlar en alt seviyede ve fiziksel
olarak yasami siirdiirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Su, yiyecek, korunma, orgiit
tarafindan belirlenen ticret, yan 6demeler, fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi ihtiyaglardir.
Bu kategori Maslow’un temel ve kismen de giivenlik ihtiyag¢lariyla kiyaslanabilir.

b) Aidiyet, Iliski Kurma, Beraber Olma (Relatedness) Gereksinimleri: Bu
gereksinimler is ortaminda kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini, saygi, taninma,
duygusal destek ve ait olma ihtiyaclarini giderecek tatminleri igerir. Bu ihtiyaglar,
iste is arkadaglar1 ile sosyal iliskiler, 6zel yasamda arkadaslar ve aile ile tatmin
edilebilir. Bu ihtiyag kategorisi, Maslow’un giivenlik, aidiyet ve kismen de sayginlik
ihtiyaglarina benzer.

c) Gelisme (Growth) Gereksinimleri: Bu ihtiyaglar, bireyin ¢evresiyle verimli
olarak yenilik ve yaraticiliklarin1 gelistirecek sekilde etkilesimlerini igermektedir.
Bireyin {izerinde yogunlagir ve bireysel olgunlasma ve gelismeyi igerir. Bu
gereksinimlerin tatmin edilmesi, bireysel kapasitesinin daha gelismesine, Yyeni
yeteneklerin ortaya ¢ikmasina neden olur. Maslow’un kendini gergekleme ve kismen

de sayginlik ihtiyaglari, gelisme ihtiyaclar ile kiyaslanabilir.

Tablo 2.2: Maslow ve Alderfer’in ihtiya¢ hiyerarsisi kuramlarinin karsilastirilmasi (Kogel, 1998).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer’in Thtiyaglar Hiyerarjisi
Kendini Tamamlama Ihtiyaci '
Gelisme

Takdir ve Saygi Ihtiyaci
Sevgi ve Ait Olma ihtiyaci Miski Kurma
Giivenlik Ihtiyaci

: Var olma
Fizyolojik Ihtiyaglar
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2.2.2 Siire¢ Kuramlari

Stire¢  kuramlari, bazi amaglar ilizerinde durmus, insanlarin neyi neden
istedikleri, davraniglarin belli amaglara yonelirken ne gibi psikolojik islemler i¢inde
oldugu gibi sorulara yonelmistir (Demirci, 2003: 16).

Siire¢ kuramlari, iggérenin isten doyumunun nasil oldugunu gdstermeye
caligirlar. Bu kuramlar, isten doyumun, gereksinmeler, degerler, umutlar, algilar gibi
degiskenlerini siniflandirir, tiirlendirirler (Locke, 1976).

Siire¢ adi altinda inceleyecegimiz bes yaklasimdan Dbirincisi, Skinner’in
Islemsel Sartlandirma Kuramy, ikincisi Vroom’un Beklenti Kuramu, {iciinciisii Lawler
ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Kurami, dordiinciisiic Adams’in Esitlik Kurami,

besincisi EdwinLocke’un Ama¢ Kuramudir.
2.2.2.1 Skinner’n islemsel sartlandirma (pekistirme) kuram

Islemsel sartlandirma, Thorndike nin etki ilkesi ve etki yasasi yaklasimiyla
ilgili bir motivasyon kuramidir. B.F. Skinner’in, hayvanlar iizerinde yaptigi bu
aragtirmalar {izerine dayanan modele gore davranis, davranigin sonuglarina baghdir.
Bu modelde, davraniglarin nedenleri ve kaynaklari tizerinde durmak yerine sonuglar
lizerinde durulmaktadir. Boyle olunca da, Islemsel Sartlandirma, bireylerin
odiillendirilmis davraniglar1 tekrar gosterecekleri ve odiillendirilmemis olan veya
cezalandirilmig davraniglarini tekrar gostermeyecekleri seklinde bir diisiince tizerine
kurulmustur.

Skinner, Islemsel Sartlandirmayla ilgili goriislerini hayvanlar iizerinde yaptig
arastirma bulgularia dayandirmistir. Skinner deney kutusu igerisine koydugu farenin
davraniglarin1 gozler. Cesitli hareketlerde bulunan fare, tesadiifen basmis oldugu
manivelanin sayesinde kutunun igindeki kaba yiyecegin diistiiglinii goriir. Fare her
defasinda, oncekinden daha kolay sekilde manivelaya basmaya baslar. Ciinki
manivelaya basmak ile yiyecek arasinda bir iligski kurar. Sonugta fare, manivelaya
basmak gibi belirli bir davranigin, yiyecek gibi o6diille sonuglanmasindan dolayzi,
bundan sonra, dogrudan dogruya manivelaya basarak yiyecek elde eder. iste burada,
bir davranigin yol agtig1 sonucun tekrarlanmasi i¢in ayni davranisa yonelinmesi, bir

islemsel sartlandirma olmaktadir.
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Islemsel sartlandirma, Pavlov’un Klasik sartlandirmasindan farklidir. Pavlov,
kopeklerdeki salgi sayisiyla ilgili arastirmalarinda, salginin yalnizca yiyecegin agza
girmesiyle degil, yiyecegin uzaktan gosterilmesi, ya da sahibinin ayak seslerinin
duyulmasiyla da ortaya ¢ikacagini buldu. Yiyecegin dogrudan kopegin agzina
konulmasindan ortaya ¢ikan salya salgisina dogal tepki ve mutlak refleks derken;
yiyecegi gorme, duyma veya dokunma gibi durumlarda ortaya ¢ikan salya salgisina
ise, sarth tepki veya refleks adin1 vermistir.

Islemsel sartlandirmanin, Pavlov’un sartlandirmasindan farklilig1 da, daha gok
davranigin tekrarlanip tekrarlanmamasi hususunda ortaya c¢ikmaktadir. Klasik
sartlandirma nétr bir uyarici, bir takim uygulamalar sonucunda sartli uyarici haline
geldigi zaman, organizma iizerindeki etkileri tek yanli olacaktir. Baska bir deyisle,
organizmanin gosterecegi ve etkisi altinda bulundugu sartli tepkiyi, durdurmasi veya
bunu tekrarlanmamasi gibi bir sey s6z konusu olamaz. Ancak belirli bir siire sonra,
sartlt uyaricinin sarth tepkiyi dogurmasmin etkililigi zayiflayacaktir. Skinner’in
islemsel sartlandirmasinda, organizma bir davranis alternatifine sahiptir. Davranis ile
sonucu arsindaki iliskiden hosnut olmayan organizma, bu davranisa bir daha donmek
istemeyerek bu davranig1 terk eder. Aymi sekilde, sonucundan hosnut oldugu ve
arzuladig1 bir davranisi da tekrar ederek siirdiirebilir (Eroglu, 1995: 269).

2.2.2.2 Victor Vroom’un beklenti kuram

Beklenti kuramina gére, bir itici giic motive olarak bireyin gereksinimlerinin, is
davranigin1  baglatmaya yetmeyecegi, kisinin gereksinimini giderici davranista
bulunmasi i¢in, davraniginin gereksinimi giderecegi ve gelecege yonelik “amacinin”
gerceklesecegi yoniinde bir “beklentisinin” de olmasi1 gerektigi ileri siiriilmektedir.
Ornegin, isinde yiikselmek isteyen bir kisi, eger calisirsa yiikselebilecegine iliskin
bazi ipuglar1 ve beklentisi varsa, ¢cok calisarak performansini arttiracak ve isinden de
doyum saglayacaktir (Ozgiiven, 2003: 132).

Beklenti deger kurami ¢alisanlarin  motivasyonunu beklenen 4diillerle
aciklamaya c¢alismaktadir. Bu teorik modeller kisinin ekonomik gergekler tizerine
olusturulan rasyonel kararlar verdigini varsaymaktadir. Bu kurama gore giidiileme
giiciiniin kullanilan enerjiye, &diliin degerine, kisinin ger¢ekten o6diilii alma
olasiligina bagl olduguna dayanmaktadir. Buna gore bu kuram giidiileme, tatmin ve

performansin {i¢ ayr1 degisken oldugunu kabul etmektedir.
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Beklenti-Deger kuramina gore giidillenmede, benimsenmis amaca gotiiren
yolun agik olmasi énemlidir. Bu yolda karsilagilan engeller ve amaca gétiiren baska
yollarin varligi giidillenmeyi olumsuz yonde etkiler, amaca doniik davranisi
zayiflatir. Isci, yeterli cabayr gosterdigi takdirde kendisinden istenen performans
diizeyine ulasabilecegini ve buna ulastiginda da bekledigi odiiliin gelecegini bildigi
stirece ¢alisir.

Beklenti modelinde, herhangi bir seyin arzulanmasi ve makul performans artisi
ile ona ulasilabilecegi diisiincesi, kisinin giidiilenmesini saglamaktadir. Giidiilenme
ise bireyin eyleme ge¢mesine yol agar. Burada daha fazla ¢aba olarak ortaya c¢ikan
eylemin sonucunda birincil diizey sonuglara ulasilmasi beklenir. Birincil diizey
sonuglara ulagtiktan sonra onlarin araciligi ile birey hedefine yani ikinci diizey
sonuglara ulagsmaktadir. Asagida beklenti modeli verilmistir.

Arzulama Derecesi X Beklenti = Eylem = Birincil Sonug = ikincil Sonug

Vroom (1964)’un {izerinde durdugu iiciincii kavram olan aragsalliktir. Derece
olarak birinci sonuglarin, ikinci sonuglarla iligkisi mevzusunda bireyin algisidir.
“Sunu yaparsam, sunu elde edebilirim” boyutundaki aragsallik, -1’den +1’¢ dogru
uzanan degerdedir. Ornegin bireyin daha basarili olmasi igin giidiilenmesinin nedeni
terfi etmek oldugunda burada birinci siradaki ¢ikt1 basar1 gosterme, ikinci siradaki
cikt1 olan terfi igin bir ara¢ olma 6zelligindedir (Solmus, 2000: 69).

Bu modele gore, kisinin performansini yiikseltmek igin sarf ettigi gayret,
sonugta elde edebilecegi odiiller verdigi degere ve gayretin, onu bu o&diillere
ulastirma ihtimalini algilamasina baglidir. Ancak Porter ve Lawler (1968)’a gore,
kiginin gayret sarf etmesi, performansinin yiikselecegi anlamina gelmez; giidiileme,
performans1 etkileyen tek faktor degildir. Insanlarin ne yapmak istedikleri ile ne

yapabildiklerini bibirinden ayirt edebilmeleri gerekir (Akyiiz, 2000: 42).
2.2.2.3 Lawler ve Porter’in sonug¢sal sartlandirma kuram

Vroom’un ortaya koydugu beklenti kuramimi Lawler ve Porter isimli
diistintirler bazi orgiitsel sartlar1 ve gergekleri goz Oniinde bulundurarak daha
kapsamli hale getirerek gelistirmislerdir. Kurama yapilan katkilarin ilki, kisinin kendi
basar1 degerlemesine bagli olarak agiga ¢ikan ve onun gergcek doyumunu etkileyen
odiillendirme adaleti ile ilgilidir. Yani bu durumda birey kendisine verilen odiilii

diger kisilerle karsilastirmakta ve ortaya koydugu basarisina uygun olmayan bir
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degerlendirmeyle karsi karsiya kaldigini algiladigi anda doyumu dikkate deger
bi¢imde olumsuz yonde etkilenmektedir. Kuramin sagladigi ikinci katki ise, orgiitlere
calisanin beklenen davramis giictinii azaltan rol catismalarinin var oldugunu ve
boylece gayret ve basarilari negatif bicimde etkiledigini 6ne siirmektedir.
Lawler-Porter modelinin, yoneticiler i¢in Onemi ¢ok biiyiiktiir. Model,
motovasyon siirecinin ¢ok ¢esitli unsurlara atifta bulunur. Modelden yoneticiler
icin rehber olabilecek su maddeler ¢ikarilabilir:
1. Deger ifade eden odiiller teklif edin.
Cabalarinin 6diile ulastiracagini hissettirin.
Isleri, cabalarm yiiksek performans saglayacag sekilde diizenleyin.
Nitelikli kisileri istihdam edin.
Isgorenlerin gorevlerini dogru olarak yerine getirecek sekilde egitin.
Gorevleri performansi 6lgebilecek sekilde diizenleyin.

Performansa bagli olarak uygulanan 6diil sistemleri gelistirin.

©© N o g B~ WD

Odiillerin adil ve hakkaniyete uygun olmasini saglaymn ve &diil sisteminin

isgorenlerin tarafindan bu sekilde algilandigindan emin olun (Simsek,
1995:108-109).

2.2.2.4 Adams’n esitlik kurami

Bu kurama gore, insanlar fikirlerin dogru olup olmadigini ve yeteneklerinin
derecesini bilmek istediklerinden kendilerini, kendilerinin statiisiine yakin insanlarla
karsilastirmaktadirlar. Eger yetenekleri arasinda bir fark varsa, bilissel ¢eliski ortaya
cikmakta ve bu farki ortadan kaldirmaya ¢alismaktadir (1zgar, 2008: 137).

Bu kurama gore bireyler kendi harcadiklar1 gabayi ve ulastiklari sonuglari
baskalarinin sonuglar1 ile karsilastirir ve kendilerine uygun gordiikleri odiillerin
benzer basariy1 gosteren bireyler i¢in hangi oranda esit oldugunu bulmaya calisir.
Eger bir 6diil adaletsizligi ve esitsizlik varsa tatminsizlik sonucunda kisi isletmeye
sagladig1 faydalar1 azaltacaktir (Eren, 2001: 536). Esitligin algilanmasi iki farkli
kosulda bozulabilir: Tk kosulda, personel kendi konumuna benzer konumdaki kisi ya
da kisilerden daha az &diillendirildigini diisiinebilir. Ikincisinde ise kendisini
karsilagtirdigr kisilere gore daha fazla 6diillendirildigini diistinebilir. Teoriye gore,
her iki durumda da esitlik algis1 bozulacagindan personel daha az tatmin olmus
hissedecektir (Telman ve Unsal, 2004: 16).
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Bu teoriye gore (Denklik — Esitlik Kurami) ¢alisanin gorevindeki cabasi ve
edimi eksik ya da fazla ddiillendirildiginde isgéreni doyumsuz olur. Bu kuram girdi
cikt1 dengesi iizerine kuruludur. Calisanin esitlik — hakkaniyet — denklik duygusu,
orglite verdigi emege karsilik orgiitten aldiklarini esit saydiginda gelisir. Calisan
kendine denk saydigi isgorenlerin Orgiitten aldiklartyla kendinin aldiklarini
karsilagtirir. Bu karsilastirmada bir adaletsizlik gérmediginde denklik duygusuna;
gordiigiinde ise denksizlik duygusuna ulasir. Isgdren ¢abasina ve edimine denk bir
O6deme aldiginda o zaman isten doyum saglar.

Esitlik kuramindan faydalanmak isteyen yoneticilerin birkag onemli faktore
dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu faktorler soyledir (Giiney, 2008: 365):

1. Isletmenin icinde veya disinda kiyaslama yapilirsa, esitlik veya esitsizlik

ortaya cikar,

2. Ayni gayrete ayni 6diiliin verilmesi faktoriine cok dikkat etmek gerekir,

3. Herkesin esitsizlige kars1 farkli tepki verecegi bilinmelidir,

4. Isletmede esas kural esitlik olmalidur.

Esitlik Teorisi, orgiit kisilerinin ise ait davramiglarinin anlasilmasi agisindan
onemli katkilar saglamustir. Idrak edilen esitlik durumlan, kisilerin is ile ilgili
davraniglar1 ve ilgili planlarini, is g¢evresine iliskin tepkilerini yakindan etkileyebilir.
Paranin ¢alisanlarin agikga goriip muhakeme edebildikleri bir 6diil olan ve esitlik
degerlemelerinde odak noktasi oldugu igin; esitlik teorisi, parasal odiillere ve bu
odiillerin pay etme sekillerine 6nem vermektedir (Simsek vd., 2008: 198).

Sonug olarak, bu teoriye gore organizasyonda adil 6diil, adil muamele gibi
esitligi saglayan unsurlar var olmadiginda c¢aliganin motive olmasi bir yonden
imkansiz kalmaktadir (Kogel, 2010: 385).

2.2.2.5 Edwin Locke’un ama¢ kuram

Amag Teorisi, 1968 yilinda Edwin Locke gelistirmistir. Bu Teori; davranisin
temel nedeni kisilerin amag¢ ve niyetleridir. Bu kurama gore herkes, kendine ait
cesitli amaglar belirler ve bu amaclar, onun motivasyonunu etkiler. Hedeflenen
amaglar, bireye, yapilmasi gerekenleri ve bunun i¢in ne kadar ¢aba gosterilmesi
gerektigi hakkinda bilgi verir (Tinaz, 2006: 13). Teori, bireylerin davranislarinin
nedenlerini, bireylerin bilingli amaglar1 olarak vurgulamaktadir. Yani birey kendine

cesitli amaglar saptamakta ve bu davranislarini amaglarini elde etmeye yonelik
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yonlendirmektedir. Locke, kisilerin is basarisini etkileyen motivasyon kaynagini
amaglarin 6zellikleriyle bagdastirmistir. Yiiksek diizeyde motivasyon saglamak igin
amaglarin 6zellikleri sunlar olmalidir (Basaran, 1991: 161):
1. Amaglar, ¢calisanin kolay algilayip uygulayabilecegi bigimde agik olmalidir.
. Amaglar, calisanin basarabilecegi giicliikte olmalidir.

. Amaglarin gii¢liik derecesi giderek yiikseltilmelidir.

2
3
4. Amaglar, ¢alisanin 6zlem diizeyine denk ya da yakin olmalidir.

5. Amaglar, ¢alisan tarafindan benimsenmelidir.

6. Calisan, amaglari ya kendisi saptamal1 ya da saptamaya katilmalidir.

7. Amaglarin  gergeklestirilme siireci ve sonucu is gorenle birlikte

degerlendirilmeli ve elde edilen bilgi amag gelistirmede kullanilmalidir.

Sinir1 belirli olmayan, ucu agik ve “elinden gelenin en iyisini yap” tiiri
hedeflerin motive edici 6zelligi yoktur.

Locke’e gore personelin isteki basarilar1 i¢in onlarin kisisel amaglar1 biiyiik
Oonem tasimaktadir. Bunun igin, isletmenin kurum amaglarini gergeklestirmeye
yonelik davraniglar1 ve tepkileri personelin bu amaglar1 kendi amaci gibi
algilamasina ve yargilamasina baglidir (Eren, 2001: 520). Sahip olunan amaglara
ulagilabilirlik diizeyi ile bireylerin gosterecekleri performans ile motivasyon arasinda

bir iliski vardir.
2.3 Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Personelin beklentilerinin ve is doyumunun temin edilmesinde Orgiitiin
personele sagladig1 olanaklar belirleyici olmaktadir. Caligma ortamina bagli personel
doyumu, orgiitiin personele sagladigi imkanlara kars: personelin davramsidir. Is
doyumunu etkileyen kisisel faktorlerde oldugu gibi, orgiitsel faktorlerde de personel
doyumunu ayr1 ayr orgiitsel ozellikler degil, genel tiim degiskenlerin etkilesimi
etkilemektedir (Davis, 1988: 95).

Calisan tatminin olusumunu belirleyen faktorlerin yani sira; dogrudan ¢alisma
tatmini ile iliskili olmasa da tatmini etkileyen bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu
unsurlar: cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, ¢alisanin statiisii, kidem, kisilik
yapist Ve kiltirel degiskenlerdir. Goriildigi tizere, bu degiskenler bireyin
kendisinden ya da ¢evresinden kaynaklanan bazi 6zelliklerdir (Keser, 2006: 100).
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Is tatmininin saglanmas1 ve yiikseltilmesi i¢in personelin kisisel hedefleri
isletme tarafindan bilinmeli ve isletmedeki orgiitsel hedefler ile uyumlastirilmalidir.
Bunun i¢in de isletmede ¢alisan personelin kisisel istekleri gbz Oniine alinmalidir.
Bununla beraber personelin isine olan genel tutumunu etkileyen cesitli faktorler
birbirleriyle iligkilidir. Ancak sadece bir faktor personelin is doyumu {izerinde
onemli bir etkiye sahip olsa bile tek basina belirleyici olmamaktadir.

Bunun yani sira bazi ¢alismalarda personelin is doyum diizeyini etkileyen

faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki grupta toplanmaktadir.
2.3.1 Bireysel (i¢) Faktorler

Is doyumu kisilerin 6zelliklerine gore farklilik gdstermektedir. Bu ozellikler
arasinda cinsiyet, yas, egitim durumu, tecriibe gibi unsurlar vardir. En 6nemli husus
bireylerin farkli kisilik yapisinda olmasi ve bu nedenle isteklerinin de degiskenlik
gostermesidir. Dolayist ile is doyumu kisilere gore farklilik gosterebilmektedir.

Biitiin ¢alisanlar benzer karaktere sahip olmadiklart gibi, olaylar1 algilamalari
da farklidir ve olaylar1 algiladiklar1 bi¢imde tepki vermektedirler. Bireyin isinden
beklentileri ve isinden elde ettikleri arasindaki farklilik bireylerin kisisel algilamalari
temeline dayanmaktadir. Bu nedenle algi farkliliklart is doyumu veya

doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Ergeneli, 2001: 160).
2.3.1.1 Yas

Yas faktorii de is tatmini konusunda etkili olmaktadir. Is tatmini ile yas
arasindaki iligkiyi inceleyen arasgtirmalar yasin bu konuda belirleyici oldugu ve buna
ek olarak calisanin gorev siiresiyle yasin da iliskilendirildigini gostermektedir.
Wright ve Hamilton, yasin tatmin konusunda gii¢li bir demografik faktér olduguna
dikkat ¢ekerek belirleyici bir 6nemi olduguna deginirken, bazi g¢alismalarda da
konuyla ilgili tartismalar devam etmektedir.

Genel olarak is tatmininin yasla beraber arttig1 kabul edilmektedir.
2.3.1.2 Medeni durum

Is Doyumu ve medeni durum arasinda iliskiyi Slgmeye yonelik cesitli

arastirmalar yapilmigsa da genel geger bir sonug ortaya ¢ikmamistir. Bununla beraber
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calisanin medeni durumunun ise is doyumuna olan etkisi cinsiyete gore degisiklik
gostermektedir.  Evli erkeklerin bekar erkeklere gore daha diizenli bir yasami
olmasindan dolay1 islerinden tatmin olduklari, evli kadinlarin ise sorumluluklarinin

daha fazla olmasindan dolay1 islerinden daha az tatmin olduklar1 gozlenmektedir.

2.3.1.3 Cinsiyet

Cinsiyet ile ilgili faktorler i doyumunda bir etken olmasmna ragmen
kadinlardan ve erkeklerden hangisinin daha ¢ok tatmin sagladigi hususunda tutarsiz
sonuglar bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarin bazilar1 (Hulin ve Smith gibi)
erkeklerin doyum diizeylerini daha yiiksek bulurken, bazi arastirmalarda (Sauser ve
York; Bilgi¢ gibi) kadin ve erkeklerin doyum diizeyleri arasinda cinsiyete bagli bir
farkliligin olmadig1 belirtilmistir.

Cinsiyet is doyumu konusunu etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Tang ve
Talpede (1999) tiniversite akademik c¢alisanlariyla yaptigi arastirmada erkekler iicret
konusunda kadinlardan daha ¢ok doyum yasarken, kadinlarin da is arkadaslariyla
olan iliskileri konusunda erkeklerden daha fazla tatmin diizeyi sergiledikleri ortaya
cikmugtir. Arastirmacilara gére bunun sebebi, erkeklerin aile ve evi gegindirmek igin
paraya verdikleri onemin kadinlara gore daha yiiksek olmasi, kadinlarin da boyle bir
sorumluluklar1 olmadigindan paradan ¢ok sosyal ¢evreye 6nem vermesidir.

Chambers’in yaklasik 1000 kadinla yaptigi arastirma sonucunda, yiiksek
seviyede ve yasca daha geng¢ ve calisma siiresi daha fazla olan ¢alisanlarin
digerlerine oranla yiiksek is doyumu yasadiklar1 ortaya ¢ikmustir. Evli, aile sahibi
veya evinde bakmakla yiikiimlii oldugu ¢ocugu olan kadinlarin is doyumu diizeyinin
ise daha diisiik oldugu belirtilmistir.

Tayvan’in 8 ileri teknoloji sirketinde calisan 976 kisinin katilimiyla 1988
yilinda Cheung ve Scherling (1999) tarafindan yapilan bir arastirmanin amaci, bu
calisanlarin is doyumu, is degerleri ve cinsiyetleri arasindaki iligkileri ortaya
cikarmakti. Tayvan, Amerika ve diger Bati iilkelerinden farkli bir kiiltiir ve topluma
sahiptir. Burada cinsiyet ve is farkliliklarmi inceleyen arastirmalar yok denilecek
kadar azdir. Bu yiizden ¢aliganlarin is doyumunu engelleyen faktorler Tayvan’da
bilinmemektedir. Arastirmalar is doyumunu destekleyen dort esas faktoriin gorev,
statii, parasal odiil ve sosyal iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirmada da

bu dort etkenin kadin ve erkek galisanlarin is doyumu ve is degerleriyle olan iliskisi
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incelenmistir. Sonuglara gore erkek calisanlarin is doyum diizeyi kadinlara oranla
daha yiiksektir. Yani; erkekler gorev, sosyal iliskiler ve statiilerinden dolay1 yiiksek
doyum yasamaktadirlar.

Yukarida verilen galismalarin disinda ayn1 konuda yapilan arastirmalarin farkl
sonuclar verdigi goriilmektedir. Bazi aragtirmacilar kadinlarin i doyumlariin
erkeklere oranla daha yiiksek oldugunu, Fields ve Blum (1997), bazilar1 tam tersine
erkeklerin is doyumlarimin kadinlara oranla daha yiiksek oldugunu, Bigi¢ (1998), ve
bazilar1 da kadin ve erkek calisanlarin is doyum diizeyleri arasinda higbir farklilik
olmadigini, Mason (1995), Rout (1999), Johnson ve McClure (1999), Michael ve
digerleri (1999), savunmaktadirlar (Aliyeva, 2001: 39-40).

2.3.1.4 Egitim diizeyi

Bir kiginin yasamimi ekonomik ve sosyal anlamda daha iyi yasamasini
saglayacak egitim faktorii kisilerin ilgi duydugu alanlarda ¢alismasini saglar. Bu
yoniiyle iyi egitim almis bireyler iyi ¢alisma kosullar1 altinda ¢alisacagindan isinden
duydugu doyum da artacaktir. Buna yol agan nedenlerin basinda ise egitim diizeyi
yiiksek bireylerin ¢alismaya kars1 yiikledigi anlam ve isinden beklentilerinin yiiksek
olmasidir. Bu durumu agiklayan teori ise beseri sermaye teorisidir. Bunun yaninda
her egitim seviyesi yiiksek kisinin de yiiksek is doyumuna sahip olmasi her zaman
gecerli degildir. Yiksek egitimli kisiler ticret beklentisini yiiksek tuttuklart zaman bu
ihtiyaglarinin kargilanamamasi sonucu doyumsuzluk yasamaktadirlar.

Orgiitlerde galisanlar icin egitim, hem gelismeye yonelik bir ihtiyag, hem de
baz1 ihtiyaclarin giderilmesi igin bir aractir. Ornegin, grup egitimleri yoluyla
calisanlarin bazi sosyal ihtiyaglarmin da saglandigi belirtilmektedir. Calisanlar,
kariyerlerinde ilerlemek, kendilerini gelistirmek ve kuruluslarinin basarili olmasini
saglamak amaciyla, devamli 6grenme ortami iginde olmak isterler. Egitim, is
doyumunun 6nemli bir belirleyicisi olan “yiikselme” i¢in bir ara¢ ya da basamaktir.
Calisanlar, isin nasil yapilacagindan, is giivenligi egitimlerine, yeni gegilen yonetim
sistemlerinden, kisisel egitimlerine kadar sayilabilecek bir¢ok konuda egitime ihtiyag
duymaktadirlar.

Egitim diizeyi ne kadar yiiksekte olsa ¢alisanlar almis olduklar1 egitime uygun
bir pozisyonda c¢alistirllmadiklar1 takdirde is tatmin seviyeleri azalmaktadir. Bunun

aksine, almis olduklar1 egitimden daha yiiksek beklentili bir pozisyona atanan
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calisanlarda ise stres ve basarisizlik korkusu Kkisinin ig tatmin seviyesinin de
azalmasina neden olacaktir (Asik, 2010: 39).

Egitim diizeyi hangi seviyede olursa olsun yapilan is ve egitim arasinda bir
uyum Yyok ise is tatminsizligi her zaman var olacaktir. Buna ilaveten, isgérenlerin
isleri sonucunda almis olduklart 6dillerin sahip olduklari egitim ile alakali oldugunu
gormeleri de is tatmin seviyesinde olumlu bir etki meydana getirecektir (Vila vd.,
2005: 421).

2.3.1.5 Deneyim

Kisinin iste gegen yillar ile is doyumu arasindaki iliski karmasiktir. Kisinin ise
baglamalarindan hemen sonra ig doyumu seviyeleri arttik¢a iyi makamlara gelebilme
olanaklar1 da artmaktadir. Bu da isten daha fazla doyum almalarin1 saglamaktadir.
Bunun sebebi, kisi iste yeni oldugu ig¢in, is g¢ekici gelmekte ve yeni yetenekler
kazanacagi ve gelistirilebilecegi bir ortama girmektedir. Ancak baslangictaki yiiksek
doyum seviyesi kisa bir siire sonra inise gegmektedir (Ates, 2005: 102).

Yapilan birgok arastirma is doyumu ve is gorenin deneyimi arasinda dogrusal
ve olumlu yonde bir baglantinin varligin1 ortaya koymaktadir. Buna gore islerinde
tecriibeli olanlar islerinde tecriibesiz olanlardan daha ¢ok doyum almaktadirlar. Bu
bir siirpriz degildir. Islerinde ¢ok deneyimsiz olanlar ve memnun bulunmayanlar,
daha sonra daha iyi is olanaklarma sahip yeni bir is bulabileceklerini umarlar
(Kitapg1, 2001: 221).

Doyumsuzluk duygusunun olusmasina neden olan faktor, is gérenin gergek disi
istekleridir. Bu istekler zamanla kisinin igini, is hayatin1 tanimasi ve deneyim
kazanmasi ile giderek daha realist esaslara dayanir. Bunun sonucunda Kkisinin is
tecriibesi arttikga istekleri de is hayatinin gercek akisina gore olmakta ve sonugta
calisan, is doyumuna erismektedir. Geng ve deneyimsiz calisanlarin, ilk yillarda is
doyum seviyelerinin ¢ok diisiik oldugu, ancak yillar gegtikce diisiik olan bu
seviyenin giderek yiikselmeye basladigi goriilmektedir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003:
337).

55



2.3.1.6 Calisamin Kisiligi

Insan, anlasilmas1 kolay bir canli varlik degildir. insanlar1 digerlerinden degisik
kilan en 6nemli faktor kisiliktir.

Kisilik yapisin1 dikkate alarak, bireyler arasindaki farkliliklarin nedenleri ile
duygu ve diisiincelerinin nasil degistigi anlagilmaya ¢aligilmistir. Cilinkii is gorenini
yaratict giiciinden istifade etmek, onu fiziksel, ruhsal ve duygusal agidan
kazanabilmek anlamakla miimkiindiir. Onu anlamanin, dolayis1 ile basarili yonetici
olmanin yolu da is gorenin kisilik yapisini, 6zelliklerini tanimaktan geg¢mektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 3).

Greenberg ve Baron (1997)’a gore, bazi insanlarin, c¢alistiklar is ortamlarinin
Ozellikleri ne olursa olsun, tutarli bir sekilde doyumlu ya da doyumsuz olduklari
goriilmektedir. Eski ve yeni is ortamlar1 birbirinden ¢ok farkli olmasina ragmen, bir
onceki islerinde doyum diizeyi diisiik ya da yiiksek olan ¢alisanlarin yeni igyerlerinde
yasadiklart doyum diizeyinin de diisiik ya da yiiksek oldugu goriilmistiir (Solmus,
2004: 190).

Calisanlarin mesleklerinin gerektirdigi ¢alismalar1 yaparken aldiklari doyumu
belirleyen en 6nemli faktorlerden biri kisiliktir. Bireyin, kisilik 6zelliklerine uygun
bir meslek secimi psikolojik, ekonomik ve sosyal gelisimi olumlu yonde etkiler.
Insanin iiretmesi, calismasi, biitiin diirtiilerin ve dogal i¢giidii doyumu, toplumsal
glidiilerin yarattig1 ihtiyaglarin giderilmesi i¢in gereklidir. Holland’in temel hipotezi
sudur: Kisiliklerine uygun mesleklere sahip kisiler, daha mutlu ve basarili
olacaklardir. Bu teorinin bu calisma igin 6nemi de buradan kaynaklanmaktadir.
Kisaca, kisilik ile meslek arasinda bir intibak varsa, kisinin doyum seviyesi yiiksek,
isten ayrilma arzusu ise diisiik olacaktir.

Kisilik ve meslek arasindaki iliski uyum ve uyumsuzluk yoéniinde olabilir.
Uyum sz konusu oldugunda bireyin tatmin diizeyi, motivasyonu ve yaraticiligi
artar. Eger kisilik ve meslek arasinda bir uyumsuzluk varsa; oncelikle birey is
tatminsizligi yasayacaktir. Daha sonra da yabancilasma yasayacaktir. Kisilik
ozelliklerine uygun olmayan mesleki faaliyetleri yapmak zorunda olan birey doyum
saglayamaz. Bu doyumsuzluk bireyi mutsuz eder ve birey toplumdan uzaklasarak
kendine yabancilagsmaya baglar. Yabancilasma, kisinin kendinden uzaklagsmasidir.
Ayrica yabancilagsma kisilik ve meslek se¢imi arasindaki uyumsuzlugun bir
sonucudur (Yildiz, 2001: 377).
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Yapilan ¢alismalar, personelin kisiligi ve isi arasindaki yiiksek intibakin, daha
yiiksek is doyumuna yol agtigin1 géstermektedir. Buradaki mantik; tercih ettikleri is
ile kisilik tipi birbirine uyan insanlarin, islerinin icap ettigi dogru beceri ve
yeteneklere sahip olduklari, bdylece de islerinde basarili olacaklar1 ve bu
basarilarindan dolay1 yiiksek is doyumuna ulasacaklaridir. Bu dogrultuda yapilan
arastirmalar; ¢alisanin kisiligi ile ilgili olarak, benlik saygis1 yiiksek olan kisilerin,
benlik saygis1 diisiik olan kisilere oranla islerinden daha memnun olduklar1 bilgisini
sunmaktadir. Ote vyandan; pozitif 6z degerlendirmeye sahip bireylerin is
doyumlarmin, daha az pozitif 6z degerlendirmeye sahip bireylerden yiiksek diizeyde
oldugu sdoylenmektedir.

Genetik bilimi arastirmalari, ayri gevrelerde yetismis olan tek yumurta
ikizlerinin, bildirdikleri is doyumu diizeylerinin olduk¢a korelatif oldugunu
gostermis ve 0 nedenle “genetik” bir bilesenin bundan sorumlu olabilecegi tahmin
edilmektedir.

Is doyumunun, dogustan gelen bir sey olmas1 herhalde olas degildir; ama baz
kisilik ozelliklerinin, is doyumunu bicimlendirdigi pekala diisiiniilebilir. Ornegin
diinyay1 olumsuz gérme ve zevk almama egilimini simgeleyen “negatif duygusallik”
diizeyi yiiksek bir kisi, is ortamini baskalarina gore daha doyumsuz, nahos ve menfi
degerlendirebilir. Iste ikizlerin benzer is doyumu da dogustan sahip olduklar1 benzer
kisilik ozellikleri yiiziinden ortaya ¢ikmis olabilir. Spector ve O’Connell (1994)
tarafindan yapilan boylamsal bir ¢alismada da negatif duygusalligin yani sira
denetim odagi ve A Tipi Davranig Tarzinin is stresorlerini yormadigi bulunmustur.

Bununla birlikte, genetik yapilarin ¢alisanlarin is doyumunu 6nemli Slgiide
etkiledigini kabul etmekle yoneticilerin ¢alisanlarini 6diillendirmede ya da is
doyumlarini arttirmada bazi durumlarda yapacak bir seylerinin olmadigi; ¢alisma
kosullar1 ya da 6diil sistemini bi¢imlendirmenin ¢alisanlarin doyum diizeyi tizerinde
¢ok simirli oranda etki yapacagmi soylemek gerekecektir. Bu bakis agisinin,
calisanlarin yasadiklart tiim sosyal 6grenme siireclerinin, kisisel deneyimlerinin,
orgiitsel ve sosyal-kiiltiirel tiim etkenlerin etkisini elimine etmesi nedeniyle son
derece sinirlt bir gegerliliginin olacagi sdylenebilir. Bu yaklagimin “caresi olmayan”
bir “kabullenisi” de empoze edecegi agiktir. Genetik yapilarin, galisanlarin is
doyumlarini belirledigini ya da énemli bir katkisinin oldugunu 6ne siirebilmek igin,

oncelikle bu konuda yapilan arastirmalarin Amerika digsindaki ¢ok farkli kiiltiirel
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dinamiklere sahip iilkelerde de (6rnegin Tiirkiye ya da Israil gibi toplulukcu ve
Almanya gibi bireyci kiiltiirlerde) uygulanmis olmalar1 ve benzer sonuglara ulasmis
olmalar1 gerekmektedir (Solmus, 2004: 190).

Yoneticilerin kisilikleri astlarinin memnuniyetini dogrudan etkiliyor ve astlarin
memnuniyet diizeyi de oOrgiitin performansini dogrudan etkiliyor. 7.939 isletme
biriminden 198.514 calisanla yapilan bir meta-analize gore, ¢alisan memnuniyeti ile
personel devir hizi ve miisteri sadakati ile finansal performans arasindaki
korelasyonlar isletme birimi diizeyinde 0,40 civarindadir. Demek ki yoneticilerin
kisilikleri ¢alisan memnuniyetini etkiliyor, bu da isletme biriminin performansini
etkiliyor (Hogan, 2009: 128).

2.3.1.7 Zeka

Calisma yasaminda kisiligin roliinii diisiiniirken bireysel davranislar, karsilikli
etkilesimler, insanlarin gruplara ya da orgiite katkisina bakilabilir. Bireylerin
igyerindeki performansini, kisiligin ne dlgiide etkilendigi belirlenmek istenirse iiriin
miktari, karhilik, Orgilite baglilik, is doyumu ve genel yasam doyumu gibi
degiskenlerin incelenmesi gerekir. Performans farkliliklarin1 bireysel 6zelliklerle
aciklayan caligmalarin pek ¢cogu oncelikle “zekaya” vurgu yapmustir.

Bir calisan kazanmis oldugu yetenekleri ve becerilerine uygun bir iste
calismalidir. Kisinin yapacagi is yeteneklerinde fazlasini gerektiriyorsa ya da bilgi ve
becerisini kullanmasina olanak vermiyorsa, birey doyumsuz olacaktir. Ornegin, iki
Kullanamaz ise kendini mutsuz hissedecektir. Benzer bigimde, bir yabanci dili akici
sekilde kullanamayan biri, isinde stirekli olarak yabancilarla konusmasi gerekiyorsa
mutsuz olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 63).

Bu nedenlerden o6tiird, isletmelerde eleman segerken ise uygun kisileri segmeye
Ozen gostermek gerekir. Bu durumda, is doyumu yiiksek bir ¢alisan grubuna sahip
olmanin ilk kosulunun eleman se¢imi asamasindan basladigini sdyleyebiliriz. Ise
uygun eleman se¢iminin baslangict da gorev tanimlarinin yapildigi, galisanlarin
beceri ve ozelliklerinin belirlendigi is analizi c¢alismalarina kadar uzanir. Bu
ozellikler belirlendikten sonra, isletmeye uygun adaylarin bagvurmasi saglanir.

Testler ve miilakat yoluyla da uygun kisiler belirlenir (Telman ve Unsal, 2004: 63).
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Genel zihinsel becerinin pek ¢ok meslek ya da is i¢in performans iliskisi
oldugu bulunmustur. Ancak bir dizi 6zellikler setini kapsayan kisilik zeka gibi tek bir
yapiyr temsil etmez; aksine her bir kisilik 6zelligi davramisin farkli boyutlarini
etkileyebilir. Dolayistyla kisilik ve performans arasinda agik bir iliskinin gosterilmesi
kolay degildir. Yine de yakin tarihli ¢alismalar, Biiyilk Bes Modeli i¢inde yer alan
her bir kisilik 6zelliginin performansla iliskisini incelemistir. Barrick ve Mounth
(1991) tarafindan yapilan bir meta-analizde, 6z disiplin biitiin mesleklerde ve islerde
performansla baglantili oldugu bulunurken; satis ve yoneticilikle ilgili islerde disa
doniikliik ve performans arasinda bir iligki belirlenmistir. Ancak “kosulun” davranisi
etkilemesi miimkiindiir ve 0 nedenle kisilik 6zelliklerini sinirlandirict bir etkisi
olabilir. Buna gore, isyerinde ¢alisirken bireyi etkileyebilecek bazi durum
degiskenleri is deseni, denetim, is arkadaslar1, 6diil yapilar1 vb. olmalidir.

Kuskusuz ayni is, pek ¢ok farkli yolla gergeklestirilebilecegi gibi, farkli kisilik
Ozelliklerine sahip bireylerde aynmi isi farkli bigimlerde yapabilirler ve ortalama
olarak 6zdes bir performans ortaya koyabilirler. O nedenle biitiin isler igin genel
performans ile belli baz1 kisilik yapilarini iliskilendirmeye c¢alismak birinci tip
hatadir. Bu hatanin anlami, 6yle olmadigi halde, belli bir kisilik 6zelliginin biitiin
isler i¢in performansla iliskili olduguna dair yanlis bir karara varmaktir.

Zeka diizeyi ile is doyumu arasindaki iligkileri ¢aligmalardan biri de Ganzach
(1998) tarafindan 12686 Amerikali ¢alisganin katilimiyla yapilmistir. Daha onceki
caligmalar, bu iki degisken arasinda olumsuz bir iligkinin oldugunu, hatta bazilari1 da
bir iligkinin olmadigimi vurgulamislardir. Fakat bu calismada is doyumunu etkileyen
tiglincii bir faktor “ igin zorluk derecesi “ de ortaya ¢ikmistir. Boylece isin zorluk
derecesi zeka diizeyinin ig tatmini lizerinde olumsuz bir etki birakmasia sebep
olabilir. Yani is ne kadar zor olursa, zeka ve is doyumu arasindaki iliski bir o kadar
giiclii olur. Dolayisiyla sonuglara gore (2) zeka ile is doyumunun arasinda olumlu bir
baglant1 vardir; zira zeki insanlar daha ilging, daha iyi ve kendilerine uygun bir is
secerler; (b) is zor oldugunda is doyumu ile zeka seviyesi arasinda olumsuz bir iliski
ortaya ¢ikmaktadir. Goriildiigii gibi bu arastirma zeka ve is doyumu arasindaki iligki
konusunda net bir sonug vermemektedir. Zeka ile is doyumu arasindaki iliskinin isin
zorluk derecesi ile degismesi c¢alisanlarin egitim, etnik koken ve ailesinin

sosyoekonomik statiistine de baglidir (Aliyeva, 2001: 40-41).
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2.3.1.8 Kiiltiirel ortam

Is doyumu toplumun sartlarindan etkilenir. Is doyumunu kétii toplum sartlari
negatif yonde, iyi toplum sartlar1 ise pozitif sekilde etkileyecegi diisiiniilebilir.
Ancak, iligki bu sekilde degildir (Davis, 1977: 100).

Is doyumu ile sosyo-ekonomik toplum ozellikleri arasinda diger etkenlere
oranla daha énemli iliskiler bulunmustur. Issizlik oranmnin ¢ok yiiksek oldugu bir
toplumda, calisan kisi calismayan kisiye oranla daha iyi durumdadir. iyi olmayan bir
ortamda daha iyi olanak sunan bir segenek yoktur. Ayni ¢alisanin daha gelismis bir
toplumda doyum seviyesinin daha diisiik olmasi1 goriilebilir (Silah, 2005: 123).

Insanlar islerini yalmzca gelir elde etme ve ge¢im araci olarak gérmeyip,
yaptiklari iglerle, kabul gorme, toplumca begenilme ve takdir edilme duygularini da
tatmin ederler. Insanin yaptig1 is aym1 zamanda onun toplumdaki pozisyonu olarak ta
algilanmaktadir. Bu nedenle toplumlarin is ve hizmetlere verdigi degerler vardir.
Toplumda 6nem verilen isler olabilecegi gibi, toplumun aliskanliklarina ters diisen,
toplumca gereksiz goriilen meslekler de olabilir. Islere yiiklenen énem diizeyi ve
zaman igerisinde iktisadi ve toplumsal durumlara gore degisiklik gostermektedir
(Onaran, 1981: 33).

Sonug olarak, her iilkenin veya milletin kendine has sosyal, kiiltiirel ve
ekonomik yapisi bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi etkenler ve 6nem

diizeyi iilkeden iilkeye, toplumdan topluma degisiklik gostermektedir.
2.3.2 Orgiitsel ve Cevresel Faktorler

Personelin isteklerinin karsilanmasinda ve is doyumunun saglanmasinda
orgiitiin personele sundugu orgiitsel imkanlar belirleyici gérev yapmaktadirlar. Is
ortamia bagli personel doyumu, orgiitiin personele sagladigi imkanlara karsi
personelin tutumudur. Bireysel 6zelliklerde oldugu gibi, is doyumunu etkileyen
personel doyumu genel tiim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileskelerden
etkilenmektedir (Akinci, 2002: 25).

Orgiitsel faktorlerin is doyumu iizerinde etkileri bireysel faktorlere gore daha
fazla oldugu ileri siiriilmektedir. Bunun bir nedeni olarak, bireysel faktorlerin, ancak
orgiit kosullartyla etkilesimleri neticesinde is doyumu iizerinde etkili olabilmesidir.

1990 yilinda yapilan arastirmaya gore is doyumunun belirleyici orgiitsel faktorleri,
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Oonem sirasina gore siralanmasi istendiginde soyle bir sonug ortaya ¢ikmistir (Elgiin,
2007: 52).

1. Yeterli ve adil ticret sisteminin varligi,

2. Yiikselme olanaklarinin agik olmasi,

3. Orgiit icinde hizli, diiriist ve acik bilgi akis,

4. Basarmin takdir edilmesi,

5. Kisinin sayginligina, gelismesine ve degerine verilen 6nem,

6. Kagamak, zorlama, taciz yerine agikliga, tartismaya yonelik yOnetim

politikast,

7. s giivencesi,

8. Astlarin istleriyle gorevlerini ve kisisel sorunlarini goriismeleri kolaylikla

yapilmali,

9. Yapilmaya deger bir is olduguna inanma,

10. Cazip sosyal olanaklar,

11. lyi arkadaslik iliskileri,

12. Adil disiplin diizeyi,

13. Tiim calisanlarin alinan Kararlara belirli 6l¢tide katilabilmeleri,

14. Uygun cevresel kosullardir.

Geligmis tilkelerde maddi gereksinimler belli 6lgtide tatmin edildiginden daha
stteki gereksinimler 6n plana ¢ikmaktadir. Oysa gelismekte olan iilkeler de ise
maddi etkenler 6n sirada gelmektedir. Sonug olarak, orgiitsel faktorler igin nitelikleri,
calisma grubu, iletisim yapisi, ¢alisma kosullari, yiikselme olanaklari, ticret, yonetim

bigimi, rol yapisinin etkisi seklinde siralanabilir.
2.3.2.1 Ts ve niteligi

Calisan doyumunu belirleyen 6nemli unsurlardan birisi de “isin niteligi” dir.

Isin Kkarakteri, calisanin tatmininde énem kazanmaktadir. Isin monoton ve
sikict olmamasi ¢alisanmi glidiileyen 6nemli faktorlerdir.

Kisinin siirekli tekrarlanan islerde ¢alismasi, bir siire sonra isinde sikilmasina
yol acacaktir. Sikint1 hali kisilerde yalnizlik, dalginlik, umutsuzluk ve depresyon gibi
psikolojik sorunlara yol acabilmektedir. Bireylerin isyerinde sikilmalari ile tatminleri

arasindaki iliskiyi arastiran bazi ¢alismalar bulunmaktadir. Gardell (1971)’in
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calismasinin sonucuna gore, islerini son derece monoton bulan kisilerin islerinden
daha az tatmin olduklar1 sonucuna varmaistir.

Calisanin isini sevmesi; aym1 zamanda isini anlamli bulmasiyla ilgilidir. O
halde kisinin iginin zevkli ve anlamli bulmasi, hayatinda isin anlamli bir yere sahip
olmasi; kisinin isiyle Ozdeslesmesini saglayacaktir. O zaman bireyin calisma
tatmininin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Isin dogasini, calisanin isini algilama bicimi, olarak tanimlayabiliriz. Calisanin
isini algilama bi¢imi ise yaptig1 isin ¢evresi tarafindan nasil algilandigi, kendi ilgi
alanlariyla uyusup uyusmadigi, yaptigi isten zevk alip almadigr ile ilgilidir. Calisan
gevresi tarafindan sayginlik uyandiran bir iste ¢alisiyorsa bu onun yaptigi isten
doyum saglamasina sebep olacaktir. Hareket halinde olmayi seven ve rekabetten
hoslanan biri stirekli seyahat etmesini gerektiren ve performansina gore
degerlendirilecegi bir iste ¢alistiginda mutlu olurken; rutinlikten hoslanan biri masa
basinda siirekli ayni isi yapmaktan zevk duyacaktir. Dolayisiyla kisilerin zevk
duyduklar1 alanlara uygun islerde ¢alismasi is doyumlarini arttiracaktir (Kinik, 2007:
24).

Her tiirlii is igin s6z konusu olabilen bu bes nitelik sunlardir; yetenek cesitliligi,
gorev tanimi, gorevin anlami, otonomi, is ile ilgili geri besleme (Spector, 1997: 31).

Bu teori, “Is Zenginlestirme Teorisi” olarak da bilinmektedir. Bu kuramda is
zenginlestirme, “belirli temel (core) is boyutlarmin derecesinin artirilmasi” seklinde
tamimlanmaktadir. Kuramda yer alan temel is boyutlari ve anlamlar1 asagida
Ozetlenmistir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 83).

Beceri degiskenligi (SkillVariety): Calisanin degisik beceri, bilgi ve yetenek
kullanarak gesitli gorevler yapma diizeyini gosterir.

Gorev Kimligi (Task Identity): Bir isin baslamasinda bitmesine kadar bir
calisan tarafindan tamamlanma diizeyidir. Personelin bir isin yalnizca bir pargasini
gerceklestirmesi yerine, isin tiimiinii tamamlamasi anlamina gelir.

Gorevin Onemi (Task Significance): Isin kurum calisaninin veya kurum
disindaki bireylerin hayatlarmi etkileme diizeyi olarak tanimlanir. isin Snemi
biciminde de anilir.

Ozerklik (Autonomy): Personelin, isinde bagimsizlik ve serbestlik algilamasi
yaninda isi planlayarak gergeklestirmek igin kullanilan araglari belirlemek igin
takdirde bulunma derecesidir.
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Geri Bildirim (Feedback): Is sonuglari ve basar1 hakkinda personele acik ve
dogrudan bilgi verilmesi anlamina gelir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 85).

Beceri degiskenligi, gorevin 6nemi ve gorev kimligi boyutlarinin diizeyi
yiikseldikge, isin personel i¢in anlamlilk (meaning fulness) diizeyi de
yiikselmektedir. Bireyin isteki 6zerkligi arttik¢a sorumlulugu da artmaktadir. Bireyin
is ile aldigi geri bildirimin seviyesi arttik¢a, sonuglar hakkinda bilgi edinmesi de
artmaktadir. Isin anlamlilik, sonuglar hakkinda bilgi ve sorumluluk derecesi arttik¢a
personelin algiladigi is doyumu, is basarimi artmakta, orgiitte devamsizlik ve
personel devri azalmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 85).

Yapilan ¢aligsmalar, isin niteliginin is doyumunu etkiledigini gdstermektedir.
Isgorenler, kendiislerinin dizayn edilmesine ya da segimine katilmak suretiyle isin
niteliklerine katki yaptiklar1 zaman bu niteliklerle is doyumu arasinda pozitif bir
iliski olmas1 olas1 goriinmektedir. Baska bir ifadeyle, isgorenler tercih ettikleri is
niteliklerine sahip olduklar1 zaman is doyumunun yiiksek olmasi.

Insanlar kendi bilgi ve yeteneklerini rahatca kullanabilecekleri islerde galisarak
gelir elde edip hayatin1 idame ettirmeye ¢alisirlar. Bu 6zellikteki islerde ¢alisanlarin
is doyumlarinin artacagi beklenmektedir. Isin sikici ve monoton olmasi, isin birey
tarafindan zevkli olarak algilanmasi, tekrara dayali islerde c¢alismamak, calisanin
isini anlamli bulmasi, igin ¢alisana Ozerklik tanimasi, ¢alisan isyerinde karar alma
slireglerine katilmasi gibi is 6zellikleri ¢alisanlarin is doyumlarini arttirmaktadir.

Bireyin higbir bi¢imde ise dahil olmamasi; yani isin ¢ok fazla beceri istemeyen
bir is olmamasi, kisinin yaptig1 ise ilgisizlesmesine yol acabilir. Uretim siireci
icerisinde yer alan birey, trettigi iriine dahi yabancilagacaktir. Bunun aksine
calisanin isine, kendi bilgisine, tecriibe ve deneyimlerini yansitmasi; orgiit tarafindan
taninmasi anlamina gelebilecegi gibi tiretime olan faydasiyla orgiite 6nemli yonde
katk1 saglamis olacaktir. Dolayisiyla kisinin doyumunun yiiksek 6zerkligin oldugu
calisma ortaminda, daha az 6zerkligin oldugu ¢alisma ortamina gore, daha yiiksek
olmas1 beklenebilir (Keser, 2006: 80-83).

Kisinin neyi nasil yapacagimi bilmesi onun karsi tutumunu olumlu yoénde
etkilemekte ve is doyumunu arttirmaktadir. Kisacasi isin niteligi yiikseldikge, genel
olarak isten doyum da artmaktadir (Basaran, 2000, 219).
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2.3.2.2 Yonetim ve denetim

Yonetim stili, ¢alisma yasaminda psisik sorunlarin olusumunda etkili olan
onemli degiskenlerden biridir. Konuyla ilgili yeterli sayida arastirma olmamasina
ragmen, 6zellikle tilkemizde yonetim stilinin 6nemli sikdayet konularindan biri oldugu
soylenebilir. INCIR, “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri’nde yaptigi bir arastirmada
isgorenlerin calisma yasamina iliskin olarak ticretten sonra en g¢ok yoneticilerden
sikayet ettiklerini saptamistir. Benzer sonuglar DILBER’in Tiirtk Ozel Sektor
kuruluslarinda yaptigi aragtirma da goriilmektedir (Tinar, 1996: 43).

Herzberg (1966) ¢ok sayida muhasebeci ve miihendislerle goriismeler yaparak,
isleri ile ilgili en ¢ok sevdikleri ve hi¢ sevmedikleri yanlar1 sormus. Bu arastirmada
Hogan’in dikkatini ¢eken bir sey, Herzberg’in hijyen etmenleriyle ilgili ayrintili
tamimlamalar1 olmustur. Verilerini dikkatle inceleyince, su ¢ok net bir sekilde ortaya
cikti: Acik farkla en 6nemli hijyen etmeni — ya da motivasyon diisiiriicii etmen —
yetersiz ve tacizci yoneticilerdi (Hogan, 2009: 143).

Yonetici davraniglarini etkileyen en 6nemli unsurlar ise, yoneticinin “galisan
insan” hakkindaki varsayimlari ile yoneticinin ve ¢aliganlarin iginde yasadig: kiiltiirel
ortam ve is ortaminin giincel spesifik kosullaridir. Bu nedenle, hangi yonetim stilinin
hangi sonuglar1 doguracagi konusunda pesin yargilara varmak son derece giigtiir.
Bununla beraber, c¢alisanlarin giidii yapisina, onlarin beklentilerine uygun bir
yonetim stilinin psisik agidan en sorunsuz yonetim sekli oldugu sdylenebilir. Ancak
psisik sorun yaratmayan bir yonetim stilinin kurumsal hedeflere ulasma agisindan
mutlaka basarili olacagini sdylemek de giigtiir. Ciinkii bu basarinin tek belirleyicisi
yonetim stili degildir (Tinar, 1996: 43).

Y onetici personelini calistirmak ve motive etmek i¢in bir takim varsayimlardan
hareket eder ve bu varsayimlara gore personelini yonetmeye ¢aligir.

McGregor modeline gore; yoneticinin zihnindeki ¢alisan modellerinden birisi,
isini seven ve kendini isine veren yapiya sahipken, digeri; isi umursamayan ve
isinden hoslanmayan bir yapiya sahiptir. McGregor olumlu olan yapiya Y Teorisi,
olumsuz olan yapiya da X Teorisi adim1 vermistir (Keser, 2006: s.50). Yoneticilerin
bu zihinsel kurgusu, onlarin yonetim tarzlarmi da etkilemektedir. Buna gore X
kuramina inanan liderler daha ¢ok otoriter, Y kuramina inanan liderler ise daha

demokratik yonetim tarzin1 benimseyeceklerdir (Saltiirk, 2008: 58).
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2.3.2.3 Ucret

Is doyumu konusunda yapilan calismalar, doyum ve doyumsuzlugun temel
nedenlerinden birisinin de iicret oldugunu gostermektedir. Is gorenin ise karsi
davraniginin, aldigi ticretin yeterli olmasi, almasi1 gereken oranla arasindaki fark ve
gereksinimlerini karsilama derecesi belirleyecektir (Erdogan, 1996: 238).

Gegmis yillarda yapilan birgcok arastirma da gostermektedir Ki iicret kisinin
isinden tatmin olmasi i¢in yeterli degildir. Calisma yasamina yeni girecek kisilerin ya
da calistigi isini degistirecek olan kisilerin 6zellikle aradiklar1 kosullardan biri “iyi
ticret” almak olmaktadir. Bu tabiidir; ¢iinkii kisinin elde edecegi gelir dogrudan
kisinin satin alma giiciinii, dolayisiyla hayat kalitesini etkilemektedir. Bu baglamda
ticret her ne kadar c¢alisan tatmini tizerinde ¢ok 6énemli bir faktor olarak ele alinmasa
da calisan doyumunu belirleyen faktorler arasinda onemli bir yere sahiptir (Keser,
2005: 78).

Ucret ile ilgili baslica iizerinde durulmas1 gereken konu iicretin adil bir bigimde
saptanip O0denmesinin gerekliligidir. Bunun i¢in iicretler yapilan isin miktar1 ve
niteligi ile uyumlu oldugu kadar ortaya konulan performans ile de denk olmalidir.
Ayrica isgorenin isletme icerisinde verimli olmasi arzulaniyorsa iicret adaletinin
saglanmasi gerekmektedir. Eger birey elde ettigi iicretin isletmeye sagladigi emegi
karsilamadigi duygusuna kapilirsa, bireyin isinden elde ettigi doyum diizeyi diisecek
boylece isinde verim diisiisii de yasanacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Genel kani olarak, ticret arttik¢a galisan tatminin de artacagi beklenmektedir.
Ancak yapilan arastirmalar bu durumun her zaman bu sekilde sonuglanmadigini
gostermektedir. Ulkemizde Keser tarafindan otomotiv sektoriinde yapilan
aragtirmada; c¢alisan tatmini ile Ttcret degiskeni arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Arastirmada yer alan yiiksek gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin tatmin
diizeyi, gelir diizeyi daha diisiik olanlara gore diisiik ¢ikmustir.

Yapilan birgok ¢alismada ticretin iggéren tatminindeki yeri ve énemi bireylere
gore degismektedir. Bireyin ihtiyaglarinin yapisi tatmini, ticrete ve diger psiko-sosyal
ihtiyaglara yoneltmektedir. Eger isgoren igin fizyolojik ihtiyaglar on plana ¢ikarsa
ticret onem kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglar on plana ¢iktiginda
icretin  6nemi azalmakta, statli, unvan, basar1 vb. faktorler fcretle birlikte
degerlendirilmektedir. Diger faktorlerde olumlu sonuglar mevcutsa iicretin dogrudan

dogruya tatminsizlik olusturabilme giicii azalmaktadir. Bu durum, isletme
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yoneticilerinin sadece {icret odakli bir politika uygulamasinin hatali olacagini ortaya
¢ikarmaktadir (Kaynak ve digerleri, 2000: 260).

Bununla birlikte, Oztiirk ve Diindar tarafindan kamu calisanlarin1 motive eden
faktorlerin belirlenmesine yonelik yapilan bir calismada ise kamu calisanlar
tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni olarak ticret diistikliigii degil tcret
adaletsizliginin oldugu belirlenmistir.

Sonug olarak {icret is doyumunu etkileyen o6nemli bir unsurdur; c¢linkii
dogrudan is gorenlerin satin alma giiglerini etkiler ve ihtiyaglarin giderilmesinde
birinci basamakta etken olarak yer alir.

2.3.2.4 Gelisme Ve yiikselme olanaklari

Calisanlar gorev yaptiklari islerinde terfi etme olanaklarinin olmasini isterler.
Zira insanlar isleri iyice dgrenip tecriibe sahibi oldukga, yaptiklari is tekdiizelestikge,
bulunduklart makamdaki yetkilerini ve dolayisiyla mesuliyetlerini az bulacaklardir.
Bu nedenle, daha fazla mesuliyet ve yetki isteyeceklerdir. ilerleme ya da terfi etme
olanaklar1 azalan ¢alisanlarin ¢alisma istek ve gayretleri azalacaktir. Bu durumda,
terfi etmenin isyerinde bir tesvik yani motivasyon araci oldugu goriilmektedir (Sen,
2008: 30).

Unvan ve terfi genelde paradan sonra gelen, bazen de paranin 6niine gegen son
derece etkili bir giidiileme kaynagidir. Yiikselme olanaklarnin ve egitimin planli ve
sistemli bir bigimde is gorenlerin yararlanmasina sunabilen isletmeler ayn1 zamanda
etkili bir ise 6zendirme aracim1 da devreye sokmaktadirlar. Isletmelerde faaliyet
gosteren is gorenlerin sorumlu tutulduklari gorevleri sonucunda yiiksek basari
gostermeleri  ve bu yiikksek basar1 karsiliginda yiikkselme olanaklarindan
yararlanmalari, is doyumu {izerinde tesirli olmaktadir (Avci ve Karatepe, 2000: 547).

Orgiitiin yiikselme olanaklarin1 adil bir sekilde saglamasi ve yiikselmeye
yonelik olanaklarin olmast is tatmini ile yakindan iliskilidir (Telman ve Unsal, 2004:
42).

Terfi, insan1 ¢aligmaya tesvik eden en 6nemli unsurlardan biridir. Eger yeni
goreve baslayan bir kimse, oniinde ilerleme imkaninin bulunmadigin1 farz ederek,
maaginin artmayacagi duygusuna kapilirsa, her tiirlii gayretin yararsiz oldugunu
diistinerek isine karst olumsuz davramiglar gelistirebilir. Bu durum isgérende

sikayetlere ve tatminsizlik neden olur (Eren, 1996: 193).
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Yiikselme imkani, elde edilen parasal geliri arttirdigi kadar, kisinin toplum
icindeki yoniinii olumlu yonde degistirmekte ve sosyal pozisyonunu yiikseltmektedir.

Her seviyedeki calisanin basarili olmasi neticesinde yiikselme imkani bulmasi,
yaptig1 isteki doyumunu arttiracaktir (Basaran, 1991: 203).

Bireyler kendi islerinde iyice beceri kazanip ustalastik¢a daha fazla mesuliyet
ve yetkiye yani daha yiiksek makamlara gereksinim duyacaklardir. Miimkiin mertebe
sirkette terfilerin disaridan degil, sirket igerisinden yapilmasi tercih edilmelidir
(Pekel, 2001: 45).

Oztiirk ve Diindar tarafindan kamu c¢alismalarmi motive eden faktorlerin
belirlenmesine yonelik yapilan bir c¢alismada, kamu c¢alisanlarimin yaptiklar is
nispetinde terfi olanaklarmin kendilerine sunulmasinin, yiiksek bir giidiileme
saglayacagi Ve islerinden elde edecekleri tatmini artiracagi.

flerleme imkanlarmm sikligi, adil olmas1 ve yiiksekligi isgorende doyum
saglar. Ancak yilikselmenin manasi isgorenden isgérene degismektedir. Yiikselme,
Kimi isgorene gore, daha ¢ok para kazanma anlami tasirken, Kimine goére de
psikolojik gelisme ve itibar elde etme, yaris1 sahip olmak anlamlarina gelir. Her
isgorenin ilerlemeye bakis agis1 degisik olunca ilerlemenin olusturacagi doyum ya da

doyumsuzluk duygusu da degisik olacaktir (Basaran, 1982: 206).
2.3.2.5 Calisma sartlari

Isletmelerinde ortaya ¢ikabilecek is tatminsizligine neden olabilecek &nemli
faktorlerden birisi, kot fiziksel ¢alisma sartlar1 ile ilgilidir. Cok az veya fazla
aydinlatma, giiriiltii, yliksek 1s1 personelin rahatsiz olmasina neden olan ve saghigini
etkileyen baz1 ¢alisma kosullarindandir. Fiziksel galisma sartlari, personelin iginde
bulundugu ¢alisma sahasi ve onu etkileyen fiziksel sartlar personelin stres diizeyini
ve buna bagh olarak da performansini etkileyen énemli olumsuz faktorler arasinda
sayilabilir. Bu kosullarin en uygun diizeye ulagmasi personelin moral diizeyini
etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is doyumunu da
kolaylastiracaktir (Ardic ve Bas, 2001: 479; Ozkalp ve Kirel, 2001: 434).

Her teskilatin dig goriiniisii, c¢alisanina sagladigi haklar ve dis diinyada
algilanan imajima bagh olarak ¢evreyi etkileme giicii degisiktir. Kisiler, ¢evreden
kabul goren ve 6zellikleri olan kuruluslarda ¢alismayi tercih edip, bu tiir kuruluslarda

calismaktan doyum saglarlar. Isyerindeki c¢alisma sartlarn da doyum ya da
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doyumsuzluk kaynag olabilmektedir. Is ortaminmn asir1 sicak ya da soguk olmast,
isin birey igin tehlikeli olmasi is doyumunu etkilemektedir. Calisma sartlar1 hem
kisisel rahatlik hem de isi iyi ger¢eklestirmek agisindan onemlidir. Birgok c¢alisan
temiz, evlerine yakin, yeterli arag ve gerecin bulundugu ve modern isyerlerinde
calismak istemektedir (Erdogan, 1996: 243).

2.3.2.6 Birlikte cahsilan Kisiler

Calisma hayat1 bireyin yasaminin biiytik bir boliimiinii kapsadigindan burada
gecirdigi zaman siirecinde kurdugu arkadaslik iligkileri de yapilan isten alinan tatmin
diizeyini etkileyebilmektedir. Calisma arkadaslariyla iyi bir iletisim kuramayan
kisinin doyum diizeyi de diisiikk olacaktir. Calisma grubu ile benzer biligsel yapiya
sahip olmak, onlar tarafindan onay gormek ve yardimlagsmanin personel doyumu
acisindan son derece olumlu etkileri vardir. Yani ¢alisanin arkadaslar1 ile anlagsmasi,
benzer diisinme kaliplarina sahip olmasi, ¢alisanin is yerinde rahatlamasina ve
doyumuna olumlu yonde tesir eder (Keser, 2005: 80).

Bireyin icinde bulundugu grup is doyumunu etkilemektedir. Her o&rgiitte
bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar vardir. Bireyin basarili sayilan bir grup
icerisinde bulunmasi ve yasam goriisii kendisine uygun bireylerle birlikte olmasi,
onun is doyumunu artiracaktir. Calisanlar, yaptiklari isten sadece para veya somut
basar1 beklememektedirler. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde
calisarak geciren birey, uyumlu 1is arkadaslariyla birlikte toplumsallasma
icerisindedir. Bu nedenle galistig1 orgiitte destekleyici ve yakin is arkadaslar1 bulunan
calisanin ig doyumu artmaktadir (Erdogan, 1996: s. 242).

Mesai arkadaslariyla kurulan destekleyici miinasebet ¢aligsani isine baglayan ve
doyum almasini saglayan etkenlerden biridir. Bu sebeple isyeri, ¢alisanlar arasindaki
iliskileri destekleme yoniinde gayret gostermelidir. Isletme icinde cay ve kahve
molalarmin tiim mesai arkadaslarinin bir arada bulunabilecekleri bi¢imde verilmesi,
mesai arkadaslarinin bir araya gelebilecekleri isletme dis1 etkinlik (piknik, gezi,
aksam yemegi vb.) agirlik verilmesi yararl olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 46).

Degerlerin, bireylerin is yerindeki tutumlari tizerinde dogrudan tesirli oldugu
diistiniilmektedir ve bireyler arasinda paylasilan degerler, bireysel miinasebetlere de
aksetmektedir. Benzeri degerlere sahip bireylerin birbirleri ile iliskiler kurdugu

goriilmektedir. Bu sayede ortak iletisim modeli, uyarim fazlaligi ve belirsizlik gibi is
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iliskilerindeki olumsuz unsurlari ortadan kaldirmaktadir. Calisanlar daha az rol
belirsizligi ve arbede yasadiklarindan is doyumu, koordinasyon ve ise baglilik
fazlalasmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005: 56).

Celikkanat’in yaptigi bir arastirmada, is tatmini ile is arkadaslariyla iliskiler
arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu belirlenmistir. Celikkanat, is tatmini ile
yonetim bi¢imi, ¢alisma olanaklari, is arkadaslar1 fiziksel ortam arasinda yiiksek
diizeyde iliski tespit etmistir (Celikkanat, 2002: 186).

Erdil ve arkadaslar1 tarafindan tekstil sektoriinde yapilan bir uygulamada,
arkadaslik ortami, ¢aligma kosullari, yonetim tarzi ve takdir edilme duygusu ile is
doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugu ve is doyumunu en ¢ok arkadaslik
ortaminin etkiledigi tespit edilmistir (Erdil ve digerleri, 2004: 24-25).

Takim ¢alismalari etkili bi¢imde siirdiiriildiigiinde tiyeler arasindaki isbirligi
duygusu ve sosyal destek artar. Takim iyeleri takim igerisinde ait olma
gereksinimlerini ve diger sosyal gereksinimlerini tatmin edebilirler. Takimlar ancak
etkili bigimde yonetildiklerinde ve yapilandirildiklarinda bu 6zellikleri gosterirler.
Yeteneksiz takimlarda iletisimin sakinmacit olmasi ¢atismalarin ve rekabetin
yagsanmasi, gerginligin fazla, giivenin diisiikk olmasi olasidir (Kegecioglu, 2002: 47).

Calisanlarin is doyumu arttikga, ise bagliliklarinin ve basarilarinin artacagi,
boylelikle teskilatla biitiinleserek daha tiretken, daha ¢ok c¢alisan, ayn1 zamanda
caligma mutluluguna ulasan bir kisi olma duygusuna sahip olabileceklerinin istiinde

durulmustur (Ugkun ve digerleri, 2004: 42).
2.3.2.7 Orgiitsel ortam

Orgiit kiiltiiriiniin zay1f ya da giiclii olmas ile isgdren doyumu arasinda anlaml
bir baglant: oldugu genel olarak onaylanmus bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin zayif ya
da giiclii olmasin1 bireyler arasi iliskiler, kararlara katilim, isgérene verilen deger,
orgiitsel bilgi akisi, yonetim tarzi, yetki devri ve giiclendirme, 6diillendirme gibi
orgiitsel yapinin degiskenleri belirler.

Glgli bir orgiit kiltiirii, orgiitte c¢alisan personelinin tatmini seviyelerinin
yiikkselmesine ve Orgiitiin basarisinda olumlu etkilerde bulunmaktadir. Giiglii bir
orgiit kiiltiiriinde orgiit tiyeleri orgiite baghlik gosterir ve temel degerleri kabul eder.
Herkes orgiitiin hedefini bilir ve onun igin ¢alisir. Zayif orgiit kiiltiirtinde ise, ortak

bakis agisinin yoklugu, calisanlar ve yoneticiler arasinda kusku, diismanlik hisleri,
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diyalog eksikligi, kopukluklar ve gerilime dayali bir sosyal iklim goriilir. Bu tiir
orgiitlerde ¢alisanlar degisimi kabullenmezler ve kazanma beklentisinden ¢ok
kaybetme beklentisi igine girerler. Bu durumda isgorenlerin is doyumlar1 azalir
(Akinci, 2002: 5).

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin belirli degerleri ve normlar1 anlamalarina ve
yoneticileri ile daha uyum iginde ¢alismalarina ve boylece kendilerinden beklenen
muvaffakiyete ulasmalar1 konusunda daha tutarli ve kararli olmalarina yardimci olur.
Personel arasinda beraberlik saglar, takim ruhunu ve takim duygusunu gelistirir.
Orgiit kiiltiirii bireyleri isletmeye ve birbirine baglar. Bdylece isgorenlerin orgiite
bagliliklar ve islerinden elde ettikleri doyum diizeyleri artar (Eren, 2000: 152-153).

2.4 Orgiitlerde Is Doyumunu Saglamaya Yénelik Uygulamalar

Yapilan aragtirma konusuna iliskin literatiir bilgisi tarandiginda Orgiitsel
organizasyonlarda is doyumunun orgiitlerin ve ¢alisanlarin verimli ¢alismasinda ¢ok
onemli bir kavram oldugu goriilmektedir. Ancak burada daha onemli olan, is
doyumunun c¢alisanlar diizeyinde arttirilmasi ve belirli bir yerde tutulmasi
becerilerinin yoneticiler tarafindan gergeklestirilmesidir. Is doyumu duragan bir
stire¢  olmadigindan siirekli yeni olanaklarla gelistirilmeli ve hareketliligi
saglanmalidir.

Is doyumunu saglamaya yonelik uygulamalar 6rgiit is gorenleri oldugu igin
vardir; bu sayede yasamim siirdiiriir. Is doyumu saglanamamis calisanlarin ¢ok
oldugu bir orgiitte, ¢alisanlarin isini terk etme olasiligr artar. Yonetimin gorevleri
tretilen Urtin ve hizmetlerin niteligini diizenlemenin yan1 sira c¢alisanlarin is
doyumunu da saglamaktir (Basaran, 2008: 31).

Orgiitler, ¢alisanlarinin is yasaminda mutlulugunu saglamaktan sorumludur. Is
doyumunu etkileyen nedenlerden is ile ve is ortami ile ilgili olanlar, orgiit
yoneticileri tarafindan kontrol edilebilir nitelikte olan etkenlerdir. Bu etkenler
tizerinde yapilacak diizenlemelerle isgoren tarafindan sikayet edilen hususlarin is
doyumu iizerindeki olumsuz etkileri kaldirilabilir ya da en azindan azaltilabilir.

Calisan davranislarina yon veren giidiilerin nelerden kaynaklandigini bilmek
pek kolay bir is degildir.

Yoneticiler; ¢alisanin performans distikliigiine sebebiyet veren, verimliligini

azaltan, isin yavaslamasina neden olan birgok faktorii ortadan kaldirmaya yonelik
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uygulamalarda bulunmaktadir. Is gérenin yaptig1 isin yapisini degistirmek suretiyle,
isi is gbrene uygun hale getirecek bir takim yollar vardir. Bunlar;
1. Is rotasyonu
Is genisletme

Is zenginlestirme

2

3

4. 1s tasarim
5. Is basitlestirme

6. Esnek Zaman Uygulamasi
7

Sikistirilmus Is Haftalaridir.
2.4.1 Is Degistirme (Rotasyon)

Is rotasyonu popiiler bir yonetim stratejisidir. Basarili bir is rotasyonu programi
gelistirmek i¢in Once iste monotonlugu onlemek, takim ¢alismasi ortami yaratmak,
kalite ve verimliligi arttirmak gibi hedefleri belirlemek gerekir. Daha sonra mevcut
durumu 6l¢mek i¢in galisanlara bazi sorularin soruldugu anket uygulanabilir. Alinan
geri bildirimler analiz edildikten sonra uygun is rotasyonu programi gelistirilebilir.

Onemli insan kaynaklar1 ydnetim araglarindan biri olan rotasyon
programlarinin uygulanmasi ile isletmelerde goz ile gorilir farklar ortaya
¢ikmaktadir. Rotasyon programlari ¢alisanlarin kisisel ve kariyer gelisimi agisindan,
organizasyonel a¢idan, is agisindan yararlidir.

1. Yoneticilere personelin kariyer gelisimi ile ilgili ipuglari verir.

2. Personelin o6rgiite baghiligini arttirir.

3. Personelin memnuniyetini ve motivasyonunu arttirir.

4. Orgiitii bir biitiin olarak goriip, anlama imkan1 saglar.

5. Birimlerin birbirleriyle olan baglantilarini, islevlerini anlamaya yardimci

olur.

6. Rotasyon uygulanan personelin kolay adapte olmasin1 saglar.

7. Yoneticilerin her farkli personelden yeni seyler Ogrenir, yoneticilik

maharetleri gelisir.

8. Is rotasyonu personelin kurum hakkinda bilgilerini arttirirken, liderlik

ozelliklerini gliglendirir.

9. Personele gelisim ve ilerleme imkani verirken daha ¢ok g¢alismalarini

saglar.
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

20.

21.
22.

23.
24.

Calisanlara takim galigmasini 6gretir, yeteneklerini arttirir.

Yiiksek basart gosteren personeli odiillendirme imkani saglarken, diisiik
basar1 gosteren personeli belirlemek ve sistem disina ¢ikarmasina yardimci
olur.

Terfi 6ncesi yoneticilere bilgi verir, daha hizli terfi ettirilmesini saglar.
Egitim olarak kullanilarak, kisiler aras1 takim kurma ve bireysel becerileri
gelistirir.

Calisanlar1 daha esnek, daha c¢abuk adapte olan, yenilik¢i ve ig
motivasyonu yiiksek, 6grenmeye agik ve etkili iletisim saglar hale getirir.
Biiyiik sirketlerde farkli kiiltiir metotlar1 6grenmeleri i¢in insanlar1 diger
sehir ya da tilkelerde rotasyon yapmalarini saglar.

Farkli is arkadaslar1 ile galisma imkami verdiginden, kisinin ortamdan
stkilmasi engellenmis olur.

Orgiit ici iliskiler ve iletisim artar.

Is rotasyonu programi sonundan calisanlardan alnan geri besleme
dogrultusunda is rotasyonunun ogrenen organizasyonlarin bir parcasi
oldugu ve is rotasyonuna tabi olan yoneticilerin programi sevdikleri ortaya
cikmistir.

Esnek is gilicii yaratir, izinler ve gelmeme gibi durumlarda baska
caliganlarin isi yapabilmesini saglar. Kimse vazgegilmez eleman
pozisyonunda kalmaz.

Asir1 kapasite kullanimlarda diger calisanlardan da destek almay1
kolaylastiran bir sistemdir.

Is ile ilgili sorunlara yeni ve farkli ¢oziimler getirme imkam saglar.
Rotasyona katilan kisilerin sarf ettigi enerji ve dinamiklik diger
calisanlarinda ¢alisma hizini arttirir.

Yeni eleman bulma maliyetini distirtir.

Rotasyona katilan calisanlar diger islerde de deneyimli olduklarindan

¢alisma hizlarinda bir artis olur.

2.4.2 Is Genisletme

Calisanin iginden duydugu tatmin duygusunu arttiran uygulamalar arasinda yer

alan is genisletme uygulamasi, genel olarak yatay bigimde islerin genisletilmesi
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olarak tanimlanmaktadir. Is zenginlestirmede, ¢alisana ek sorumluluk verilirken is
genigletmede bdyle bir sorumluluk verilmemektedir.

Is genisletme uygulamasi ile calisan agisindan isin tekdiizeliginin Oniine
gegilerek isin motive edici bir duruma getirilmesi amaglanmaktadir. Bu uygulamada
calisana bir ya da iki gorevin yan1 sira ek gorevler de verilmektedir. Kimi zaman is
genisletmeyle uzmanlagilmig islerin yaninda verilen diger gorevlerin iretim
kapasitesini diistirecegi endisesi yer alsa da bu konuda yiiriitilen ¢alismalarla
tretimdeki so6z konusu kayiplarin gegici oldugu ve zamanla bunlarin telafi
edilebilecegi goriilmiistiir. Is genisletme uygulamasi ayn1 zamanda calisanlarin is
doyumlarini yiikselterek isten elde ettikleri kazanimlarinin niteliksel olarak artisinda
etkili olmustur.

Teknigin amaci, isgorenler igin iste yaraticilik ve gekiciligi tesvik etmektir.
Ayrica, is basitlestirmenin isgorenler agisindan neden oldugu doyumsuzluklar
dengelemeyi hedeflemektedir. Is basitlestirmenin aksine, is genisletme tekniginde
isgoren {i¢ veya dort isten sorumlu olmakta ve bunlar1 geregini yerine getirmek icin

daha fazla zamana sahip olmasi 6ngoriilmektedir (Yiiksel, 2003: 159).
2.4.3 Is Zenginlestirme

Is goreni ise 6zendirmek, giidiilemek, motive etmek, isin duraganligimi ortadan
kaldirma ve is doyumunu saglamak amaci ile is gorenlerin islerinin igeriklerini,
nitelik ve niceligini degistirmek, is gorenler i¢in isin daha ilging hale gelmesini
saglamak icin en etkili yontemlerden biri de isini zenginlestirme (jobenrichment)
faaliyetidir (Erdem, 2010: 35).

Is zenginlestirme, benzer giicliikle fakat icerik olarak birbirinden farkli islerin
ayni kisi tarafindan yapilmasidir. Boylece is ortaminda calisanin, bir diger kisinin
yerine gecip eksikligini gidermesi s6z konusu olmaktadir. Is zenginlestirmede ayni
zamanda, calisanlarda yetki ve sorumluluk vardir (Silah, 2005: 115). Is
zenginlestirmenin sonucu, gelismeyi ve 6z-gergeklestirmeyi yiireklendiren bir rol
zenginlestirmesidir. Is dogal motivasyonu destekleyen bir bi¢imde kurulmustur. Bu
durumdan hem galisan hem de toplum yarar goriir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 68).

Is zenginlestirme, is gelistirmeden ¢ok daha ayrintilidir. “Is gelistirmeye benzer
yapida birgok gorevin islere dahil edilerek onlar1 yapisal agidan daha biiyiik ve genis

hale getirme siireci olarak bakilmasma ragmen, is zenginlestirmede isler ¢alisanin
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kisisel gelisimlerine imkan yaratacak firsatlara doniik degisikliklere ugramaktadir.”
Calisanlar ¢cok daha fazla yetkiye ve sorumluluga sahiptirler. Bu sekilde is doyumunu
saglayabilmektedir (Simsek ve Oge, 2004: 97).

2.4.4 Is Tasarim

Calisanlarin  sorumluluklarinda olan ve tamamlanmas1 gereken islerin
tanimlanmasini ifade eden is tasarimi, ayn1 zamanda bu islerin ait oldugu siireci de
icermektedir. Is tasarimma isletmelerde uygulanan bir yontem olarak yer
verilmektedir. Bu uygulama sayesinde c¢alisanlar yetkileri, sorumluluklari, iliskileri,
is hedefleri ve nitelikleri dogrultusunda kendi becerileri ve niteliklerine uygun islerde
gorev almaktadirlar.

Is tasarimu ile ilgili gerceklestirilen uygulamada, gorevlerin etkili bir sekilde
smiflandirilmasi1 ve ayn1 zamanda calisanlarin gelisiminin saglanmasi ile motive
olmalar1 amaglanmaktadir. Bunun i¢in ¢alisma ortamina iliskin tiim sosyal ve fiziksel
kosullarin ayn1 anda saglanmasi gereklidir. Bu kosullar i¢cinde teknik olarak saglanan
arag Ve gereglerin yani sira ¢alisanlarin ihtiyaglari, beklentileri v.b. diger isteklerinin
karsilanmasi gerekmektedir. Boyle bir ortam hem calisanin veriminin olaganin
tistiine ¢ikmasini saglayabilecegi gibi hem de kurumsal amaglara hizmet etmesine
yardime1 olacaktir.

Is tasarimi, ¢alisan doyumunun saglanmasinda etkili bir uygulama oldugu gibi,
verimliligin saglanmasinda da gerekli goriilmektedir. Caliganlar i¢in sikic1 ve cansiz
isler beraberinde cesitli sorunlara da yol agabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
isleriyle ilgili bilgileri, beklentileri farkli olabilmektedir. Bu nedenle is tasarimi
calisanlar ve isleri arasinda bir ortaklik saglanmasinda rehber gorevi gérmektedir.

Gerek yonetim gerekse kurum igindeki diger birimlerin, is tasarimi hakkinda
bilgilendirilmesi gerekmektedir. s tasarim1 isletmenin performansini da ortaya koyan
bir uygulamadir. Isletmelerde kurumsal basarinin saglanmasi igin tepe yonetim de
calisanlarin motivasyon ve doyum beklentileri ile yakindan ilgilenmektedir. Bunun
nedeni, yonetimin temel olarak kurumun performansindan sorumlu olan birincil
mekanizmalardan biri olmasidir. Calisanlar {izerindeki etkin bir yonetim anlayisi
dogrudan yonetimi de etkilemekte; diger taraftan bu etkinlik ilgili kurumun

¢ikarlarmin uzun vadede siirdiiriilmesinde de etkili olmaktadir. Dolayisiyla bilgi
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temelli bir yonetim anlayisinin yani sira is tasarimi uygulamalari, var olan bilginin

olusmasinda 6nemli bir yere sahiptir.
2.4.5 Is Basitlestirme

Ise iliskin prosediirlerin standart hale getirildigi, ¢alisanlarin acik¢a tanimlanip
uzmanlastirilan gorevlere getirildigi ve isteki etkinligin arttirildigi is basitlestirme
uygulamasi 6 asamadan olusmaktadir. Bunlar:

1. Gelistirilecek olan igin segilmesi

2. Biitiin olgularin derlenmesi

3. Siiregle ilgili semanin gergeklestirilmesi

4. Olas1 her sorunun olusturularak biitiin ayrintilarin tizerinde durulmasi

5. Segilen yontemin gelistirilme asamasi

6. Yontemin uygulamaya konularak sonuglarin kontrolii.

Goriildiig gibi uygulamanin bastan sona her asamasi, is basitlestirilmesinin
daha iyi anlasilabilmesi ve yiiriitiilmesi i¢in temel basamaklar olarak goriilmektedir.

Calisan, spesifik bir iste calistirilarak, uzmanlik kazanmasini ve verimliligin
arttirllmasimni saglamaya yonelik, yoneticiler tarafindan yapilan bir uygulamadir.
Ancak bu yontemde; ¢alisan zamanla monotonlasmaya baslamakta, is doyum diizeyi

azalmaya baslamaktadir.
2.4.6 Esnek Zaman Uygulamalar:

Kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde c¢alismalarin1 saglayarak is
doyumun arttirmayr amaglayan bu uygulamada orgiitte gliniin belirli zaman
diliminde biitiin ¢alisanlarin bulunmasi gereklidir. Ornegin bu sabah 10:00 ile 16:00
arasi1 olabilir. Bunun disindaki saatleri ayarlama yetkisi ve hakki ¢alisana verilmistir.
Esnek zaman uygulamasi devamsizligi Onleme, verimi arttirma, fazla mesai
harcamalarin1 diisiirme, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is doyumunu
arttirma gibi sonuglar1 beraberinde getirir. Ayrica ¢alisanlarin gesitli nedenlerle ise
gec kalmasi gibi durumlarda engellenecektir. Trafigin nispeten rahatladig: saatlerde
isine gelip gitmesi de isgérenin huzurunu artiracaktir. Ayrica her giin kendine uygun
olmayan erken saatlerde kalkip hazirlanma kiilfetinden de kurtaracaktir. Eger

orgiitsel gorevleri aksatmaksizin esnek calisma saatleri uygulamaya konulabilirse
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hem bireysel huzur ve mutluluk saglanacak, hem orgiitte bir takim ast iist gatismalari

ve huzursuzluklar1 ortadan kalkacak dolayisi ile ¢alisanlarin is doyumu artacaktir.
2.4.7 Sikistirilms is Haftalar

Sikistirilmis is haftalar1 programinin en 6nemli yararlar1 arasinda esnek zaman
uygulamalarinda oldugu gibi, ise ge¢ kalma, devamsizlik ve isten ayrilmalarin
azalmasi sayilabilir. Ayrica ise gidis gelislerden tasarruf edilen zaman ve isgorene
saglanan bos zamanin is doyumunu arttirdigi goriilmistiir. Ancak bu programda
uygulanan uzun g¢alisma saatleri, yorgunluk payini arttirmasi dolayisi ile ¢alisanin
dikkatinin dagilarak isgoren sagligi ve giivenligi agisindan tehlikeli sonuglara yol

acabilmektedir.
2.5 Is Doyumsuzlugunun Sonugclar

Is doyumunu olusturan etkenler, calisanlarda doyum duygusu veya
doyumsuzluk duygularinin olusmasina yol agmaktadir. Caliganlar, gereksinimlerini
karsilayacak sekilde c¢aligmak isterler. Gereksinimleri ger¢eklesmediginde ise
doyumsuzluk duyarlar (Tanriverdi, 2006: 1). Is doyumsuzlugu kavrami, ¢alisanlarin
isinden hosnutluk duymamalarini ifade etmekte ve is doyumu kavramina zit bir
anlam ihtiva etmektedir. Bu manada is doyumsuzlugu, ¢alisanlarin islerinden hosnut
olmamalarini, orgiitteki mutsuzlugu ve huzursuzlugu belirtmektedir. Yani is
doyumsuzlugu, kisinin ¢alistigi isten elde ettigi zevk disiikligii ve bunun kiside
meydana getirdigi tedirginliktir. Calisanlarin karsilastiklar1 pek ¢ok problem, is
doyumsuzlugu ile anlatilmaya calisiimaktadir (Ozday1, 1990: 102). is doyumsuzlugu,
yalnizca caligan ile yaptig1 is yahut gorev arasindaki iliskiyi belirten bir kavram
olarak diisiiniilebilir. Calisanlarin Orgiit igindeki iliskileri, Orgiite bagliligi, bu
kavramin disinda kalmaktadir. Is doyumsuzlugu, kisinin yaptig1 isten bir doyum ve
hoslanma hissi elde etmemesini, ona karsi bir isteksizlik, bikkinlik, ka¢ma
duygusunu ifade etmektedir.

Gerek kamu sektoriinde, gerekse de 6zel kesimde calisma gosteren orgiitlerde
calisanlarin genel fikri, c¢esitli nedenlerden dolay1 isleriyle ilgili doyumsuzluk
yasadiklaridir. Bu durumda, iilkemizdeki orgiitlerde, is tatminini yiiksek olan bir

orgiit bulmak oldukga zordur. is doyumsuzlugu, is yasaminda ve giinliik yasantida
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alistlmaya ve normal bir durummus gibi idrak edilmeye baslandigi i¢in yoneticiler
tarafindan g6z ardi edilmesine karsin, aslinda orgiitlerin basarisinda énemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitlerde, is doyumsuzlugunun nedenleri ve sonuglar1 iyi teshis
edilmeli ve yoneticiler tarafindan gerekli énlemler alinarak, toplumda ve is hayatin
da is doyumsuzlugu yasayan Kkisilerin sayilarini azaltacak ¢6ziim yontemleri

bulunmalidir (Eroglu, 2009: 138).
2.5.1 Birey Agisindan Sonuclar:

Is tatminsizliginin c¢ogunlukla, yaygin bir tiir koti uygulama ya da
uyumsuzlukla iliskili oldugu konusunda énemli bulgular bulunmaktadir. Islerinden
memnun olmayan insanlar; daha ige doniik, daha az dostane, duygusal olarak daha
dengesiz ve sikintili, daha fazla diis goren o6zellikler tagimakta, tatminsiz is gorenler,
keyfi is standartlarina gore Ozellik tasimaktadir. Tatminsiz is gorenler, keyfi is
standartlarina ve isverenin kati taleplerine uymada giiglik ¢ekmektedirler (Kog,
2007: 54).

Is tatminsizliginin bireysel acidan sonuclart asagida baslhiklar halinde

Ozetlenecektir.
2.5.1.1 Yabancilasma

Calisanin yabancilagmasi, kendi 6ziine, tiyesi oldugu gruba ve gorevine karsi
olmakla birlikte teskilat agisindan anlami: 6z soguma, kiiltiirel soguma, anlamsizlik,
giicstizliik, ilkesizlik ve toplumsal yalittim olarak siralanmaktadir (Basaran, 1998:
229). Ferdin hayatinda kendi sorumluluguna ve denetimine sahip olmamasi ve
stirecteki yeri ne derece Onemsiz iSe yabancilasma duygusu da o derece fazla
olmaktadir (Keskin, 1997: 151).

Genel olarak yabancilasmanin en agik belirtileri; kendi kendini aciz goérme,
caresizlik, amagsizlik, gelecekle ilgili gayretlerin yetersizligi, can sikintisi,
degismelere direnme, smirli bir segcenek kullanma ile tercih ve kararlara yonelmeme
ve kayitsizlik seklinde siralanabilir. Isletmelerde gériilen yabancilasmani en énemli
sebebi, diis kirikliklar1 ile bir arada, doyumsuz calisma g¢evresi ve kosullarindan
kaynaklanan strestir. Isletmede olumsuz calisma sartlar1 bulunuyorsa calisan is

yerine yabancilasmakta ve sadece maddi getiri elde etme hedefi giitmektedir. Ozet
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olarak da bu durumdaki galisan orgiitsel amaglar1 elde etmek igin gerekli gayret ve
istegi gostermemektedir (Eroglu, 2000: 337).

Personelin is doyumunun saglanmasi igin, personel gayretlerinin takdir
edilmesi, adil bir ticret, maddi ve manevi taninmasi, ait olma duygusu, isletmenin
degerli bir tiyesi oldugunu sezdirmek, is yerinde kararlarda etkili olma, adaletli ve
nesnel sikayet ¢6ziim siireci, islerini kigisellestirme sansi, kisisel hedeflerine ulasma
sans1, pozitif idari liderlik, personelin yasamini etkileyecek veya degistirecek
degisikliklerin bilgi verildigi bilgi iletisim ag1, is degerlendirmelerinde dogruluk ve
kisisel problemlerin ¢6ziimiinde yardimci olmak gerekmektedir (Eade, 1993: 211).

Kisilik 6zellikleriyle yapilan meslek arasindaki etkilesim incelendiginde
yabancilagma su sekilde yagsanmaktadir (Basaran, 1998: 230).

1. Giigsiizlik: Kisinin olaylar istiindeki denetlemeyi kaybettigi; olaylarin
kendini siiriikledigi; olaylara ger¢ek sahsiyetini yansitamadigi duygusuna
kapilmasidir.

2. Anlamsizlik: Bireysel ve toplumsal olaylart anlayamama; toplumsal
etkinliklerden g¢ekilmislik duygusuna kapilmaktir.

3. Kuralsizlik: Bu tiir yabancilasmada, toplumun davranisi diizenleyen deger
ve kurallari, insana anlamsiz gelir.

4. Kiiltiirel Soguma: Birey, kiiltiiriinii benimseyemez duruma gelir.

5. Oz Soguma: Bu tiir yabancilasmada kisi, i¢inden gelmeyen ya da igsel
motivasyona dayanmayan, yalnizca davranmis olmak i¢in davranir.

6. Toplumsal Yalitim: Insanm topluma alinmadigi, toplumdan atildig

duygusunu gelistirmesidir.
2.5.1.2 Engelleme

Giinliik miizakere dilinde “hiisran” ya da “hayal kiriklig1” anlaminda kullanilan
bu kavram, amac¢ merkezli bir hareketin karsilastigi piiriiz nedeniyle gosterilen
psikolojik bir tepki (Slevin, 1985: 61) olarak tarif etmek miimkiindiir. Coziilmeyen
sorunlar ve tatmin edilemeyen arzu ve gereksinimler zaman zaman Kkisilerde
doyumsuzluk ve itimatsizlik yaratmaktadir. Bu vaziyette diis kirikligina sebep
olmaktadir.

Diis kirikliginin nedeni gergekte kisilerin bizzat kendileridir. Zaman zaman

kisilerin amaglar1 sahip olduklar1 kabiliyet ve olanaklardan daha yiiksekte
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olabilmektedir (Newstrom ve Davis, 1997: 438). Boylelikle miibalagali arzu ve
beklentilerin yerine gelmedigini goren bireyler diis kirikligina diismektedir. Kisilerin
cok sayida ve smirsiz dlgtideki gereksinimleri ve hedefleri oldugu, ancak bu amag ve
gereksinimleri tatmine yarayan olanaklarin ve araglarin belirlenmis olusu engellenme
yaratan en mithim faktordiir (Eroglu, 2000: 305).

Isgorenler, var olan birgok bireysel ve sosyal ihtiyaclarini karsilama amaciyla
isletmelerde calisir ve birgok kademede gorev alirlar. Amagclari, elde ettikleri
kazanimlarla birlikte bireysel hedeflerini ulasmak olsa da ¢alisanlarin orgiit ile
paralel diizeyde seyreden hedef ve hayalleri de vardir.

Bireyler, kurduklar1 hayal ya da ortaya koyduklar1 hedeflerin
gergeklestirilebilir olup olmamasimi diisinmeden bu isteklerinin hayata ge¢mesini
beklerler. Hedeflerine ulasabilmek igin ise galistiklar 6rgiitten en {ist diizeyde destek
ve yardim elde etmeyi umarlar. Orgiitiin kendi kosullar1 igerisinde sagladig1 destegin
yeterli seviyede olmamas1 durumunda ise orgiite olan inanglarimi yitirebilirler.

Engellenme, bireyin istek ve hedeflerine ulasmasimin o6rgiit Yyoluyla
zorlagtirllmas1 ya da imkéansiz hale getirilmesidir. Bu durumda var olan
beklentilerinin karsilanmasinin giic olacagin1 sezen is goren, kendisini isten
ayrilmaya dek uzanacak siirecin basinda bulacak ve o isletmede devam eden ¢alisma
evresini hosnutsuz bir sekilde devam ettirecektir (Eroglu, 1996: 305).

Goriildiig gibi karsilanmamis gereksinimler kiside gerginlik ve diis kirikligi
yaratmakta ve farkli reaksiyonlara neden olabilmektedir (Sert¢e, 2003: 33).
Dolayisiyla isinde beklediklerini bulamayan ve tatminsizlik yasayan bir personelin
hayal kirikligina bagli olarak bir engellenme duygusu igine girmesi ve buna bagl

olarak da birtakim uyumsuzluk ve ¢atismalar yasamasi kagimilmazdir.
2.5.1.3 Stres tepkileri

Stres kavrami, “bir bireyin duygularina da, miitalaa siirelerinde veya fiziki
kosullarinda, bireyin ¢evresi ile bas edebilme takatin1 tehdit eden bir gerginlik
durumu” (Davis, 1988) olarak tarif edilebilir. Robbins (1986) ise stres kavramini
tanimlarken, sinirlanma, beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz
reaksiyonlar seklinde tarif ederek, stresin bariz bir sekilde bireylerin beklentilerinin
karsilanmasimin sonucunda ortaya ¢ikabilecek duygusal bir reaksiyon oldugu

vurgulanmaktadir. Buradan da anlasilabilecegi gibi is doyumsuzlugu ¢alisanda strese

79



sebep olabilmektedir. Zira is doyumu saglayamayan calisan bir siire sonra diis
kirikliklarma bagli olarak, doyumsuz bir c¢alisma ortami ve kosullarindan
kaynaklanan bir stres hissetmeye baslayacaklardir. isletmede olumsuz ¢alisma
sartlar1 bulunuyorsa personel isyerine yabancilasmakta ve yalnizca maddi ¢ikar elde
etme hedefi ile galisan kisilere doniismekte ve gizli doyumsuzluk igine girmektedir.
Ozet olarak, bu durumdaki calisan, orgiitsel amaglara ulasmada gerekli gayret ve
istegi gormekten uzak kalmaktadir (Eroglu, 2000: 337).

Grup tiyeleri arasindaki giivenin, destegin, uyumun, uzlasmanin diisiik olmasi;
ortak paylasimlarin ve degerlerin yaratilamamig, “biz” inancinin Yyeterince
gelismemis olmasi; sik ve yogun sekilde ¢atigsmalarin yasanmasi ¢alisanlarin olumsuz
duygular yasamasina ve stres diizeylerinin artmasina neden olabilir (Solmus, 2004:
82).

Hackman ve Oldham’da isgorenlerin psikolojik agidan isten etkilenme
boyutlarini ii¢ temel baslik altinda ele almustir (Aktas,1992). Bu ii¢ nitelik: 1- Is
gbrenin isini mithim bulmasi, 2- Isin sonuglar1 {izerine mesuliyet duygusu
gelistirmesi, 3- Isin sonuclarini bilmesi. Bu siire¢ is algisina ehil calisanlarin
giidiilenme seviyesini belirlemektedir ve bu algmin isgiicti devri, devamsizlik ve is
doyumu ile yakmn iliski i¢inde oldugu ifade edilmektedir. Is yasami siklikla insanin
yasam doyumu ve mutlulugunu etkileyecek kadar miihim bir alandir. Iginde
yasadigimiz ekonomik sorunlar ve yapisal diizeltmeler kamu sektoriinde de 6zel
sektorde de g¢alisanlarin stres etkenini arttiran bir tesir yapmaktadir. Bu sartlarin
stiregenlesmesi is stresinin ¢ogalarak devam etmesine de neden olabilir. Bu
cercevede is yasaminda yapilacak calismalardan elde edilecek neticelerin, destek
hizmetlerinin yeterli ve zamaninda olusturulmasini saglayacaktir (Aktas, 1992: 4).

Icedoniik bireylerde disadoniik bireylere oranla daha fazla isle ilgili gerilim
oldugu bulunmustur. Disadoniik bireylere nazaran, icedoniik bireyler genellikle daha
az sosyal ve daha fazla bagimsizdirlar ve ¢atismayla basa ¢gikmada daha fazla zorluk
¢ekerler. Bu da strese neden olmaktadir. Benzer sckilde esnek bireylerin, kati

bireylere kiyasla daha fazla stres deneyimi olmaktadir (Zel, 2006: 104).
2.5.1.4 Tiikenmislik

Calisanlarin  ilerleme olanaklarinin  olmamasi, Yyeterince ddiillendirme

mekanizmalarinin olmamasi, is arkadaslar1 arasinda deger catigmalarinin olmasi,
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calisma grubu arasinda “grup aidiyeti-biz” duygusunun olmamasi, is ¢evresinden
kaynaklanan “adaletsizlik” algis1 veya gergegi calisanlarda is tatminsizligine neden

~ .2

olur. Biitiin bu nedenler ¢alisanin uzun vadede “tiikenmislige” baska bir deyisle ise
ve calisma arkadaslarma karsi olumsuz tutumlara neden olur. Is doyumu ile
tikenmiglik arasindaki ayrimda, Kimi arastirmacilar tiikkenmisligi; bireylerin isten
doyum alamamalarinin nedeni olarak goriirken bazilart ise is doyumundaki
diisiislerin tilkenmislige neden oldugunu belirtmektedirler.

Isyerinde adaletsizlik, calisanlarla is cevresi arasinda ciddi bir uyumsuzluk ve
doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle adaletsizlik, terfi siireclerinde daha belirginlesir.
Adams’a gore bireyler, calistiklar1 kurumla olan iliskilerinde kuruma verdikleri
(girdiler) ile kurumun bireyin kendisine ve baskalarina, diger meslektaslarina
sagladiklarin1 6znel bir kiyaslamaya tabi tutarlar. Bu kiyaslama sonucunda birey,
sahip olduklar1 ozelliklerin bir uzantist olarak koydugu ¢abalarin, kurumda
karsiligin1 alamadigi yargisina varabilir. Kastedilen karsilik; tcret gibi bir ¢ikti
olabilecegi gibi, yeterince takdir edilmemek gibi duygusal bir ¢ikt1 olabilir.
“Degerimi bilmiyorlar” gibi bir serzenis, bu sekilde bir kiyaslamanin sonucudur.
Kiyaslama, bireyin kendisini, kendisine es deger konumda olan c¢alisma
arkadaglariyla kiyaslamasidir. Adams’a goére, bu sosyal kiyaslama, bir onceki
bireysel kiyaslamadan daha oOnemlidir. Bu kiyaslamanin adil ve esit olarak
sonuclanmasi, hem orgiit hem de birey acisindan biiyiik énem tasir (Ozer, 2003:
221).

2.5.1.5 Psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar

Insanlar benliklerini kazanmak igin iyi bir is alaninda ¢alismak istemektedirler.
Bu yiizden her agidan tatmin olmak istedikleri isi secme egilimindedirler. Isinde
tatmin olamayan birey i¢in bu durum tziintii kaynagidir ve onu olumsuz duygular
i¢in siiriklemektedir.

Doyumsuzluk c¢alisanda, bireyden bireye farklilik gostermekle birlikte
ilimlidan en yogun kaygiya kadar degisik derecelerde kayg: yaratabilmektedir. Isten
tatminsizligin ruhsal acidan isgérende kaygi durumu yaratmasi ruh sagliginda
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Boyle bir durumla karsilasan birey hem
psikolojik hem de fiziksel anlamda saglik sorunlariyla karsilasacaktir. Isinde

memnun olmayan isgoren, duydugu rahatsizliklar nedeniyle yorgunluk, terleme, bas
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agrisi, istahsizlik, nefes darligi, kalp ve mide rahatsizliklari gibi bedensel
rahatsizliklarla karsilagsmaktadir (Erdogan, 1996: 58). Giiniimiiziin en sik karsilagilan
hastaliklarindan kalp rahatsizligi bireylerin isinden tatminsizlik yasamalarinin tim
hayatlarina etki etmesi bakimindan énemli sonuglar dogurmaktadir. Giiniimiiziin ¢ag
hastalig1 olarak nitelendirilen stres olgusu, kisinin tim hayatindan etkilendigi gibi
giinliniin bilyik kismimi gecirdigi isinden duydugu tatminsizlik duygusu nedeniyle
daha fazla stres yasamaktadirlar.

Ulasilmak istenen bir amaca mani olan bir engel veya miidahaleler psikolojik
tatminsizligin nedeni olurlar. Bu engellerin siddeti, devamliligin ve bireyin kisilik
ozelliklerine gore psikolojik tatminsizlik davranissal bozukluklara dontisebilir.

Bireyin doyum diizeyi ile isyerindeki olumsuz duygular1 (negatife emotions)—
anksiyete ve depresyon gibi- arasinda bir iliski oldugu da yapilan bir ¢ok arastirmada
gozlenmistir (Keser, 2006: 147).

2.5.2 Orgiit Acisindan Sonuclar:

Is doyumsuzlugunun literatiirde Orgiite yonelik en énemli sonuglari, isgiicii

devri, devamsizlik, is uyusmazliklari, sabotaj ve catigmadir.
2.5.2.1 s giicii devri

Pek ¢ok isgiicii devrinin 6ziinde isten duyulan memnuniyetsizligin yattig1 bir
gercektir. Genellikle ticret ve igin kendisinin is doyumunun en 6nemli kaynaklar
oldugunu, ilerleme firsatlar1 ve gozetimin is doyumunun orta derecede 6nemli
kaynaklart oldugunu ve c¢alisma grubu ve c¢alisma kosullarmin is doyumunda,
nispeten az onemli kaynaklar1 oldugunu goriilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarin is
doyumuna 6nem vermemeleri isgiicti devrini hizlandiracaktir. Ciinkii gergek olan bir
sey vardir ki “insanlar islerini degil yoneticilerini terk ederler”. Idarenin denetgi
olmak yerine destekleyici oldugu bir orgiit ikliminin is doyumunu arttiracagi ve
calisanlarin isten ayrilma maksatinin azalacagi ortaya konulmustur (Cekmecelioglu,
2005: 15).

Isten ayrilma, iicret veya maas karsithginda orgiite katkida bulunan bireyin,

orgiitsel tiyeligini kendi istegi dogrultusunda sona erdirmesi eylemidir.
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Isten ayrilma maksadi calisanlarin istindam sartlarindan doyumsuz olmalari
durumunda gosterdikleri tahripkar ve etkin bir eylemdir (Rusbelt vd. 1988: s. 599).
Isten ayrilmay1 etkileyen belli basli faktorler sunlardir:

1. Is doyumu,

Ucret,

Kariyer firsatlari,

Stres,

Calisma siiresi,

Fiziksel ¢alisma kosullari,
Istihdam ve is giivencesi,

Sosyal giivenlik,

© ©° N o g kDN

Y oOnetim tarzi,

[EEN
o

. Orgiitsel iletigim,

[EEY
[EEY

. Isletmedeki nitelikli isgdrenlerin oran,

[EEN
N

. Mesleki egitim olanaklart,

[HEN
w

. Psikolojik s6zlesme degisim etkeni,

[EEN
IS

. Yiksek isgoren devri etkeni ile sosyal sorumluluk,

15. Etik sorunlardir.

Isletmeler icin, kiymetli elemanlarm ellerinde tutamamalar: biiyiik bir kayip
oldugu gibi, pozisyonun bos kaldig1 siirece hizmet verilemeyen miisterilerden
kaymaklanan maliyetler veya bosalan pozisyondaki isin yerine getirilmesi i¢in is¢i
calistirma veya mevcut calisanlara fazla mesai iicreti 6denmesi, ayrilan galisanin
sorumlu oldugu miisterilerin diger ¢alisanlara devredilmesi nedeni ile diger
calisanlarin agir1 is yiikii altinda kalmalari, yeni elemanlarin ise alinmasi i¢in yeniden
secme Ve degerleme yapilmasi icin gereken harcanan zamanim maliyeti, yeni ise
alinanin oryantasyon egitimi sirasindaki maliyetler, ekiplerin sik sik dagilmasi ve
diger galisanlarin motivasyonlarindaki diistisler gibi kayiplarin olacagi agiktir. Ayrica
yeni alinacak elemanlarin islerine ve isletmeye uyum saglamasi, yeni elemanin
yetistirilmesi ve yeni elemanin acemilik doneminde yapabilecegi hatalar da goz
Ontine alindiginda, is giicii devri isletmeler igin bir kilfet halini almaktadir.
Isletmelerde isgiicii devri, 0 isletmenin bilgi birikimi insa edememesine ve bilgiyi
koruyamamasina da neden olacaktir ki glinimiiz sartlar1 i¢in en biiyik engel de
budur.
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Bir isletmenin yiiksek isgiicti devrine sahip olmasi, 0 isletmede ilk olarak is
doyumsuzlugunu akla getirmektedir.

Calisanin beklentilerinin karsilanamamasi veya beklentiler ile elde edilenler
arasinda buytik bir fark olmasi, is doyumsuzluguna neden olacak ve ¢alisan, isi
birakacaktir. Ornegin, istedigi iicreti alamayan, isleri ile ilgili kararlara katilamayan,
koti fiziksel kosullarda is goren, terfi ve ilerleme olanaklarinin kisitli olmasi, ¢aligma
arkadaglari ile iliskilerde sorunlar olmasi, is giivenligi olmamasi, orgiit yapisi, orgiit
iklimi kisinin isinden ayrilmasina neden olan faktorlerdir.

Kisinin isinden ayrilma karari, ¢evresine algiladigr diger is olanaklari, isten
ayrilma arzusunun kuvveti ve kendi kisiligi ile ilgili unsurlar igerir. Meyer’e (2002)
gore edinilen/harcanan degerler ile calisan tarafindan algilanan potansiyel is
alternatifleri, kisinin devamlilik baglhihigimni etkileyen iki temel degiskendir. Kisi,
oncelikle yapmakta oldugu isini degerlendirir, doyumsuz olduguna karar verir, isten
ayrilmanin kendisine nelere mal olacagini ve baska is olanaklarini degerlendirir ve
kendi isi ile karsilastirir ve ayrilma veya ayni iste kalma kararini verir. Kisinin yast,
is doyumu ve orgiitsel bagliligi, diger is olanaklarini arastirma tizerinde etkilidir.
Calisan, “sirkete glivenemeyecegini anladiginda kendisini daha iyi pazarlar”
(Sennett, 2002: 24). Ekonominin genel durumu, sahip olunan bilgi ve becerilerin
isgiicii piyasasindaki degeri; daha 6nce yasanmis ig arama deneyimleri ile alinmis is
teklifleri ve ailevi durumlar ¢alisanin olasi is alternatifleri konusundaki algilamalarini
da sekillendirmektedir.

Calisanin yasimin geng¢ olmasi, kideminin diisiik olmasi ve is giivenliginin az
veya hi¢ olmamasi isgiicii devrini hizlandiric1 etki yapar. Ancak iilkede genel bir
issizlik sorunu var ise kisi isinde kalmayi yegleyebilir.

Gelismis ekonomilerde ise devir hizinin yiiksek olmasi isgdrenin kit
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu ekonomilerde isgorenlerin sektorler ve isletmeler
arasinda siirekli hareket halinde olmasi; verimlilige olumlu etki yaptig1 gibi, sektorler
arasi iggoren dengesizliginin giderilmesini de kolaylastirabilmektedir. Clarke (2000)
ise ozetle, galisanlarin is degistirme oranlarmin yiikseldigini, ancak nitelikli isgiicii
bulmanin zorlastigini, yoneticilerin ise ¢alisanlart i¢in artik endiselenmedigini
belirtmektedir. Isgoren devrini azaltmak igin, konunun; isgdren boyutunda, is ve

calisma kosullar1 boyutunda ve 6rgiit boyutunda incelenmesi gerekmektedir.
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Islerin ¢alisanlar i¢in daha fazla doyum verecek hale getirilmesinin yani sira, is
zenginlestirme Ve is genisletme gibi ¢caligmalar iggiicii devrini 6nleyebilecek etmenler

arasindadir.
2.5.2.2 Devamsizhik

Isletmelerde ise ge¢ gelinmesi veya hi¢ gelinmemesi 6nemli isgiicii kayiplarina
ve dlretimin aksamasina neden olan bir durumdur. Gelecekteki isgiicii talebi
belirlenirken s6z konusu isgiicii kayiplarinin belirli oranlarda dikkati alinmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde planlanan tiretim diizeylerine ulasilmasi imkansiz hale
gelmektedir. Devamsizlik, belirli bir siire igerisinde ise gelmesi beklenen isgiiciiniin
cesitli nedenlerden dolay: ise gelmemesi durumu olarak tanimlanmaktadir (Tokat ve
Ergun, 2004: 310).

Devamsizlik is tatminsizliginin yani sira yas, cinsiyet, aile durumu, isyeri
uzakligi, kidem, caligsma siiresi, ticret gibi faktorlerde devamsizligin olusumuna etki
etmektedir (Eren, 1998: 202-206).

Bununla birlikte is tatmininin diistik olmasi, isgoérenlerin islerini birakma
olasthgmi artirmakta, ayni zamanda ise doniikk devamsizlik oranlarini da
yiikseltmektedir (Caligkan, 2005: 10).

Ancak unutulmamasi gerekmektedir ki, yukarida da belirtildigi tizere is tatmini
devamsizlig1 etkileyen faktorlerden yalnizca birisi olmakla birlikte devamsizlig: tek
basina belirlemekte ve agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Devamsizlik-tatmin
iliskisinde bireysel tutum ve davranislardaki farkliliklar da devamsizligin diisiik olma
egilimi yiiksek olmakla birlikte, bireysel degiskenler devamsizlik-tatmin iliskisinin
onemli bigcimde etkileyicisi olmaktadir. Ornegin; isgdrenlerin islerine verdikleri
deger ve oOnemin onlarin devamsizliklarii etkiledigi ve isini degerli bulan
isgorenlerin bulmayanlardan daha az devamsizlik yaptiklart goriilmustiir.

Bu anlatilanlarla birlikte, ger¢eklesen yiiksek is tatmininin diisiik devamsizligi
ya da disik is tatmininin de yiikksek devamsizhigi gerektirmeyebilecegi
unutulmamalidir (Demir, 2005: 191-192).
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2.5.2.3 Sabotaj

Isten doyum alamayan insanlarin bazen olumsuz duygulara o denli yogunlasir
Ki, bu duygular is yerine ya da kisinin Kendisine yonelik olumsuz sonuglar
dogurabilir (Telman ve Unsal, 2004: 29).

Calisanin i Yyerine yonelik olumsuz duygulari, onun isini bir sekilde
engellemesine, isyerine ait makine, alet vs. gibi seylere zarar vermesine, ise yaramaz
hale getirmesine, isletmeye ait gizli bilgileri disar1 sizdirmasina, isletme hakkinda
olumsuz soylentiler yaymasina, doyumsuzlugun acisini bilingli veya bilingsiz olarak,
isyerinden ¢ikarmasina neden olabilmektedir.

Isinden memnun olmayan tiim ¢ahisanlarin is yerinde zarar verici eylemler
yapma egiliminde olacagi beklenemez. Bu durum daha ¢ok calisanin kisilik

ozelliklerine gore degisebilir.
2.5.2.4 Catisma

Orgiitlerin i¢inde ortaya ¢ikan cesitli diizeylerdeki catismalar (anlasmazliklar,
stirtiismeler, zitlasmalar) ve bunlarin yonetimi, yoneticilerin énemli 6lgiide vakit ve
enerjilerini alan konulardan biridir. Yoneticiler esas itibariyle c¢esitli farkliliklart
yonetebilen kisilerdir. Bu acidan yoneticiler, kisiler arasi farkliliklari, amaglardaki
farkliliklari, amaglara wulastiracak metotlar konusundaki farkliliklar, deger
yargilarindaki farkliliklari, algi ve sorunlart tanimlamadaki farkliliklar1 vb. ya da
departmanin amaclarina ulastirabilecek bicimde birlestirerek yoneten kisidir.

Olusan biitiin bu farkliliklar 6rgiitlerde gesitli catismalara neden olmaktadir. Bu
catismalar bazen acik bir sekilde ortaya c¢ikmakta, bazen de tstii kapali olarak
kalmakta, ancak igten devam ettirildiginden, c¢alisanin davranislarina, sakli karsi
koymaktan agik muhalefete, hatta sabotaja kadar etki edebilmektedir. Ayrica,
yaganan her catisma calisanin iizerinde bir stres olusturmaktadir. Olusan asiri
baskinin pek ¢ok olumsuz davranis bozukluklarina ve insan bedeninde cesitli
sorunlara neden oldugu bilinmektedir (Kogel, 2003: 663).

Catigmanin orgiit agisindan tasidigi anlam su sekilde ifade edilmektedir: ”Bir
orgiitte ¢atisma; bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar” olarak

tanimlanmaktadir. Orgiitte baz1 bireylerin arasinda c¢atisma kaginilmaz olmaktadir.
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Bunun nedeni, bireylerin bilgi ve tecriibelerinin, ilgi alanlarinin ve yeteneklerinin
birbirinden farkli olmasidir. Buna karsilik, nadirde olsa, baz1 6rgiitlerde bireyler arasi
catigmalara rastlanilmadigi olasidir.

Modern endiistrideki islerin asir1 uzmanlasmasi ve pargalara ayrilmasi veya
bolinmesi sonucunda; isgorenler yeteneklerini kullanamaz, yaptiklar is ile orgitsel
biitiinliik arasindaki iliskiyi goremez olmuslardir. Gereksinimleri engellenen isgoren,
isinden sogumakta, kendisini tehdit ve baski altinda hissetmekte ve boylece isinden
duydugu tatmin azalmakta ve yonetimin amaglarindan farkli gruplara katilarak
catisma ortami olusmaktadir (Askun ve Tokat, 2003: 389).

Ayrica, isgorenlerin rol gereklerine iliskin tatminsizliklerinin de bir gatisma
kaynag1 olabilecegini gosteren giiclii kanitlar bulunmaktadir. Yapilan arastirma
sonuglari, belirli  konumda bulunan bireyin kendisini algilama bigiminin,
performansini1 6nemli bigcimde etkileyebilecegini ve bireyle ayni birimde ve farkli
birimlerde calisan bireyler arasinda ¢atismaya yol agabilecegini gostermektedir.

Isgorenin kendisini algilayis bi¢imi ile, hizmet siiresi, yas, egitim ve iicret gibi
statii boyutlar1 agisindan, bulundugu konumun diizeyi arasinda farklilik oldugunda,

catismanin da olustugu gozlenmistir (Askun ve Tokat, 2003: 382).
2.6 Is Doyumunun Sonuglar
2.6.1 Performans

Isletmelerin ¢ogunlugu icin isgdrenlerin en onemli &zelligi isletmenin
amagclarina yapmis oldugu katkidir. Literatiirde bu katki isgoren performans: olarak
adlandirilmaktadir.

Onceleri, yiiksek is doyumunun yiiksek verimlilige yol actigi samiliyordu.
Ancak daha sonra aragtirmacilar, is doyumunun diizeyi ile performans iliskisini
arastirmuglardir. Is doyumuna gésterilen ilginin en 6nemli nedeni, performans ile is
doyumu arasinda giiclii bir iliskinin varligmin kabul edilmesiydi. Is doyumu yiiksek
olan bireyin daha verimli olacagi varsayiliyordu.

Bunun yaninda, doyum o6diiliin miktar1, biytkligi, seviyesi ile ilgiliyken,
performans odiile ulasma ile ilgilidir. Kisaca s6ylemek gerekirse, iyi performans

odiile yol agabilmekte, bu da sonugta is doyumu saglamaktadir.
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Is doyumunu agiklamaya calisan cesitli teori ve yaklasimlar mevcuttur.
Bunlardan bir kism1 is doyumuna neden olan esas faktoriin ¢alisanlarin beklenti ve
ihtiyaglar1 oldugunu vurgulamaktadir. Is teorisine gore is doyumunu belirleyen ana
neden isin ¢alisanlarin  ihtiyaglarim1  Kkarsilayip  karsilamamasidir.  Kisi
gereksinmelerini karsilandig: diizeyde isinden tatmin olabilir.

Bugiin gelinen noktada A 6diil adaleti kurami yardimi ile artik “is doyumumu
yiiksek performans sagliyor, yiiksek performans mi is doyumuna yol agiyor” sorusu
bu her iki faktoriin birbiri ile dongiisel bir iliski i¢inde oldugu sonucuna ulasilmastir.
Buna gore yiiksek performans, ddiillendirme, 6diil algilamasi ve is doyumu arasinda
dongiisel bir iligki mevcuttur.

Is gorenler harcadiklar emek ve gosterdikleri performans neticesinde cesitli
odiller alirlar. Calisanlar aldiklari 6diilin yeterli ve adil olup olmadigina dair
kanaate varirlar. Eger aldiklar1 6diiliin emeklerinin karsiligi oldugunu diisiiniiyorlarsa
odiliin yeterli olduguna karar verirler. Bunun aksine elde ettigi 6diilin emeginin
karsiligi oldugunu ve 6diil dagitiminin adil olarak yapildigini algilayan isgoren ise, is
doyumuna ulasacak ve duydugu tatmin neticesinde yiiksek bir verimlilik diizeyi ile
calismaya devam edecektir.

Belirtilmesi gereken son nokta ise; beklentilerin iizerinde bir 6diiliin sanildigi
gibi her zaman is doyumunu arttirmayacagidir. Bagka bir degisle isgorenin elde ettigi
odiil beklediginden fazla ise (hizli bir yiikselme, yiikksek prim v.b) yiiksek bir tatmin
olusmayabilir. Lawler’mn doyumu belirleyen modelinde isgérenin elde ettiklerinin
beklediginden daha fazla olmasi durumunda, bunun isgéren tizerinde sugluluk,

adaletsizlik ve rahatsizlik ortaya ¢ikarabilecegi belirtilmektedir.
2.6.2 Motivasyon

Bazi ihtiyaglarin tatminine yonelik olarak davraniglari yonlendiren giiglerdir.
Arzu edilen bir davranigi belirlemeye, belli bir ihtiyaci tatmin etmeye yonelik amag
belirleme ve ihtiya¢ tanimini igerir. Is doyumu ise, bireyin toplam is gevresinden
(isin kendisi, is arkadaslari, denetim, 6deme, terfi firsatlari, calisma kosullari) elde
ettigi rahatlatici, i¢ yatistirict bir duygudur. Aslinda psikolojik olarak bakildiginda
kisilerin amaglari, tatmin edilmemis ihtiyaglardan dogar.

Calisanlarin motive edilmeleri ve dolayisiyla is tatmin diizeyinin artirmak igin,

yonetime katilim, etkin iletisim, yetki devri ve sorumluluk, c¢alisma hayatinin
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kalitesi, takdir ve odiillendirme, egitim ve gelisme olanaklart gibi gesitli araglar
belirlenmistir (Yegin, 2009: 42).

Her ne kadar insan davranislar1 kesin teoriler tizerine oturtulacak derecede basit
degilse de; etkili bir igverenin, isgorenlerin islerinden, is ortamlarindan, ¢alisma
kosullarindan, pozisyonlarindan, sunulan firsatlardan vb. birgok etkenden beslendigi
gdz ardi etmemeleri gerekmektedir. Isyeri ve isgoren arasinda bu beklentilerin
birbirini karsilamas1 durumunda tatminin; beklentilerin elde edilenlerden ¢ok olmasi
durumunda ise tatminsizligin ortaya ¢ikmasi olasi bir sonugtur. Tabiatiyla ihtiyag,
gidii, davranig ve tatmin birbirini tetikleyerek devam eden olgulardir. Biitiin bu
stirecleri desteklemek adina ozellikle motivasyon ve is tatmininin agiklanmasi
bakimindan ortaya siiriilen belli basli kuramlar1 incelemek konuya yaklagimi1 daha da

genisletecektir.
2.6.3 Basari

Basar1 kavrami bireylerin  kisisel niteliklerine bagli olarak farklilik
gosterebilmektedir. Bu konuda yapilan bir arastirma sonucuna gore, is doyumuyla
basar1 kavramlarinin aralarinda pozitif fakat diisiik bir baginti saptanmistir. Basar1
kavraminin ig doyumunun neticelerinde ¢ok biiyiik 6neme sahip oldugu akademik
alanda yapilan incelemelerle ortaya c¢ikmaktadir. Birey calistigi ortamda yaptigi
islerinde ne derece basariya ulasirsa 0 derece doyuma ulasabilecektir. Goriildigi
lizere, ¢alisanlar yaptiklari isi basarili bir sekilde sonuglandirdiginda ve bu basari
gerektigi sekilde odiillendirildiginde calisanlarin is doyumlarinin artis gostermesi
dogaldir. Is doyumu artan ¢alisan gelecek islerde de ayn1 motivasyonla calisacak ve
daha biiyiik basarilara imza atabilecektir.

2.6.4 Verimlilik

Bilindigi gibi, orgiitsel etkinligin ve verimliligin saglanmasinin birgok yollari
vardir. Ornegin; iyi arag ve gere¢ kullanilmasi, teknolojik ve yonetim bilimlerindeki
yeniliklerden yararlanilmasi, ¢alisan bireylerin  yeteneklerinin  gelistirilmesi,
bunlardan birkacidir.

Pek ¢ok insan ve yonetici, is tatmininin yiiksek olmasinin ¢alisan verimliligini

arttirdigin1 diisiinmektedir. Ancak, yapilan bilimsel ¢alismalarda bu iki degisken
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arasinda tutarli bir iligki tespit edilememistir. Her seye ragmen, endiistriyel yasamda
amag, c¢aliganlarin ihtiyaglarini tatmin etme yoluyla verimliligi arttirmaktir.

Is tatmini ile verimlilik arasinda dogrudan bir iliskinin varligina
rastlanmamistir. Onceden, yiiksek diizeyde is tatmininin aym dogrultuda, yiiksek
diizeyde verimlilige neden oldugu varsayilirdi. Bu konuda yapilan arastirmalarin bir
kisminda bu iligski ¢ok zayiftir, bazilarinda ise higbir iliski bulunamamustir. Bir 6z
deyisle “isciler, calismak istemeyecekleri kadar mutlu” olabilirler. Boyle bir
durumda is tatmini-verimlilik arasinda olumsuz bir iliski meydana gelecektir. Su
durumda “salt bir yiiksek tatmin diizeyinin, yiiksek iiretimin” bir gostergesi
olmadigini kabul etmeliyiz.

Verimlilik degiskeni sadece is tatmini ile agiklanamaz. Verimliligi etkileyen
bircok faktdr vardir. Bunlar; is dizayni, ergonomi, kullanilan teknoloji, makine insan
iligkisinin uyumu, bireysel yetenek, tesvik araglar1 ve calisanin 0 an ki psikolojik
durumu ve bedensel yorgunluk derecesine baglidir.

Her ne kadar is tatmini her zaman verimlilik de artis olarak karsimiza ¢ikmasa
bile insan faktoriiniin biiyiikk 6nem arz ettigi islerde i tatminsizligi verimliligi
etkilemektedir. Ornegin; bir insaat iscisi yiiksek moral diizeyinde oldugunda daha
verimli ¢alisacagi bir gergektir.

Is tatmini ve verimlilik arasinda direk bir iliski olmasa bile, baz1 degiskenler
her ikisini birden arttirmaktadir. Ornegin; calisma kosullari, isin nitelikleri, is
tamamlandiginda personelin kazanimlar1 gibi faktorlerin olumlu olmasi hem is
tatminini hem de verimliligi arttirabilir.

Buna ilave olarak igyeri, iretkenligi odiillendiren bir tegvik sistemi
uyguluyorsa, bu artig sozel anlamda taninma sagladigi gibi, iicret ve terfi olanaklarini
da saglayacaktir. Bu nedenle daha ¢ok ticret ve terfi sistemi ise is tatmini diizeyini
arttirict nitelikte bir etki yapacaktir (Robbins, 2003: 20).

Is doyumunun yiiksek olmasi istenen bir sonuctur. Bu sonucun siirekliliginin
saglanabilmesi icin isletmelere onemli gorevler diismektedir. Isletmede calisan
isgorenlerin is doyumlarin1 saglamak ve bu sayede verimliliklerini arttirmak icin
baslica asagidaki uygulamalarin yerine getirilmesi saglanmalidir (Gedik vd., 2009:
8).
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1. Isgorenlere bireysel potansiyellerini kullanabilme firsatlart sunulmali,
bunun igin isgorenlerin ¢alisma alanlarmin belirli periyotlarla degistirilmesi
saglanmali,

2. Isgorenlere yerine getirdikleri islerle ilgili siirekli yetki ve sorumluluk
verilmeli,

3. Isler isgdrenlerin bilgi ve yetenekleri dikkate alinarak verilmeli,

4. Isgorenler orgiite sagladiklar katkilar1 gordiiklerinde verimlilikleri daha ok
artmaktadir. Bu nedenle isgorenlere sagladiklar1 katkilar1 gostermek igin
caligmalar yapilmali,

5. Isgorenlerin sigortali calisiyor olmasi, islerine yonelik giivenlik
onlemlerinin yeterli olmasi, emeklilik giivencelerinin olduguna kanaat
getirmesi isgdrenlerin is doyumunu arttirmaktadir. Is ile ilgili giivenlik
onlemlerinde 1iyilestirmeler yapilarak is doyumunu yiiksek kalmasina
yardimci olunmali,

6. Isgdrenlere caligmalarinin tam karsilig1 olan adil bir iicret verilmeli,

7. Ucretler ve yapilan fazla mesailer zamaninda tam olarak ve her zaman igin
verilmeli,

8. Isgorenler arasinda daima iyi bir iletisim imkani saglanmali. Bu sayede ufak
bir problemin bile g6z ardi edilmemesine ve dolayisiyla da problemlerin

biiyiimemesine yardimci olunmalidir.
2.6.5 Yasam Doyumu

Yasam doyumu, yasamdan memnuniyet ile kisisel bir mutluluk hissi olup, is ve
is dis1 yasamin algilanan kalitesi ile de iliskilidir. Genel olarak, yasam doyumunun
bir parcasi olan is doyumu ile yasam doyumu arasinda dogrusal bir iligki olduguna
inanilir. Ciinkii bir is gérenin isinden uzak g¢evresinin yapisi isiyle ilgili hislerini de
etkilemektedir. Benzer sekilde is, yasamin 6nemli bir pargasi oldugundan is doyumu,
isgorenin genel yasam doyumunu da etkiler. Sonugcta is ve yasam doyumu arasinda
her iki yonde meydana gelen bir sagilma etkisi vardir.

Yoneticiler sadece is ve dogrudan dogruya is cevresini degil isgorenlerin
asagidaki sekilde gosterilen yasamin diger bolimlerindeki tutumlarini da izlemeye

ihtiya¢ duymalidirlar.
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Davranigsal agidan is ve yasam doyumu arasindaki iliski incelendiginde 3
yaklasim dikkati ¢ekmektedir.

1. Sagilma etkisi yaklasimi, islerinde doyum / doyumsuz olan isgorenin
yasamlarindan da doyum / doyumsuz olacagini veya tersini savunur. Is ve yasam
doyumu arasindaki dogrusal iligki sagilma etkisi yaklasimini desteklemektedir.

2. Giderme yaklasimi, islerinde doyum olmayan isgoérenlerin is disindaki
yasamlarinda daha fazla tatmin edici tecriibeler arayacaklarini veya tersini savunur.
Is ve yasam doyumu arasindaki negatif iliski giderme yaklasimini desteklemektedir.

3. Boliimlere ayirma yaklagimi, is Ve yasam doyumu arasinda herhangi bir
iliski olmadigin, is ve yasam doyumunun birbirinden bagimsiz oldugunu savunur. Is
ve yasam doyumu arasinda zayif veya onemsiz iligki boliimlere ayirma yaklagimini
desteklemektedir.

Bununla birlikte 3 yaklasimda bazi gruplar i¢in dogru olabilecektir. Sagilma
etkisi yaklasimi bazi bireyler, giderme yaklasimi digerleri ve bolimlere ayirma
yaklagimi ise bagka bireyler igin uygun olabilecektir.

Bireysel seviyede, isiyle doyum olmayan bir kisi; hayal kirikligi, saldirganlik,
zayif fiziksel saglik, kisalmigs yasam siiresi, zihinsel saglik problemleri ve diisiik
yasam doyumuyla karsilasmaktadir. Yasamlari hos ve zevkli olan isgoérenlerin is
doyumu seviyesi ise yasam doyumu diisiik olanlara gore daha yiiksektir. Linn ve
arkadaglar1 yasamlarindan doyum olan insanlarin 6nemli derecede az is ve kisisel
yasam arasinda c¢atisma yasadiklarini, daha az is baskisi hissettiklerini ve 6nemli
o6l¢iide daha fazla is doyumuna sahip olduklarini belirtmislerdir.

Bununla birlikte bazen veya sik sik olumlu yasam degisiklikleri yasayanlar,
olumlu yasam degisikligi yasamayanlardan daha diisiik is doyumu belirtmislerdir. Bu
sonu¢ olumlu yasam degisikliklerinin bile personel icin bir stres kaynag: olabilecegi
fikrini desteklemektedir.

Demografik degiskenler de is faktorlerine ilave olarak yasam doyumu
seviyelerinde bazi etkilere sahiptir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi,
dini faktorler ve evin geliri gibi degiskenlerin yasam doyumunu etkiledigi, ancak
iliskinin bir dereceye kadar tutarsiz oldugu ve bu ¢alismalarin ¢ogunlugunda meslegi
olmayan veya emekli insanlarin kullanildig1 belirtilmistir. Bununla birlikte bayanlar,
erkeklerden daha fazla yasam doyumu belirtirken, ileri yaslarin (yaslilik), medeni

durumun ve yiiksek egitimin daha yiiksek yasam doyumuyla iliskili oldugu, ayrica
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mesleki terfilerin de yasam doyumunda bir rol oynadigi belirtilmistir. Gelirin ise
yasam doyumuyla tutarsiz olarak iliskili oldugu belirtilmistir. Ornegin; Edwards ve
Klemmacks ev gelirini yasam doyumunun asil belirleyicisi olarak belirtirken,
Wiggins ve Bowman gelirin yasam doyumunun 6nemsiz bir belirleyicisi oldugunu
belirtmistir. Is doyumu agisindan ilging olan gelirin yasam doyumunun énemli bir
belirleyicisi degilken, yasam doyumunun gelirin 6nemli bir belirleyicisi olmasidir.
Bununla birlikte duygusal bitkinligin, kisisel basarinin ve mesleki statiiden
doyumun da yasam doyumunun belirleyicileri oldugu belirtilmistir. Diisiik yasam
doyumunun isgiicii devri niyetini o6nemli derecede etkileyebilecegi ise

unutulmamalidir.
2.7 is Doyumunun Olgiilmesi

Is doyumu ile en énemli konulardan birisi, is doyumu ve doyumsuzlugu
arasindaki fark: tespit etmektir. Bu 6neminden dolay1 is doyumunun dogru 6l¢iilmesi
icin birgok yontem ve anket gelistirilmistir. Genellikle yoneticiler g¢alisanlarin
davraniglarin1 dikkatli gézlemleyerek, sdylediklerini dinleyip ve yorumlayarak bilgi
sahibi olabilirken ayn1 zamanda degisik yontemler kullanarak kullanilarak is doyum
seviyelerini 6lgebilmektedir.

Is doyumunu &lgmek igin bu amagcla gelistirilmis cesitli degerlendirme
Olgekleri kullanilmaktadir. Bu degerlendirme 6lgekleri ise yaygin bigimde 1930°1arda
kullanilmaya baslanmistir. Bu 6l¢eklerin en 6nemli avantaji, ¢ok sayida isgdreni hizl
ve verimli bir bigcimde degerlendirme olanagi saglamasidir. Diger bir avantaji ise
ayni anketin pek c¢ok farkli is ve organizasyondaki birgok isgdrene
uygulanabilmesidir. Bu da belirli bir organizasyondaki isgdrenlerin doyumlarini
saptama ve karsilastirma firsat1 saglamaktadir.

En sik kullanilan ig doyumu 6lgiim arastirmalari asagida belirtilmistir.

1. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi

2. Minnesota Doyum Anketi

3. Is Tanimlama Endeksi
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2.7.1 Porter Gereksinim Ve Doyum Anketi (NSQ)

(Porter Need and Satisfaction Questionnaire 1961) Abraham Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisine dayanan ihtiyag ve tatmin Olcegi (NSQ), 1961 yilinda Lyman
W. Porter tarafinda gelistirilmistir. Maslow hiyerarsisine goére, insan ihtiyaglari
oncelikle fiziksel ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglar olan ikincil ihtiyaglarin
karsilanmasi1 gerekmektedir (Taylan ve Titiincli, 2001: 147). Calisanlarin is
ortamlarindaki giivenlik, yeme-icme gibi temel ihtiyaglar konusundaki tatmin
diizeyleri, hiyerarsik bir sekilde en alt diizeyden en {ist diizeye dogru (1 “en az” ile 7
“en ¢ok” arasinda) derecelendirilir (Otar, 2008: 47).

Bu ankette kullanilan soru sorma teknigi, alt boyutlu 6lgeklerin dezavantajlar
gidermek igin iyi bir yontemdir. Ankete katilan katilimei, yaptigi isin belli bir
yoniinden ne kadar tatmin sagladigini (a) belirtirken, ayn1 zamanda isin 0 yoniiyle
ilgili beklentisi (b) konusunda da bilgi vermektedir (Vural ve Ozkan, 2011: 214-215).
Ayrica, Olglilmek istenenihtiyacin, c¢alisan agisindan ne derece 6nem tasidigi (c) da
tespit edilmektedir (Otar, 2008: 48).

2.7.2 Minnesota Doyum Anketi (MSQ)

Weiss, Davis, England ve Lofquist nciiliigiinde 1967 yilinda gelistirilen 6lgek
literatiirde yapilan arastirmalarda en fazla kullanilan 6l¢ek olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu olgekte isin sartlar1 ile is doyumu iliskisi lizerine yogunlagsma s6z
konusudur. Minnesota is doyum 6lgeginin kisa adi MSQ’dur ve 20 degisik boyutta is
doyumunun o6l¢iilmesini hedeflemektedir. Bu boyutlar1 belirtmek gerekirse; kurumun
politikalar1, sorumluluk, taninma, kabiliyetlerden yararlanma, kurumda yapilmakta
olan faaliyetler, is sartlar1, ticret, ilerleme imkanlari, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler,
ahlaki degerler, basarma, yaraticilik, otorite, statii, bagimsizlik, degisiklik, yonetimle
olan iliskiler, giivenlik, teknik yardim ve sosyal hizmetlerdir. Bu 6l¢cek 100 maddeli
uzun formu ve 20 boyutlu kisa formu ile bilim diinyasinin hizmetine sunulmustur.
Minnesota is doyumu olgegi igsel is doyumu ve dissal is doyumu ile bunlarin
toplaminda meydana gelen genel is doyumunun dlgiilmesine olanak tanimaktadir.

Calisanlarin is doyumlarini1 belirlemek adma bilgisayar isletmeleri, oteller,
seyahat acenteleri ve diger sektorlerde ¢okga yararlanilan bir dlgektir. Minnesota is

doyumu olgeginin kesitleri diger pek ¢ok 6lgege nazaran daha 6zel ve detaylidir. Bu
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Olgek kullanilarak c¢alisanlarin is doyumlarin1 6lgmek amaglaniyorsa, Oncelikle
calisanlarin mevcut islerinin genel yapisal durumu, algi ortaya ¢ikaran nitelikleri ve
doyuma katkida bulunan taraflar1 analize tabi tutulmalidir. Doyuma ya da
doyumsuzluga yol agan is faktorleri olgiilebilecek birer unsur goziiyle ele alinmakta
ve bu unsurlardan hareketle bir 6l¢ek dizayn edilmektedir. Calisanin 6lgegin tiim
yargilar1 konusunda kendisini en iyi sekilde ifade eden secenegi isaretlemesi
istenmektedir. Bu bilgiler 1s1ginda Minnesota is doyum olgegi sayesinde bireyi
tatmin eden unsurlar tespit edilebilecektir. Ayrica, c¢alisanlarin genel anlamda
yaptiklar1 iglerinden sagladiklari doyum seviyesi ile doyumu ve doyumsuzlugu

ortaya ¢ikaran unsurlarin neler oldugu giin yiiziine ¢ikarilabilecektir.
2.7.3 Is Tammlama Endeksi (Job Descriptive Index-JDI)

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan olusturulan bu 6l¢ek, 1987
yilinda gézden gegirilmis ve Is Tanimlama Olgegi olarak is tatminin 6lciilmesinde
siklikla kullanilan araglardan birisi olmustur. Bu o6lgek, farkli kiiltiirler {izerinde
kullanilabilmesi ve gecen uzun zaman igerisinde gegirdigi caga uygun revizelerle
birlikte giinimiizde en yaygin olarak kullanilan &lgeklerden birisi halini almistir.
Yonetim bilimleri ve onunla baglantili alanlarda is tatmini {izerine yapilan
arastirmalarin yarisindan fazlasinda “Is Tanimlama Olgegi” kullanilmistir (Ramayah
vd. 2001: 173). Olgek, isin kendisi, terfi, yoneticiler, is arkadaslar1 ve {izret olmak
tizere is ile ilgili bes boyutun 6l¢lilmesinde kullanilmaktadir. Bu 6lgek 6zellikle otel
ve bilgisayar isletmelerinde c¢alisanlarin, Ogretim elemanlarinin is tatmininin
dlgiilmesinde uygulanmaktadir (Aydogmus, 2011: 178). Olcek, genel anlamda is
tatminini biitiinsel olarak o6lgmektedir. Bu o6lgegin degerlendirilmesinde, bireyin
bulundugu orgiitteki kosullarin filtrelendigi is tatmini alt boyutlarindan herhangi
birisinden memnun olmamasi1 durumunda dahi isin genel olarak kabul edilebilir
oldugu diisiiniilebilir.

Bu is tatmini 6l¢eginin digerlerine gore tercih edilmesindeki ana etkenlerin
basinda yalin olmas: gelmektedir. Is Tanimlama Endeksi (The Job Descriptive
Index), isin kendisi, terfi olanaklari, iicret, yonetim ve is arkadaslarindan meydana
gelen bes boyut ve boyutlardaki toplam yetmis iki madde ile is tatminini 6lgerken
(Schermerhorn vd., 2000: 145), cevaplarin “Evet”. “Hayir” ve “Kararsiz” seklinde

isaretlenmesi beklenmektedir (Spector, 1997: 12).
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UCUNCU BOLUM

KIZ TEKNIK VE MESLEK LISELERINDE CALISAN MESLEK DERSI
OGRETMENLERININ IS DOYUMUNDA BAZI DEMOGRAFIK VE
MESLEKIi DEGISKENLERIN ROLU: CANKAYA iLCESi ORNEGI

3.1 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amac1 Ankara ili Cankaya il¢esinde bulunan Kiz Teknik
ve Meslek Liselerinde calisan meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum diizeylerini
belirlemek, is doyumunun alt boyutlar1 olan; ¢alisma kosullari, yiikselme kosullari,
ticret kosullart ve birlikte c¢alisma kosullarinin bazi1 demografik ve mesleki

degiskenlerle iligkisini incelemektir.
3.2 Arastirmanin Onemi

Egitim bir toplumun gelismesi, ilerlemesi, kalkinmasi igin en dnemli faktordiir.
Egitimin istenilen diizeyde olmasi, toplumun kiiltiir seviyesinin yiikseltilmesi bu
gorevi Ustlenmis olan 6gretmenlerin, gorevlerini severek ve isteyerek yapmalari ile
mimkiin olur. Egitim sistemi siirekli tartisilmakta, 6gretmenlerin sorunlarina gegici
¢Oziimler bulunmaktadir. Bu sorunlar tartisilirken akademik arastirmalardan
yararlanmak ve bilimsel bilgiler kullanmak sorunlara daha gergek¢i ve kalict
coziimler bulunmasini saglayacaktir.

Ogretmenlerin islerinden duyduklar1 doyum diizeyi arttikca, motivasyon ve
performanslart da artacaktir. Bdylece egitim hizmetlerinde de verim ve Kalite
artacaktir. Is doyumu ve motivasyon egitimde 6gretmenlerin son zamanlarda en gok
ihtiyac duydugu etkili araclar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ogretmenlerin is
doyumu ve motivasyonlarinin yiiksek diizeyde olmasi 6gretmenlerin etkili ve verimli

olabilmeleri, is performanslar1 agisindan biiyiik 6neme sahiptir. Ogretmenlerin egitim
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orgiitindeki Oneminin yaninda Kkendisini isini yaparken etkileyen faktorler, is
doyumunu ve motivasyonunu artirict etkenlerin belirlenmesi ve giderilmeye
calisilmas1 olduk¢a 6nemlidir. Ogretmenlerin is doyumu ve is motivasyonlarinin
arttirtlmasi, ellerinde yetisen geng nesiller ve toplumun gelecegi i¢in daha iyi
sonuclar verecektir. Bu nedenle is doyumu sadece 6gretmenin kendi hayati ve yasam
kalitesiyle ilgili bir kavram olarak degerlendirilmemelidir. Is doyumunu egitimdeki
yansimasi, diger is kollarinda ve isletmelerdekinden ¢ok daha fazlasini ifade ettigi
unutulmamalidir.

Bu nedenle 6gretmenlerin is doyumu seviyelerinin belirlenmesi, doyumsuz
olduklar1 alanlara dikkat ¢ekilmesi agisindan énem tagimaktadir. Bu ¢alisma meslek
dersi d6gretmenlerinin is doyumu seviyelerini ortaya koyarken, ayn1 zamanda onlarin

istek ve arzularin1 da yansitmig olacaktir.
3.3 Arastirmanin Simirhiliklar:

Arastirmanin Verileri alan yazin taramas1 ve Ankara Ili Cankaya Ilgesi sinirlari
igerisindeki Kiz Teknik ve Meslek Lisesi meslek dersi 6gretmenlerinin goriisleri ile
stirhdir.

Arastirmanin is doyumu boyutlari, “Kiz Teknik ve Meslek Lisesi Meslek Dersi
Ogretmenlerinin Is Doyumu Anketi”’nde yer alan “Calisma Kosullar1”, “Yiikselme

Kosullar1”, “Ucret Kosullar1”, “Birlikte Calisma Kosullar1” ile smirlidur.
3.4 Arastirmamin Modeli Ve Hipotezleri
3.4.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, Milli Egitim Bakanlhigi Ankara Ili Cankaya Ilgesi smirlari
icerisinde yer alan Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde c¢alisan meslek dersi
ogretmenlerinin is doyumlarina iliskin goriislerini belirlemek amaciyla yapilan
betimsel bir arastirmadir. Arastirmada tarama modeli kullanilmistir.

Tarama modeli, gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
tamimlamay1 amaglayan bir arastirma yaklasimidir. Sosyal bilimlerde 6zellikle de
egitim bilimlerinde sik¢a kullanilan bir model olup, fazla sayida denekten veri

toplayarak var olan durumun belirlenip, tanimlanmasini saglar.
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Bu arastirma, Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde c¢alisan meslek dersi
Ogretmenlerinin is doyumlarina iligkin goriislerini ortaya ¢ikarmayi amagladigindan,

tarama modeliyle yapilmasi uygun goriilmiistiir.
3.4.2 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacinda yer alan arastirma sorularmi cevaplamak igin asagida
siralanan hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 1: Demografik degiskenler ile ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

Hipotez 2: Demografik degiskenler ile yiikselme kosullari arasinda anlamli bir
fark vardir.

Hipotez 3: Demografik degiskenler ile ticret kosullar1 arasinda anlamli bir

Hipotez 4: Demografik degiskenler ile birlikte g¢alisma kosullar1 arasinda

anlaml1 bir fark vardir.
3.5 Arastirmanin Yontemi

Calismanin bu boliimde aragtirmanin evreni ve 6rneklemi, modeli, veri toplama
aracinin gelistirilmesi, verilerin toplanmasi ve toplanan verilerin analizi ile ilgili

bilgilere yer verilmistir.
3.5.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Milli Egitim Bakanligi Ankara Ili Cankaya Ilgesinde yer
alan Kiz Teknik ve Meslek Lisesi meslek dersi 6gretmenleri olusturmaktadir.
Arastirmada 6rneklem se¢imine gidilmeyip, tim evrene ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirmanin yapildigr 2013-2014 egitim ve &gretim yilinda Milli Egitim
Bakanligi Ankara ili Cankaya Ilgesindeki toplam 5 Kiz Teknik ve Meslek Lisesinin
ve bu okullarda gorev yapan 194 meslek dersi 6gretmeninin oldugu tespit edilmis ve

ogretmenlerin okullara gore dagilimlar1 Tablo 3,1°de verilmistir.
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Tablo 3.1: Milli Egitim Bakanligi Ankara ili Cankaya il¢esinde bulunan kiz teknik ve meslek liseleri ve gorev
yapan meslek dersi 6gretmen sayilart.

Okul Isimleri Ogretmen Sayis1 (N)
Gazi Osman Pasa Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 31

Balgat Aliye Yahsi Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 45

Dikmen Nevzat Ayaz Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 59

100.Y1l Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 44
Ali-Hasan Coskun Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 15

Toplam 194

Orneklem sayisinin  yeterliligi asagidaki formiille istatistiksel —olarak
hesaplanabilmektedir.

N t?pq
n= (Denklem: 3.1)

d*(N-1) +t?p q

Yukarida ki formiilde n 6rnekleme alinacak birey sayisini, N hedef kitledeki
birey sayisini, t belirli bir anlamlilik diizeyinde t-tablosuna gére bulunan teorik
degeri, p incelenen olayin goriiliis sikligi yani ger¢eklesme olasiligini, g incelenen
olaym goriilmeyis sikligin1 yani gergeklesmeme olasiligini, d olayin goriis sikligina
gore kabul edilen 6rnekleme hatasini belirtmektedir.

Sayis1 belli olan evrenden hareketle;

N= 194 p=050 g=050 t=196 d=0.05 n=?

194. (1.96)% 0.50.0.50 186.31
n= = =129 (Denklem: 3.2)

(0.05)% (194-1) + (1.96)20.50. 0.50  1.44

Arastirmanin evrenini 194 meslek dersi 6gretmeni olusturmustur. Formiile
gore 6rneklem sayisinin 129 olmasi arastirma igin yeterlidir.

Arastirmaya katilmay: kabul etmeyen meslek dersi 6gretmeni olmayip, 14
meslek dersi 6gretmeninin diger okullarda gorevli olmasi, ticretsiz izinli olmasi ve
bazi saglik problemlerinden dolay:1 ankete katilamamis olup, toplam 180 meslek dersi
Ogretmenine ulasilmigtir. Ankete %93 oraninda katilim saglanmistir. Meslek dersi

O0gretmenlerinin arastirmaya katilim oraninin oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.2°de ankete katilan Ankara ili Cankaya ilgesinde bulunan Kiz Teknik
ve Meslek Liselerinde gorev yapan meslek dersi 6gretmen sayilart ve meslek dersi

O0gretmenlerinin dagilimlar1 verilmistir.

Tablo 3.2: Ankara ili Cankaya ilgesinde bulunan KML’de gérev yapan meslek dersi 6gretmen sayilari ve
ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin dagilimlari.

. Ulasilan Ulasilan Ogretmen
. Ogretmen .
Okul Isimleri Ogretmen Sayis1 Yiizdesi
Sayist (N)
Sayist (N) (%)
Gazi Osman Pasa Kiz Teknik ve
o 31 30 97
Meslek Lisesi
Balgat Aliye Yahsi Kiz Teknik ve
45 41 91
Meslek Lisesi
Dikmen Nevzat Ayaz Kiz Teknik ve
o 59 54 92
Meslek Lisesi
100.Y1l Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 44 40 91
Ali-Hasan Coskun Kiz Teknik ve
o 15 15 100
Meslek Lisesi
Toplam 194 180 93

3.5.2. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaya katilan meslek dersi 6gretmenlerinin demografik o6zelliklerini
saptamak i¢in kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu formda cinsiyet, yas, egitim
durumu, meslekteki hizmet siiresi, su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi,
medeni durum, mezuniyet ve branglari ile ilgili 8 adet soru bulunmaktadir.

Meslek dersi dgretmenlerinin demografik ozelliklerine ait betimleyici anket
sorulari, anketin ilk boliimiinde yer almistir. Ogretmenlerin verdigi cevaplar

dogrultusunda 6rnekleme iligskin betimleyici istatistikler Tablo 3.3’de verilmistir.
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Tablo 3.3: Ornekleme ait betimleyici istatistikler.

DEMOGRAFIK OZELLIK KATEGORI N YUZDE
(Frekans) (%)
Kadin 172 95,6
Cinsiyet Erkek 8 44
TOPLAM 180 100
24 Yas ve alt1 - -

25-30 3 1,7

Yas 31-40 42 23,3
41 - 50 109 60,6

51 ve iistii 26 14,4

TOPLAM 180 100

On Lisans 8 4.4

Lisans 147 81,7

Egitim Durumu Yiksek Lisans 25 13,9

Doktora - -

TOPLAM 180 100

1-7yil 6 33

814 yil 29 16,1

Meslekteki Hizmet Siiresi 15-21yil 47 26,1
22 yil ve iistii 98 54,4

TOPLAM 180 100

1-3yil 47 26,1

Anda Bulundus 4 -6yl 29 16,1
itru&;ak?l—:lir;rr:le%[uSﬁresi -9l 17 94
10 ve daha fazla y1l 87 48,3

TOPLAM 180 100

Evli 142 78,9

Medeni Durum Bekar 38 21,1
TOPLAM 180 100

s | e | s

Mesleki Egitim Fakiiltesi 119 66,1

Mezuniyet Yiiksekokul 30 16,7
Diger 16 8,9

TOPLAM 180 100

101




Tablo 3.3 (Devam): Ornekleme ait betimleyici istatistikler.

DEMOGRAFIK OZELLIK KATEGORI N YUZDE
(Frekans) (%)
Bilisim Teknolojisi 16 8,9
Yiyecek igecek Hiz. 20 111
Grafik ve Fotograf 26 14,4
Seramik ve Cam Tek. 7 3,9
Biiro Yonetimi ve Sek. 11 6,1
Brang Cocuk Gelisimi ve Egt. 48 26,7
Giizellik ve Sag¢ Bak. H. 11 6,1
Giyim Uretim Tek. 21 11,7
El Sanatlar 15 8,3
Tekstil Teknolojisi 5 2,8
TOPLAM 180 100

3.5.3 Veri Toplama Araci

Arastirmada; Kiz Teknik ve Meslek Lisesi meslek dersi 6gretmenlerinin is
doyumlarina iliskin goriislerinin belirlenmesinde, asagidaki siire¢ izlenmistir:

Kiz Teknik ve Meslek Lisesi meslek dersi 6gretmenlerinin is doyumu
konusunda goriigleri alinmus, ilgili alan yazin taranmis ve daha once yapilmig olan
ilgili arastirmalar incelenmistir. “Egitim Yoneticisinin I3 Doyumu” (Balc1, 1985),
“lIkdgretim Miifettislerinin Is Doyumu ve Orgiitsel Baglhliklar” (Tok, 2004), “Orgiit
Iklimi ve Is Doyumu” (Yalginkaya Akyiiz, 2000), “Okul Oncesi Ogretmenlerinin Is
Doyum Diizeylerinin Incelenmesi” (Tahta, 1995), “Orta Ogretim Kurumlarinda
Gorev Yapan Ogretmenlerin Is Doyum Diizeylerinin Incelenmesi” (Tahta, 1995),
“Orta Ogretim Kurumlarinda Gérev Yapan Rehber Ogretmenlerin Is Doyumu”
(Demir, 1988), “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Is Doyumu” (Giinbay1, 1999),
aragtirmalarindaki sorulardan yararlanilmistir. Ayrica bu alanda ¢alisanlarin goriisleri
de alinarak, elde edilen bilgiler gruplandirilmis, dort boyuta ayrilmis ve besli
dereceleme (likert tipi) bigiminde anket olusturulmustur (Karakus, 2008).

Anket, boyutlari, dili ve amacina uygunlugu gibi kapsam gegerliliginin
saglanmasi i¢in uzman goriisiine sunulmus ve uzman goriisii dogrultusunda 40

soruluk anket olusturulmustur (Karakus, 2008).
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3.5.4 is Doyum Olgegi

Meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum diizeylerini saptamak amaciyla ankette

1’den 5’¢ kadar besli likert 6lgegi kullanilmistir. Verilerin saglikli yorumlana bilmesi

icin besli likert 6l¢egindeki bes segenegin (ortalamalar 1 ile 5 arasinda deger
alabileceginden) 0,80(5-1=4; 4/5=0,80) 80’lik fark araliklar1 ile i doyumu diizeyleri

icin puan araliklar1 olusturulmustur. Boylece davramiglara iligkin etki diizeyi

araliklart bulunmustur (Goktas, 2007:4).

Is doyumu diizeyinin yorumlanmas: igin; 1.00-1.80 Cok Diisiik, 1.81- 2.60
Disiik, 2.61-3.40 Normal, 3.41-4.20 Yiiksek, 4.21-5.00 Cok Yiiksek, puan araliklar

ve karsiliginda aldigi anlam kullanilmaktadir.

Tablo 3.4: Is doyumu diizeyini ve alt boyutlar1 lgmek icin kullanilan madde numaralari.

Alt Boyut Sayisi Alt Boyutlar Olgekteki Madde Numarasi
1 Calisma Kosullari 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13
2 Yiikselme Kosullari 14,15,16
3 Ucret Kosullar1 17,18, 19, 20, 21, 22, 23
o 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33,
4 Birlikte Calisma Kosullari
34, 35, 36, 37, 38, 39, 40

Doyum puani (DP) ve doyum ortalamasi (DO) hesaplanmasi asagidaki gibidir.

Doyum Puan1 = Toplam Puan X 100 / Toplanmas:1 Gerekli En Ust Puan

Doyum Ortalamas1 = Toplam Puan / Toplam Frekans

Genel is doyum diizeyinin hesaplanmasi asagidaki gibidir.

Genel Doyum Puan1 = Toplam Puan / Toplam Ornek Birey

Genel Doyum Ortalamas1 = Toplam Puan / Toplam Frekans

3.5.5 Anketin Uygulanmasi

Diizenlenen anket formu kisisel 6zelliklere iliskin sorular ile is doyumuna

iligkin biitiin sorular A4 sayfasina yerlestirilmis ve kullanimi1 kolay bir sekilde

hazirlanarak ¢ogaltilmistir.

Anketin, Ankara ili Cankaya Ilgesi Milli Egitim Miidiirliigiine bagh Kiz

Teknik ve Meslek Liselerin de gorev yapan meslek dersi ogretmenlerine
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uygulanabilmesi i¢in Ankara Il Milli Egitim Miidiirliigii’nden s6z konusu okullarda
anket uygulamasi yapmak i¢in gerekli izin yazist alinmistir (Ek- B).

Ankara Ili Cankaya Ilgesinde bulunan ve Tablo 3.1°de belirtilen okullarda
ulagilan meslek dersi G6gretmenlerine arastirmanin amaci anlatilmis ¢alismaya

katilmay1 kabul eden meslek dersi 6gretmenlerine anket uygulanmuistir.
3.6 Analiz Yontemleri

Verilerin analizi igin SPSS 21 yazilimlart kullanilmistir. Degiskenlerin
normallik analizinde kullanilan testlerden biri "Kolmogorov-Smirnov", digeri ise
"Shapiro-Wilk" testidir. Diisiikk 6rnek ¢aplarinda "Kolmogorov-Smirnov" testi
kullanilabilir. Ancak "Shapiro-Wilk" testi daha ¢ok tercih edilir ve kullanilir. Normal
dagilima sahip olmayan degiskenler igin parametrik olmayan yontem olan Mann-
Whitney testi kullanilmistir. Dagilimi normal olan degiskenler igin aralarinda fark
olup olmadigin1 belirlemek i¢in parametrik yontem olan t-testi kullanilmistir.
Normallik varsayimi saglanan degiskenlerde sabit varyanshilik testi icin Levene
Testi’ne bakilmistir. Gruplar arasinda fark olup olmadigini tespit etmek igin grup
ortalamalarinin karsilastirilmasinda da ANOVA (Varyans Analizi) kullanilmistir.

3.7 Arastirmada Kullanilan Anketin Giivenilirlik Analizi

SPSS 21 programina gore yapilan bu anket caligmasi sonucunda, is doyum

6l¢egine ait Cronbach Alfa katsayisi, 91 olarak hesaplanmuistir.

Tablo 3.5: Is doyum &lgeginin Cronbach Alfa tablosu.

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach's Alpha Madde Sayis1

913 40

Tim sorular igin elde edilen toplam giivenilirlik 0,9’dan biiyiikk oldugu i¢in

anket yiiksek giivenilirlige sahiptir.
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Tablo 3.6: Is doyumu anket sorularin giivenilirlik analizi.

Maddelerin Toplam Istatistikleri

(Oge (Oge silindi (Diizeltilmi o
silindiise) | ise olek) s madde) | Cuvemirlii
= Gosteren
Olgek Varyans Toplam Alfa Degeri
Ortalama Degeri Korelasyon &
1-Okulumun giivenli oldugunu 116,03 379,541 362 012
diistiniiyorum
2-Okulumuzdaki biiro
hizmetlerinin, bl}{(.)k.rank isleri 115,34 398,683 045 917
azaltmasi gerektigini
diisiiniiyorum
3-Okulumuzun egitim arag, 116,36 377,081 488 011
geregleri yeterlidir
4-Okulumuzun atolyeleri o 116,54 372,607 524 910
(uygulama odalarinin) yeterlidir
5-Siniflarin mevcudu egitim 116,01 387.301 196 914
acisindan uygundur
6-Uygulama sahalar1 yeterlidir 116,38 372,862 541 ,910
7-Uygulama sahalarinda rahat 116,22 375266 542 910
¢aligma ortami bulunmaktadir
8-Uygulama sahalarinda
gorevlendirmeler branglara 115,68 374,273 ,567 910
uygun yapilmaktadir
9-Okulumuzda teorik ders
gorevlendirilmeleri branglara 115,46 383,367 ,391 912
uygun olarak yapilmaktadir
10-Okulumuzda tiim dersler esit
sekilde dagitilmaktadir 115,76 371,102 ,596 909
11- Diger okullarda
gorevlendirmeler esit sekilde 115,88 385,303 371 912
yapilmaktadir
12-Okulumuzda 6zgiir bir ortam 115,80 375501 563 910
vardir
18-Artisim eksisini 115,00 392,603 134 914
diistindiigiimde isimi seviyorum
14-Yiikselme igin mesleki 116,34 375,411 463 911
yeterlilik aranmaktadir
15-Meslegimde yiiksele bilmem 116,33 372,825 599 909
icin imkanlar saglanmaktadir
16-Yiikselmemizi etkileyecek
hizmet i¢i egitim imkéanlart 116,44 374,326 ,565 ,910
yeterlidir
17-Aldigim tcret yeterlidir 116,93 384,168 ,297 913
.18-Ay11k maagimizin yaptigimiz 117,06 383,148 339 912
ise uygundur
19-Diger ddemeler (ek ve yan 116,84 383,901 302 913
ddemeler) yeterlidir
20-Koordinatorliik gorevi igin
igletmeler esit dagitilmaktadir 11583 382,378 303 913
21:Ek ders saatleri herkese esit 115.90 380370 341 013
dagitilmaktadir
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Tablo 3.6 (Devam): Is doyumu anket sorularin giivenilirlik analizi.

Maddelerin Toplam Istatistikleri

(Oge (Oge silindi (Diizeltilmi NPT
silindiise) | ise olek) smadde) | Guvenirlidi
. Gosteren
Olgek Varyans Toplam Alfa Degeri
Ortalama Degeri Korelasyon &
22-Hastalik, dogum, 5lim gibi 116,56 378,773 413 911
sosyal yardimlar yeterlidir
23-Emeklilik maagimiz 117,31 379,880 404 912
tatminkardir
24-Okulumuzda sevgi ve sayg 115,69 375,947 499 910
icinde c¢alistyoruz
25-Okulumuzda galismalar
takim halinde yapilmaktadir 115,91 377,612 543 ,910
26-Okulumuzda gruplasma 116,20 376,809 475 911
yoktur
27-Okulumuza yeni gelen
meslektaglar, kolaylikla 115,64 376,554 ,481 911
kabullenilmektedir
28-Okuldaki meslektaglarimin 115,04 389,361 240 013
basarilarina destek olurum
29- Okulumuzda g¢alisan
meslektaslarim da hatali 116,04 378,512 ,494 911
olabileceklerini kabul ederler
30- Okulumuzda yapilan 116,06 376,371 595 910
elestiriler olumludur
31-Yoneticilerimizin 116,09 369,087 , 700 ,908
tutumundan memnunum
32-Yoneticilerimizin bizleri
elestirirken nedenlerini de 116,12 371,136 ,641 ,909
aciklarlar
33-Yoneticilerimiz 116,17 369,227 682 908
problemlerimizi ¢ozerler
34-Yonetim kararlarina 116,31 371,387 654 009
katilmamiza izin verir
35-Ustl<_3r1m12m gerektlglr_lc_le 116,52 367,692 702 908
yetkileri bizlere devredebilirler
36-Ustlerimde liderlik 116,14 369,208 647 908
ozellikleri vardir
37-Bagarilarim dogrultusunda
iistlerimden gerekli takdiri 116,12 376,249 ,A70 911
alirim
38-Calisma arkadaslarimizla is
disinda da sosyal iligkilerimiz 115,37 391,509 ,145 ,914
vardir
39-Caligma arkadalarimizla 115,08 389,999 210 013
mesleki bilgilerimizi paylasiriz
40-Okuldaki meslektaglarimin 114,94 397477 -003 915
bagarilarina destek olurum
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Toplam anket giivenilirligi oldukg¢a yiiksek oldugu igin herhangi bir soruyu
¢ikarmaya gerek yoktur.

3.8 Istatistiksel Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde, Kiz Teknik ve Meslek Lisesinde c¢alisan meslek dersi
Ogretmenlerinin is doyumlarina iliskin goriislerinin belirlenmesi igin gelistirilen
anket araciligi ile toplanan verilerin analizi sonucunda ortaya cikan bulgular ve

yorumlar yer almaktadir.
3.8.1 Demografik Ozellikler, Istatistik Analiz ve Bulgular

Ankete katilan Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde c¢alisan meslek dersi
Ogretmenlerinin, arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan cinsiyet, yas, egitim
durumu, meslekteki hizmet siiresi, su anda bulundugu kurumdaki hizmet siiresi,
medeni durumlari, mezun olduklar1 okullar ve branslarina gore dagilimi asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

Tablo 3.7: Meslek dersi 6gretmenlerinin cinsiyetlerine gore dagilimlari.

Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Gegerli Kadin 172 95,6 95,6
Erkek 8 4.4 100,0
Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerin de ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin
demografik 6zelliklerine gore dagilimi incelendiginde cinsiyet degiskeni icin secilen
kisilerin %95,6'sinin kadin 6gretmen, %4,4’liniin erkek o6gretmen oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda arastirmaya katilan 6gretmenlerin kadin agirlikta oldugu
gorilmektedir.

Kinali (2000)’'nin Istanbul ili resmi ve 6zel okullarin rehberlik servislerinde
calisan rehber Ogretmenlerin is doyum diizeylerini karsilastirmak ve doyum
boyutlarin1 kiyaslamak amaciyla gergeklestirdigi ¢alismasinda tiim okullarda ¢alisan

rehber 6gretmenlerin ¢ogunlugunun bayanlarin olusturdugunu belirtmistir. Bu bulgu
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da dikkate alinarak kadinlarin &gretmenlik meslegini daha ¢ok tercih ettigini

sOyleyebiliriz.
Tablo 3.8: Meslek dersi 6gretmenlerinin yas gruplarina gore dagilimlari.
Kiimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde
25-30 3 1,7 1,7
31-40 42 23,3 25,0
41 -50 109 60,6 85,6
Gegerli
51 ve iistii 26 14,4 100,0
Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerinde ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin %1,7’sinin
25-30 yas araliginda, %23,3’iiniin 31-40 yas, %60,6’sinin 41-50 yas ve %14,4 {iniin
51 yas ve ilizeri yas araliklarinda olduklar1 tespit edilmistir. Bu verilere gore
aragtirmaya katilan meslek dersi 6gretmenlerinin yas gruplarina gore ilk sirada 41 —
50 yasa sahip ogretmenler, ikinci sirada ise 31 — 40 yasa sahip Ogretmenler yer
almaktadir.

Calismada KML’de ¢alisan meslek dersi 6gretmenlerinin yarisindan fazlasinin
41 yas ve lizeri oldugu goriilmektedir. Bu durumun meslek dersi 6gretmenlerinde

yeni atamalarin olmamasi ya da az olmasi gibi nedenlerden kaynaklanabilecegi

diistiniilebilir.

Tablo 3.9: Meslek dersi 6gretmenlerinin egitim durumlarma gore dagilimlari.

Frekans | Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Gegerli On Lisans 8 4.4 4.4
Lisans 147 81,7 86,1
Yiiksek Lisans 25 13,9 100,0
Toplam 180 100,0
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Kiz Meslek Liselerinde ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin %4,4’{iniin
on lisans, %81,7’sinin lisans, %13,9’unun yiiksek lisans egitimine sahip olduklari

tespit edilmistir. Bu verilere gore ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin biiyiik

¢ogunlugunun lisans egitimi aldiklar1 gortiilmektedir.

Tablo 3.10: Meslek dersi 6gretmenlerinin meslekteki hizmet siiresine gore dagilimlari.

Kimilatif
Frekans Yiizde
Yiizde
1-7 yil 6 3,3 3,3
8-14 wyil 29 16,1 19,4
15-21 yil 47 26,1 45,6
Gegerli
22 yil ve
98 54,4 100,0

ustii
Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerinde ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin %3,3 {iniin
1-7 yil, %16,1’inin 8-14 yil, %26,1’inin 15-21 yil, %54,4’linlin 22 y1l ve {lizerinde
meslekte hizmet yilina sahip olduklari tespit edilmistir. Bu verilere gore ankete
katilan meslek dersi 6gretmenlerinin biiyiik ¢ogunlugunun 22 yil ve iizeri meslekte
hizmet siiresine sahip olduklarini, ikinci sirada 15-21 yil meslekte hizmet siiresine
sahip olan 6gretmenlerin yer aldigi goriilmektedir. KML’ de calisan meslek dersi
ogretmenlerinin meslekte hizmet ¢alisma siirelerinin yas gruplarina paralel olarak
yiksek oldugunu ve meslek dersi 6gretmenlerinin egitim konusunda uzun yillar

emek harcadiklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.11: Meslek dersi 6gretmenlerinin su anda bulunduklari kurumdaki hizmet siiresine gore dagilimlari.

Frekans Yiizde Kﬁr?maﬁf
Yiizde
1-3 yil 47 26,1 26,1
4-6 y1l 29 16,1 42,2
Gegerli | 7-9 y1l 17 9,4 51,7
10 ve daha fazla y1l 87 48,3 100,0
Toplam 180 100,0
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Kiz Meslek Liselerinde ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin %26,1’inin
1-3 yil, %16,1’inin 4-6 yil, %9,4’linlin 7-9 yil, %48,3’liniin 10 yi1l ve iizerinde su
anda bulunduklar1 kurumlarda hizmet verdikleri tespit edilmistir. KML’de ¢alisan
meslek dersi Ogretmenlerinin biliyiik ¢ogunlugunun 10 yil ve tlizeri su anda
bulunduklart kurumda calistiklar1 goriilmektedir. KML’ de g¢alisan meslek dersi
ogretmenlerinin su anda calistiklart kurumlardaki 6gretmen devir hizinin diisiik

oldugu sonucunu gostermektedir.

Tablo 3.12: Meslek dersi 6gretmenlerinin medeni durumlarina gére dagilimlari.

Kimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde
Evli 142 78,9 78,9
Gegerli | Bekar 38 21,1 100,0
Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerinde ankete katilan meslek dersi  6gretmenlerinin
%78,9’unun evli, %21,1’inin bekar olduklart tespit edilmistir. Bu verilere gore
KML’de calisan meslek dersi o6gretmenlerinin biiyik ¢ogunlugunu evli oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 3.13: Meslek dersi 6gretmenlerinin mezun olduklar1 okula gére dagilimlar.

Kiimiilatif
Frekans Yiizde
Yiizde

Kiz Teknik Yiiksek Ogrt. Ok. 15 8,3 8,3
Mesleki Egitim Fakiiltesi 119 66,1 74,4
Gegerli | Yiiksekokul 30 16,7 91,1
Diger 16 8,9 100,0

Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerin de ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin
%8,3’iiniin K1z Teknik Yiiksek Ogretmen Okullarindan, %66,1’inin Mesleki Egitim

Fakiiltelerinden, %16,7’sinin Yiiksekokullardan, %8,9’unun diger okullardan mezun
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olduklar1 tespit edilmistir. Bu verilere gore KML’de c¢alisan meslek dersi

ogretmenlerinin biiyiikk ¢ogunlugunun Mesleki Egitim Fakiiltesi mezunu olduklart

gorilmistiir.
Tablo 3.14: Meslek dersi 6gretmenlerinin branglarina gore dagilimlar.
Frekans Yiizde Kumilant
Yiizde

Bilisim Teknolojisi 16 8,9 8,9
Yiyecek Igecek Hiz. 20 111 20,0
Grafik ve Fotograf 26 14,4 34,4
Seramik ve Cam Tek. 7 3,9 38,3
Biro Yonetimi ve Sek. 11 6,1 44 4

Gegerli Cocuk Gelisimi ve Egitimi 48 26,7 71,1
Gizellik ve Sa¢ Bakim Hiz 11 6,1 77,2
Giyim Uretim Tek. 21 11,7 88,9
El Sanatlar 15 8,3 97,2
Tekstil Teknolojisi 5 2,8 100,0
Toplam 180 100,0

Kiz Meslek Liselerin de ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin
%8,9’unun Bilisim Teknolojisi, %11,1’inin Yiyecek Icecek Hizmetleri, %14,4’{iniin
Grafik ve Fotograf, %3,9’unun Seramik ve Cam Teknolojisi, %6,1’inin Biiro
Yonetimi ve Sekreterlik, %26,7’sinin Cocuk Gelisimi ve Egitimi, %6,1’inin Giizellik
ve Sa¢ Bakimi Hizmetleri, %11,7’sinin Giyim Uretim Teknolojisi, %8,3’iiniin El
Sanatlari, %2,8’inin ise Tekstil Teknolojisi branslarinda oldugu tespit edilmistir. Bu
verilere gére KML’ de ¢alisan meslek dersi 6gretmenlerinin en biiyiik grubu ilk
sirada Cocuk Gelisimi ve Egitimi 6gretmenleri, ikinci sirada Grafik ve Fotograf
boliimii dgretmenleri, {iciincii sirada Giyim Uretimi Ogretmenleri ve dordiincii sirada

Yiyecek Icecek Hizmetleri boliimii dgretmenlerinin oldugu goriilmektedir.
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3.8.2 Betimsel istatistikler

Anket ¢aligmasina katilan meslek dersi 6gretmenlerinin “Calisma Kosullari”na,
“Yiikselme Kosullari”na, “Ucret Kosullari”na ve “Birlikte Calisma Kosullari”na
iliskin verdikleri cevaplar ve istatistiksel analiz sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.15’te meslek dersi 6gretmenlerinin anket sorular1 ve sorulara verdikleri

cevaplarin dagilimlari verilmistir.

Tablo 3.15: Meslek dersi 6gretmenlerine uygulanan anket sorularini frekans, yiizde, kiimiilatif yiizde dagilimlari.

g g
2 2
o o
= =
E = E
ANKET SORULARI e £ £ £ e
M = 5§ = £ M
@ o > g 2 2@ s
e~ = =l S = <
e | £ 82| 2| 2| &
5} 5] L D < 5] (@)
X M zZ Z M 4 =
Frekans 19 53 42 45 21 180
1-Okulumun giivenli Yiizde 10,6 204 | 233 | 250 | 11,7 | 100,
oldugunu diistintiyorum. AL
£ Y Kimilatif 106 | 400 | 633 | 883 | 1000
Yiizde
2-Okulumuzdaki biiro Frekans 10 24 24 79 43 180
hizmetlerinin, biirokratik Yiizde 5,6 13,3 | 133 | 439 | 239 | 1000
isleri azaltmasi gerektigini 1AL
dsﬁsﬁnﬁyomm sereeis Kgrg;éae“f 5,6 189 | 322 | 761 | 100,0
Frekans 22 64 59 25 10 180
3-Okulumuzun egitim arag, Yiizde 12,2 356 | 328 | 139 5,6 100,0
erecleri yeterlidir. PP
gereglerty Kiimiilatif 12,2 478 | 806 | 944 | 100,0
Yiizde
w i . Frekans 36 76 28 27 13 180
4-Okulumuzun atblyeleri Yiizde 200 | 422 | 156 | 150 | 72 | 1000
(uygulama odalarinin) —
yeterlidir. Kimilatf o065 | 629 | 778 | 928 | 1000
Yiizde
Frekans 24 38 46 57 15 180
5-Siniflarin meveudu egitim Yiizde 13,3 211 25,6 31,7 8,3 100,0
acisindan uygundur. B AL
¢ vd Kimalatif 45 5 344 | 600 | 917 | 100,0
Yiizde
Frekans 30 62 41 38 9 180
6-Uygulama sahalari Yiizde 16,7 344 | 228 | 211 5,0 100,0
eterlidir. B AL
Y Kimiilatif 16,7 511 | 739 | 950 | 100,0
Yiizde
| ) Frekans 20 51 61 42 6 180
7-Uygulama sahalarinda rahat Yiizde 111 283 | 339 | 233 | 33 | 1000
caligma ortami ——
bulunmaktadir. Kiimiilatif 11,1 394 | 733 | 96,7 | 100,0
Yiizde ’ ’ ' ’ '
Frekans 13 26 40 91 10 180
8-Uygulama sehalarnda Yiizde 72 144 | 222 | 506 | 56 | 1000
gorevlendirmeler branslara —
uygun yapilmaktadir. K‘;‘g;‘éf‘f 7.2 217 | 439 | 944 | 100,0
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Tablo 3.15 (Devam): Meslek dersi 6gretmenlerine uygulanan anket sorularimi frekans, yiizde, Kiimiilatif yiizde

dagilimlart.
g g
g g
o o
> 5
£ g £
ANKET SORULARI & £ E & E
M e 5 > £ M
2 S = 2 < S
i~ 2 =z S ~ <
= g G| 2 = _
‘S = MM = G a
(5 5] L O < 5] (@)
> M zz v ¥ =
9-0kul d i Frekans 7 17 37 107 12 180
~Okulumuzda teorik ders Yiizde 3,9 94 | 206 | 594 | 67 | 1000
gorevlendirilmeleri branslara —
uygun olarak yapilmaktadir. Kimalatif 39 13.3 339 93.3 1000
Yiizde ' ! ' ! '
Frekans 18 24 48 74 16 180
10-Okulumuzda tiim dersler Yiizde 10,0 13,3 26,7 41,1 8,9 100,0
esit sekilde dagitilmaktadir. Kiimiilatif
. 10,0 23,3 50,0 91,1 100,0
Yiizde

2ot okl Frekans 7 22 98 46 7 180
11-Diger okullarda Yiizde 3.9 122 | 544 | 256 | 39 | 1000
gorevlendirmeler esit sekilde —
yapilmaktadir. Kiimilatif 3.9 161 | 706 | 961 | 1000

Yiizde ' ! ' ! '
Frekans 10 33 54 75 8 180
12-Okulumuzda 6zgiir bir Yiizde 5,6 183 | 300 | 41,7 | 44 100,0
ortam vardr. .
Kumalatf 56 | 239 | 539 | 956 | 100,0
Yiizde
13-Artisin eksisini Frekans 2 13 15 101 49 180
diisiindiigiimde igimi Yiizde 1,1 7,2 8,3 56,1 27,2 100,0
seviyorum. At
Kiumilatif 11 83 | 167 | 728 | 1000
Yiizde
Frekans 32 56 44 36 12 180
14-Yiikselme igin mesleki Yiizde 178 | 811 | 244 | 200 | 67 | 1000
yeterlilik aranmaktadir. Kumilatif 17.8 489 73.3 933 | 1000
Yiizde ! ! ! ! !
1 e ihesel Frekans 21 64 53 35 7 180
5-Meslegimde yiiksele Yiizde 117 356 | 204 | 194 | 39 | 1000
bilmem igin imkanlar —
saglanmaktadir. Kimilatif 11,7 472 | 76,7 | 961 | 1000
Yiizde ! ! ! ! !

) o . Frekans 31 53 62 30 4 180
16-Yiikselmemizi etkileyecek Yiizde 172 204 | 344 | 167 | 22 | 1000
hizmet i¢i egitim imkénlar —
yeterlidir. Kumilatf 425 | 467 | 811 | 978 | 1000

Yiizde ! ! ! ! !
Frekans 64 66 26 19 5 180
17-Aldigim ticret yeterlidir. Yusze - 35,6 36,7 144 10,6 2.8 1000
Kumilatf | a6 | 755 | g67 | 972 | 1000
Yiizde
Frekans 78 50 38 10 4 180
18-Aylik maasimizin Yiizde 43,3 27,8 21,1 5,6 2,2 100,0
aptigimiz ise uygundur. AL
yapugmmiz ise Uyg Kimilatif 433 711 | 922 | 97,8 | 1000
Yiizde
Frekans 57 64 37 15 7 180
19-Diger 6demeler (ek ve yan Yiizde 31,7 35,6 20,6 8,3 3,9 100,0
o6demeler) yeterlidir. AL
)Y Kimilatit 31,7 672 | 878 | 9,1 | 1000
Yiizde
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Tablo 3.15 (Devam): Meslek dersi 6gretmenlerine uygulanan anket sorularimi frekans, yiizde, Kiimiilatif yiizde

dagilimlart.
g g
2 =
o o
> =
E £ E
ANKET SORULARI & £ E5 g
M e 5 > £ M
2 S = 2 < S
~ 2 == S = <
= £ GRS o = _|
‘S = MM = G a
(5 5] L O < 5] (@)
% M ZZ v ¥ [
o Frekans 20 38 27 79 16 180
20-Koordinatdrliik gorevi igin ™3 3 111 | 211 | 150 | 439 | 89 | 1000
isletmeler esit —
dagitilmaktadir. Kiumilatif 11,1 322 | 472 | 911 | 1000
Yiizde
Frekans 27 28 36 76 13 180
21-Ek ders saatleri herkese Yiizde 15,0 15,6 20,0 42,2 7,2 100,0
esit dagitilmaktadir. s 1AL
s aae Kumilatf 456 | 306 | 506 | 928 | 1000
Yiizde
o Frekans 38 66 41 27 8 180
22-Hastalik, dogum, 5lim Yiizde 211 | 367 | 228 | 150 | 44 | 1000
gibi sosyal yardimlar r—r
yeterlidir. Kimiilati 211 | 578 | 806 | 956 | 100,0
Yiizde
Frekans 105 48 12 6 9 180
23-Emeklilik maasimiz Yiizde 58,3 26,7 6,7 3,3 5,0 100,0
tatminkardir. Boa
Kimalatif 58,3 850 | 91,7 | 950 | 100,0
Yiizde
Frekans 17 17 53 77 16 180
24-Okulumuzda sevgi ve Yiizde 9,4 9,4 29,4 42,8 8,9 100,0
saygl icinde ¢alistyoruz. BeA
yerfemce saisty Kumalatf 9,4 189 | 483 | 91,1 | 1000
Yiizde
25_Okul da cal | Frekans 10 32 74 58 6 180
-Okulumuzda ¢aligsmalar -
takim halinde yapilmaktadir. ?u%df: . 5.6 17,8 411 32,2 3.3 100,0
Kiumilatif 56 | 233 | 644 | 96,7 | 1000
Yiizde
Frekans 23 50 51 50 6 180
26-Okulumuzda gruplagma Yiizde 12,8 27,8 28,3 27,8 3,3 100,0
y Kimilatif 12,8 406 | 689 | 967 | 1000
Yiizde
27-Okulumuza yeni gelen Frekans 19 14 42 92 13 180
meslektaslar, kolaylikla Yiizde 10,6 7.8 23,3 51,1 7,2 100,0
kabullenilmektedir. .
Kimilatif 10,6 18,3 | 417 | 92,8 | 100,0
Yiizde
. Frekans 5 6 17 114 38 180
28-Okuldaki Yiizde 2.8 33 9,4 63,3 21,1 100,0
meslektaglarimin basarilarina —
destek olurum. Kimilatif 2,8 6,1 156 | 789 | 100,0
Yiizde ! ! ! ! !
Frekans 14 42 62 60 2 180
29-Okulumuzda galisan Yiizde 7.8 233 | 344 | 333 | 11 | 1000
meslektaslarim da hatali —
olabileceklerini kabul ederler. Kumilatif 78 311 656 98.9 100.0
Yiizde ' ’ ! ! !
Frekans 13 37 77 52 1 180
30-Okulumuzda yapilan Yiizde 7,2 20,6 42,8 28,9 6 100,0
elestiriler olumludur. AL
; Kumalatf 72 | 218 | 706 | 994 | 1000
Yiizde
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Tablo 3.15 (Devam): Meslek dersi 6gretmenlerine uygulanan anket sorularimi frekans, yiizde, Kiimiilatif yiizde

dagilimlart.
£ £
2 2
o o
> =
E . = =
= 2 =
ANKET SORULARI 5 § : 5 - 3
@ S > g = 2 =
e~ = =l S = <
< £ S S z < 5
8 g L D g ] (@)
v v/ 2 2 v/ N et
Frekans 15 47 66 41 11 180
31-Yoneticilerimizin Yiizde 8,3 26,1 36,7 22,8 6,1 100,0
tutumundan memnunum. B AL
Kimilatif 8,3 344 | 711 | 939 | 1000
Yiizde
32-Yoneticilerimizin bizleri Frekans 20 47 64 40 9 180
elestirirken nedenlerini de Yiizde 11,1 26,1 35,6 22,2 50 100,0
agiklarlar. Kiimiilatif 11,1 37,2 728 95,0 | 100,0
Frekans 16 51 59 45 9 180
33-Yéneticilerimiz Yiizde 8,9 283 | 328 | 250 5,0 100,0
roblemlerimizi ¢ozerler. amiilati
P Kimilatif 8,9 372 | 700 | 950 | 1000
Yiizde
Frekans 21 57 62 34 6 180
34-Y onetim kararlarina Yiizde 11,7 31,7 34,4 18,9 3,3 100,0
katilmamiza izin verir. B 1A
Kiimilatif 11,7 433 | 778 | 967 | 100,0
Yiizde
o Frekans 36 59 51 28 6 180
35-Ustlerimizin gerektiginde Yiizde 200 28 283 156 33 1000
yetkileri bizlere — . . ’ . ’ ’
devredebilirler. Kiimilatif 20,0 528 | 811 | 96,7 | 100,0
Yiizde
Frekans 22 47 54 47 10 180
36-Ustlerimde liderlik Yiizde 12,2 26,1 | 300 | 26,1 5,6 100,0
ozellikleri vardir. BoeA
Kimilatif 122 | 383 | 683 | 944 | 1000
Yiizde
] Frekans 24 39 61 44 12 180
37-Basarilarim dogrultusunda Yiizde 133 | 217 | 339 | 244 | 67 | 1000
iistlerimden gerekli takdiri — . . . . . .
alirm, Kiimilatif 133 | 350 | 689 | 933 | 1000
Yiizde
Frekans 8 14 37 97 24 180
38-Caligma arkadaglarimizla Yiizde 4.4 78 206 | 53,9 | 133 | 100,0
is diginda da sosyal — d ! d ! d d
iliskilerimiz vardir. Kiamalatif 4.4 12.2 328 86.7 | 1000
Yiizde : ’ : : :
Frekans 5 7 23 106 39 180
39-Calisma arkadaslarimizla Yiizde 2,8 3,9 128 | 589 | 21,7 | 1000
mesleki bilgilerimizi — ’ . ’ : ’ ’
paylasiriz. KL\‘;E‘Z‘:fe“f 2.8 67 | 194 | 783 | 1000
_ Frekans - 10 13 111 46 180
40-Okuldaki Yiizde - 56 | 72 | 617 | 256 | 1000
meslektaglarimin basarilarina —
destek olurum. Kamilatif - 56 | 128 | 744 | 1000
Yiizde ’ ' ’ ’
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Tablo 3.16: Is doyum anketinin galisma kosullari, yiikselme kosullari, iicret kosullar ve birlikte ¢alisma
kosullarina ait istatistiksel analiz bilgileri.

Istatistik

Boyutlar Ortanca

n X Modu Sd s? Carpiklik | Basiklik | Min | Max | Toplam

Deger

Calisma

180 | 40,70 40 37 7,527 57,34 0,232 -0,048 | 24 | 65 7326
Kosullar
Yiikselme

180 | 7,92 8 6 2,669 7,122 0,257 -0,138 3 15 1426
Kosullar
Ucret

180 | 16,6 16 14 5,21 27,143 0,537 0,151 7 34 2998
Kosullari
Birlikte
Calisma 180 | 53,73 53,5 49 10,314 | 106,375 | -0,197 0,003 21 | 77 9672
Kosullari

3.8.3 Hipotez Analiz ve Bulgulari

Hipotez 1: Demografik bilgiler ile ¢alisma kosullar arasinda anlamli bir fark

vardir.

Tablo 3.17: Kadn ve erkeklerin ¢aligma kosullari arasindaki fark i¢in yapilan bagimsiz grup t testi sonucu.

Varyanslarm esitligi

Levene Testi

Varyanslarin esitligi t-test

F Sig. t df Anlamlilik
Esit sapmalar kabul 10,415 ,001 -,353 178 725
Calisma
Esit varyanslar
Kosullari vy -,213 7,216 837
kazanmamig

a =0.05 alindiginda p degeri=,725< « olmadigindan kadin ve erkeklerin

calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.18: Evli ve bekarlarin galisma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan bagimsiz grup t testi sonucu.

Varyanslarm Varyanslarin esitligi t-test
esitligi Levene
Testi
F Sig. t df Anlamlilik
Calisma Esit sapmalar kabul ,870 ,352 424 178 672
Kosullart Esit varyanslar 461 65,9 ,647
kazanmamig 83

a =0.05 alindiginda p degeri=0.672 < « olmadigindan evli ve bekarlarin

calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.19: Yas gruplari ile ¢aligma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Yas N Rank Ortalama
25-30 3 24,17
31-40 42 104,26

Calisma Kosullar 41 -50 109 88,38
51 ve istii 26 84,83
Toplam 180

[statistik

Calisma Kosullari

Ki-Kare 8,305

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,040

a =0.05 alindiginda p degeri=0.040< « oldugundan yas gruplarinin calisma
kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

31-40 yas grubunun c¢alisma kosullar1 diger gruplara gore daha iyidir. 41-50
yas grubunun c¢alisma kosullart ise 51 yas istii ve 25-30 yasa gore daha iyidir. En
kotii galisma kosullarina sahip yas grubu 25-30°dur.

117



Tablo 3.20: Egitim durumlari ile ¢aligma kosullar1 arasindaki fark icin yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Egitim Durumunuz N Rank Ortalama
On Lisans 8 80,06
Lisans 147 86,85
Calisma Kosullari — -
Yiksek Lisans 25 115,28
Toplam 180
Istatistik
Calisma Kosullar
Ki-Kare 6,715
Serbestlik derecesi 2
Anlamlilik ,035

o =0.05 alindiginda p degeri=0.035< ¢ oldugundan egitim durumlarinin
calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin ¢alisma kosullar1 diger gruplara gore
daha iyidir. Egitim durumu lisans olanlarin ¢alisma kosullar1 ise 6n lisans egitim

durumuna sahip olanlara gore daha iyidir.

Tablo 3.21: Meslekteki hizmet siiresi ile ¢alisma kosullart arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis
testi sonucu.

Ranks
g:;zljil;tek' Hizmet N Rank Ortalama
1-7 wyil 6 82,83
8-14 wil 29 99,10
Calisma Kosullar1 15-21 yil 47 70,83
22 i1l ve {istii 98 97,86
Toplam 180
Istatistik
Calisma Kosullari
Ki-Kare 9,600
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik ,022
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a =0.05 alindiginda p degeri=0.022< ¢ oldugundan meslekteki hizmet siiresi
ile calisma kosullar1 arasinda anlaml bir fark vardir.

Meslekteki hizmet siiresinin 8-14 yil olanlarin ¢alisma kosullar1 diger gruplara
gore daha iyidir. 22 yil ve tizeri hizmet siiresi olanlarin ¢alisma kosullar1 ise 1-7 yil
ve 15-21 yil olanlardan daha iyidir. En kotii ¢alisma kosullar1 olanlar ise 15-21 yil

hizmet siiresi olanlardadir.

Tablo 3.22: Su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile ¢alisma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan

ANOVA sonucu.
ANOVA

Calisma Kosullar1

Kareler Standart Kare

Toplami Sapma Ortalama F Anlamlihik
Gruplar arasinda 92,784 3 30,928 | ,287 ,835
Gruplar iginde 18948,416 176 107,661
Toplam 19041,200 179

a =0.05 alindiginda p degeri=0.835 < « olmadigindan su anda bulunduklari

kurumdaki hizmet siiresi ile ¢calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.23: Mezuniyet ile ¢alisma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Mezuniyetiniz N Rank Ortalama
Kiz Teknik Yiiksek Ogrt. Ok. 15 68,20
Mesleki Egitim Fakiiltesi 119 90,80
Calisma Kosullari Yiiksekokul 30 101,67
Diger 16 88,25
Toplam 180
Istatistik
CalismaKosullar1
Ki-Kare 4,171
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik 244

a =0.05 alindiginda p degeri=0.244 < « olmadigindan mezuniyet ile ¢alisma

kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.24: Brans ile ¢alisma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

a =0.05 alindiginda p degeri=0.000

kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Ranks

Branginiz N Rank Ortalama
Bilisim Teknolojisi 16 37,00
Yiyecek igecek Hiz. 20 75,55
Grafik ve Fotograf 26 95,27
Seramik ve Cam Tek. 7 69,21
Biro Yonetimi ve Sek. 11 124,32

Calisma Kosullari Cocuk Gelisimi ve Egitimi 48 103,03
Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz 11 65,59
Giyim Uretim Tek. 21 110,36
El Sanatlar1 15 87,03
Tekstil Teknolojisi 5 113,60
Toplam 180

[statistik

Calisma Kosullari

Ki-Kare 34,022

Serbestlik derecesi 9

Anlamlilik ,000

< ooldugundan brang ile galisma

Branglardan biiro yonetimi ve sekreterlik olanlarin ¢alisma kosullar1 diger

gruplara gore daha iyidir. Daha sonra siras1 ile Tekstil Teknolojisi, Giyim Uretim

Tek., Cocuk Gelisimi ve Egitimi, Grafik ve Fotograf, El Sanatlari, Yiyecek Icecek

Hiz., Seramik ve Cam Tek., Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz ve Bilisim Teknolojisi

gelmektedir.
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Hipotez 2: Demografik bilgiler ile yiikkselme kosullar1 arasinda anlamli bir fark

vardir.

Tablo 3.25: Kadin ve erkeklerin yiikselme kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Mann- Whitney testi sonucu.

Ranks
Cinsiyet N | orama | Toplam
Kadin 172 90,14 15503,50
Yiikselme Kosullari Erkek 8 98,31 786,50
Total 180
Istatistik
Yiikselme Kosullari
Mann-Whitney U 625,500
Wilcoxon W 15503,500
Z -,439
Anlamlilik ,661

a. Gruplandirma Degiskeni: Cinsiyet

a =0.05 alindiginda p degeri=0.661 < « olmadigindan kadin ve erkeklerin

yiikselme kosullar1 arasinda anlaml bir fark yoktur.

Tablo 3.26: Evli ve bekarlarin yiikselme kosullari arasindaki fark i¢in yapilan Mann- Whitney testi sonucu.

Ranks
Medeni N Rank Ortalama Kareler
Durumunuz Toplami
Yiikselme Evli 142 90,33 12826,50
Kosullar Bekar 38 91,14 3463,50
Toplam 180
Istatistik
Yiikselme Kosullari
Mann-Whitney U 2673,500
Wilcoxon W 12826,500
Z -,087
Anlamlilik ,931

a.Grup degiskeni: Medeni Durumunuz

a =0.05 alindiginda p degeri=0.931 < « olmadigindan evli ve bekarlarin

yiikselme kosullari arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.27: Yas gruplarinin yiikselme kosullar1 arasindaki fark icin yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Yas N Rank Ortalama
25-30 3 39,67
31-40 42 94,77

Yiikselme Kosullari 41 -50 109 90,11
51 ve iistii 26 91,08
Toplam 180

Istatistik

Yiikselme Kosullar

Ki-Kare 3,216

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,360

Grup degiskeni: Yas

o =0.05 alindiginda p degeri=0.360 < «olmadigindan yas gruplarinin

yiikselme kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.28: Egitim durumu ile yiikselme kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
f)%l:ar;unuz N Rank Ortalama
On Lisans 8 117,56
Yiikselme Kosullar Ll:c,ans - 147 86,95
Yiiksek Lisans 25 102,74
Toplam 180
[statistik
Yiikselme Kosullari
Ki-Kare 4314
Serbestlik derecesi 2
Anlamlilik ,116
Grup degiskeni: Egitim durumu

a =0.05 alindiginda p degeri=0.116 < « olmadigindan egitim durumu ile

yiikselme kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.29: Meslekteki hizmet durumu ile yiikselme kogullar1 arasindaki fark igin yapilan Kruskal Wallis testi

sonucu.
Ranks
Meslekteki Hizmet Siireniz N Rank Ortalama
1-7 yi 6 79,58
8-14 yil 29 76,48
Yiikselme Kosullar 15-21 yil 47 85,62
22 yil ve isti 98 97,66
Toplam 180
Istatistik
Yiikselme Kosullar
Ki-Kare 4,726
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik ,193

Grup degiskeni: Meslekteki hizmet siiresi

a =0.05 alindiginda p degeri=0.193 < « olmadigindan meslekteki hizmet

stiresi ile ylikselme kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.30: Su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile yiikselme kosullari arasindaki fark i¢in
yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Kurumdaid Hizmet Sireni, | N | Rank Ortalama
1-3 yil 47 95,03
4-6 y1l 29 82,98

Yiikselme Kogullar 7-9 yil 17 59,74
10 ve daha fazla yil 87 96,57
Toplam 180

Istatistik

Yikselme Kosullari

Ki-Kare 8,243

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,041

Grup degiskeni: Su anda bulundugunuz kurumdaki hizmet

suiresi

a =0.05 alindiginda p degeri=0.041 < « oldugundan su anda bulunduklar1

kurumdaki hizmet siiresi ile yiikselme kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.
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Su anda bulundugu kurumdaki hizmet siiresi 10 ve daha fazla yil olanlarin
yiikselme kosullart diger gruplara gore daha iyidir. 1-3 yil ve iizeri hizmet siiresi

olanlarin yiikselme kosullar1 ise 4-6 yil ve 7-9 yil olanlardan daha iyidir.

Tablo 3.31: Mezuniyet ile yiikselme kosullart arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Mezuniyetiniz N Rank Ortalama
Kiz Teknik Yiiksek Ogrt. Ok. 15 86,17
Mesleki Egitim Fakdiltesi 119 90,19

Yiikselme Kosullari Yiiksekokul 30 103,27
Diger 16 72,94
Toplam 180

[statistik

Yiikselme Kosullar

Ki-Kare 3,808

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,283

Grup degiskeni: Mezuniyetiniz

a =0.05 alindiginda p degeri=0.283 < «olmadigindan mezuniyet ile

yiikselme kosullar1 arasinda anlaml bir fark yoktur.
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Tablo 3.32: Brans ile yiikselme kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Grup degiskeni: Bransiniz

Ranks
Bransiniz N Rank Ortalama
Bilisim Teknolojisi 16 52,81
Yiyecek Icecek Hiz. 20 85,65
Grafik ve Fotograf 26 96,50
Seramik ve Cam Tek. 7 108,07
) Biiro Yonetimi ve Sek. 11 115,23
glgziﬁe Cocuk Gelisimi ve Egitimi 48 84,50
Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz 11 112,45
Giyim Uretim Tek. 21 104,07
El Sanatlar 15 94,17
Tekstil Teknolojisi 5 61,60
Toplam 180
Istatistik
Yiikselme Kosullari
Ki-Kare 18,178
Serbestlik derecesi 9
Anlamlilik ,033

a =0.05 alindiginda p degeri=0.033 < «oldugundan brans ile yiikselme

kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Branglardan Biiro Yo6netimi ve Sekreterlik olanlarin yiikkselme kosullar1 diger

gruplara gore daha iyidir. Daha sonra sirasi ile Giizellik ve Sa¢ Bakim Hizmetleri,

Seramik ve Cam Teknolojisi, Giyim Uretim Teknolojisi, Grafik ve Fotograf, El

Sanatlari, Yiyecek Icecek Hizmetleri, Cocuk Gelisimi ve Egitimi, Tekstil Teknolojisi

ve Bilisim Teknolojisi gelmektedir.
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Hipotez 3: Demografik bilgiler ile ticret kosullar1 arasinda anlamli bir fark

vardir.

Tablo 3.33: Kadin ve erkeklerin ticret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Mann-Whitney testi sonucu.

Ranks
Cinsiyet N Rank Ortalama Ranks Toplami
Kadin 172 90,61 15585,00
Ucret Kosullart Erkek 8 88,13 705,00
Toplam 180
Istatistik
Ucret Kosullar1
Mann-Whitney U 669,000
Wilcoxon W 705,000
Z -,132
Anlamlilik ,895
Grup Degiskeni: Cinsiyet

a =0.05 alindiginda p degeri=0.895 < « olmadigindan kadin ve erkeklerin

ticret kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.34: Evli ve bekarlarin ticret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Mann-Whitney testi sonucu.

Ranks
Medeni Durumunuz N Rank Ortalama Ranks Toplami
. Evli 142 90,20 12808,00
Egr;tllarl Bekar 38 91,63 3482,00
Toplam 180
Istatistik
UcretKosullari
Mann-Whitney U 2655,000
Wilcoxon W 12808,000
Z -,151
Anlamlilik ,880
Grup Degiskeni: Medeni Durumunuz

a =0.05 alindiginda p degeri=0.880 < « olmadigindan evli ve bekarlarin iicret

kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.35: Yas gruplarinin iicret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Yas N Rank Ortalama
25-30 3 72,67
31-40 42 99,51

Ucret Kosullar 41 -50 109 90,06
51 ve isti 26 79,85
Toplam 180

Istatistik

Ucret Kosullar1

Ki-Kare 2,715

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,438

Grup Degiskeni:Yas

a =0.05 alindiginda p degeri=0.438 < « olmadigindan yas gruplarinin iicret

kosullar1 arasinda anlaml bir fark yoktur.

Tablo 3.36: Egitim durumlarinin {icret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Egitim Durumunuz N Rank Ortalama
Ucret Kosullar On Lisans 8 69,13
Lisans 147 90,76
Yiiksek Lisans 25 95,80
Toplam 180
[statistik
Ucret Kosullar1
Ki-Kare 1,616
Serbestlik derecesi 2
Anlamlilik 446
Grup Degiskeni: Egitim durumu

a =0.05 alindiginda p degeri=0.446 < « olmadigindan egitim durumlarinin

ticret kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.37: Meslekteki hizmet siiresi ile ticret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Meslekteki Hizmet Siireniz N Rank Ortalama
Ucret Kosullar 1-7 wil 6 119,00
8-14 wyil 29 93,36
15-21 yil 47 88,73
22 i1l ve istii 98 88,76
Toplam 180
Istatistik
Ucret Kosullar
Ki-Kare 2,056
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik ,561
Grup Degiskeni: Meslekteki hizmet siiresi

a =0.05 alindiginda p degeri=0.561 < « olmadigindan meslekteki hizmet

stiresi ile ticret kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.38: Su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile ticret kosullar1 arasindaki fark igin yapilan
Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Sl-l Anda ]?;ulu.ndugunuz Kurumdaki N Rank Ortalama
Hizmet Siireniz
1-3y1l 47 103,39
4-6 y1l 29 97,33
Ucret Kosullart 7-9 y1l 17 72,41
10 ve daha fazla yil 87 84,79
Toplam 180
Istatistik
Ucret Kosullar1
Ki-Kare 6,499
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik ,090
Grup Degiskeni: Su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi

a =0.05 alindiginda p degeri=0.090 < « olmadigindan su anda bulunduklari

kurumdaki hizmet siiresi ile iicret kosullari arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 3.39: Mezuniyet ile ticret kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Mezuniyetiniz N Rank Ortalama
Kiz Teknik Yiiksek Ogrt. Ok. 15 74,47
Mesleki Egitim Fakiiltesi 119 91,95

Ucret Kosullar Yiiksekokul 30 97,27
Diger 16 82,03
Toplam 180

Istatistik

Ucret Kosullar1

Ki-Kare 2,453

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik 484

Grup Degiskeni: Mezuniyet

a =0.05 alindiginda p degeri=0.484 < « olmadigindan mezuniyet ile ticret

kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.40: Brans ile ticret kosullar1 arasindaki fark igin yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks

Bransiniz N Rank Ortalama
Bilisim Teknolojisi 16 65,69
Yiyecek Igecek Hiz. 20 83,90
Grafik ve Fotograf 26 100,88
Seramik ve Cam Tek. 7 104,00
Biiro Yonetimi ve Sek. 11 103,41

Ucret Kosullar1 Cocuk Gelisimi ve Egitimi 48 85,59
Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz. 11 62,82
Giyim Uretim Tek. 21 117,43
El Sanatlar 15 99,53
Tekstil Teknolojisi 5 62,80
Toplam 180

Istatistik

Ucret Kosullar1

Ki-Kare 17,212

Serbestlik derecesi 9

Anlamlilik ,046

Grup Degiskeni: Brans
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a =0.05 alindiginda p degeri=0.046 < « oldugundan brans ile ticret kosullar
arasinda anlaml bir fark vardir.

Branslardan Giyim Uretim Tek. olanlarin iicret kosullar1 diger gruplara gore
daha iyidir. Daha sonra siras1 ile Seramik ve Cam Tek., Biiro Yonetimi ve Sek.,
Grafik ve Fotograf, El Sanatlari, Cocuk Gelisimi ve Egitimi, Yiyecek Icecek Hiz.,
Bilisim Teknolojisi, Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz ve Tekstil Teknolojisi gelmektedir.

Hipotez 4: Demografik bilgiler ile birlikte calisma kosullart arasinda anlamli

bir fark vardir.

Tablo 3.41: Kadin ve erkek birlikte ¢aligma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Mann-Whitney testi sonucu.

Ranks
Cinsiyet N Rank Ortalama Ranks Toplami
Kadin 172 90,44 15556,50
Birlikte Calisma Kosullari Erkek 8 91,69 733,50
Total 180
Istatistik
Birlikte Calisma Kosullari
Mann-Whitney U 678,500
Wilcoxon W 15556,500
Z -,066
Anlamlilik ,947

Grup Degiskeni: Cinsiyet

a =0.05 alindiginda p degeri=0.947 < « olmadigindan kadin ve erkeklerin

birlikte ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.42: Evli ve bekarlarin birlikte ¢aligma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan bagimsiz grup t testi
sonucu.

Bagimsiz drnekler testi

Varyanslarin Araglarinin esitligi t-testi
esitligi Levene testi

F Anlamlilik t Serbestlik | Anlamlilik
derecesi
Birlikte Ejguslapma'ar 1,306 255 121 178 004
Calisma -
Kosullar | ESit varyanslar 114 | 54273 909
kazanmamis
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a =0.05 alindiginda p degeri=0.904 < « olmadigindan evli ve bekarlarin

birlikte calisma kosullari arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.43: Yas gruplarinin birlikte caligma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Yas N Rank Ortalama
25-30 3 56,67
N 31-40 42 97,75
Ilil(:;ﬁzfahsma 41-50 109 86,67
51 ve distii 26 98,73
Toplam 180
Istatistik
Birlikte Calisma Kosullari
Ki-Kare 3,319
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik ,345
Grup Degiskeni: Yas

a =0.05 alindiginda p degeri=0.345 < « olmadigindan yas gruplarinin birlikte

calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.44: Egitim durumlarinin birlikte ¢alisma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan ANOVA sonucu.

Birlikte Calisma Kosullari

Kareler Kare

Toplami SD Ortalama F Anlamlihk
Gruplar arasinda 899,818 2 449,909 | 4,390 ,014
Gruplar iginde 18141,382 | 177 102,494

Toplam

19041,200 | 179

o =0.05 alindiginda p degeri=0.014

birlikte ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

< ¢oldugundan egitim durumlarinin

Egitim durumu yiiksek lisans olanlarm birlikte ¢alisma kosullar1 diger gruplara

gore daha iyidir. Egitim durumu on lisans olanlarin birlikte ¢alisma kosullar ise

lisans egitim durumuna sahip olanlara gore daha iyidir.
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Tablo 3.45: Meslekteki hizmet siiresi ile birlikte calisma kosullari arasindaki fark igin yapilan Kruskal Wallis

testi sonucu.

Ranks

Meslekteki Hizmet N Rank Ortalama
Siireniz

Birlikte Calisma Kosullar 1-7 yi 6 90,25
8-14 wyil 29 86,21
15-21 yil 47 79,98
22 i1l ve iistii 98 96,83
Toplam 180

Istatistik
Birlikte Calisma Kosullari

Ki-Kare 3,566

Serbestlik derecesi 3

Anlamlilik ,312

Grup Degiskeni: Meslekteki Hizmet Siiresi

a =0.05 alindiginda p degeri=0.312 < « olmadigindan meslekteki hizmet

stiresinin birlikte ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.46: Su anda bulunduklar1 kurumdaki hizmet siiresi ile birlikte ¢aligma kosullar1 arasindaki fark igin

yapilan ANOVA sonucu.
Birlikte Calisma Kosullari
Kareler Kare
Toplami Sb Ortalama F Anlamlihk
Gruplar arasinda 92,784 3 30,928 | ,287 ,835
Gruplar iginde 18948,416 176 107,661

Toplam

19041,200 179

a =0.05 alindiginda p degeri=0.835 < « olmadigindan su anda bulunduklari

kurumdaki hizmet siiresi ile birlikte ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur.
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Tablo 3.47: Mezuniyet ile birlikte ¢aligma kosullar1 arasindaki fark i¢in yapilan ANOV A sonucu.

Birlikte Calisma Kogullari

éagsz; SD | Kare Ortalama F Anlamlilik
Gruplar arasinda 704,858 3 234,953 | 2,255 ,084
Gruplar iginde 18336,342 | 176 104,184
Toplam 19041,200 | 179

a =0.05 alindiginda p degeri=0.084 > « oldugundan mezuniyet ile birlikte

calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 3.48: Brans ile birlikte ¢alisma kosullar1 arasindaki fark igin yapilan Kruskal Wallis testi sonucu.

Ranks
Bransiniz N Rank Ortalama
Birlikte Calisma Bilisim Teknolojisi 16 34,81
Kosullar Yiyecek igecek Hiz. 20 97,05
Grafik ve Fotograf 26 89,69
Seramik ve Cam Tek. 7 87,79
Biiro Yonetimi ve Sek. 11 106,36
Cocuk Gelisimi ve Egitimi 48 104,35
Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz 11 92,68
Giyim Uretim Tek. 21 98,50
El Sanatlar 15 88,27
Tekstil Teknolojisi 5 50,90
Toplam 180
[statistik
BirlikteCalismaKosullar1
Ki-Kare 26,500
Serbestlik derecesi 9
Anlamlilik ,002
Grup Degiskeni: Brang

a =0.05 alindiginda p degeri=0.002 < «oldugundan brans ile birlikte
calisma kosullar1 arasinda anlamli bir fark vardir.
Branglardan Biiro Yonetimi ve Sekreterlik olanlarin birlikte ¢alisma kosullar

diger gruplara gore daha iyidir. Daha sonra sirasi ile Cocuk Gelisimi ve Egitimi,
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Giyim Uretim Tek., Yiyecek icecek Hiz., Giizellik ve Sa¢ Bakim Hiz,Grafik ve

Fotograf, El Sanatlari, Seramik ve Cam Tek., Tekstil Teknolojisi ve Bilisim

Teknolojisi gelmektedir.

Tablo 3.49: Hipotez analizlerinin toplu sonuglari.

Kullanilan Test Istatistigi
Test Degeri / P Deggeri Anlamliltk
Cinsiyet T-Testi t=-0,353 /0,725 Fark yoktur
Yas Kruskal Wallis |  =8,305/0,040 Fark vardir
Egitim Durumu | Kruskal Wallis | ¥ =6,715/0,035 Fark vardir
Calima Mestektek! | Kruskal Wallis | 7=9.600/0,022 | Fark vardir
Kosullar Kurumdaki | A noya F=0,287 /0,835 Fark yoktur
Hizmet Siiresi
Medeni Durum | T-Testi t=0,424 /0,672 Fark yoktur
Mezuniyet Kruskal Wallis | ¥ =4,171/0,244 Fark yoktur
Brans Kruskal Wallis | x =34,022 /0,000 Fark vardir
Cinsiyet Mann-Whitney | U=625,500/ 0,661 Fark yoktur
Yas Kruskal Wallis | ¥ =3,216 /0,360 Fark yoktur
Egitim Durumu | Kruskal Wallis | ¥ =4,314/0,116 Fark yoktur
Vikselme Miiieeﬁtgglesi Kruskal Wallis | 7 =4,726/0,193 | Fark yoktur
Kosullar | Kurumdaki | e ot wallis | 7=8,243/0,041 | Fark vardir
Hizmet Siiresi
Medeni Durum | Mann-Whitney | U=2673,500/ 0,931 | Fark yoktur
Mezuniyet Kruskal Wallis | ¥ =3,808 /0,283 Fark yoktur
Brans Kruskal Wallis | ¥ =18,178/0,033 Fark vardir
Cinsiyet Mann-Whitney | U=669,000 / 0,895 Fark yoktur
Yas Kruskal Wallis | ¥ =2,715/0,438 Fark yoktur
Egitim Durumu | Kruskal Wallis | ¥ =1,616 /0,446 Fark yoktur
Ueret L/I iisr:]eei;tgglresi Kruskal Wallis | ¥ =2,056 /0,561 Fark yoktur
Kosullar Kurumdaki == oal Wallis | 7 =6,499/0,090 | Fark yoktur
Hizmet Siiresi
Medeni Durum Mann-Whitney | U=2655,000/0,880 | Fark yoktur
Mezuniyet Kruskal Wallis | ¥ =2,453/0,484 Fark yoktur
Brans Kruskal Wallis | ¥ =17,212/ 0,046 Fark vardir
Cinsiyet Mann-Whitney | U=678,500/ 0,947 Fark yoktur
Yas Kruskal Wallis | ¥ =3,319/0,345 Fark yoktur
Egitim Durumu | ANOVA F=4,390/0,014 Fark vardir
Birlikte Miisr:]eelfgli(ilresi Kruskal Wallis | ¥ =3,566 /0,312 Fark yoktur
Calisma Kurumdaki
Kosullar . - ANOVA F=0,287 /0,835 Fark yoktur
Hizmet Siiresi
Medeni Durum | T-Testi t=0,121 /0,904 Fark yoktur
Mezuniyet ANOVA F=2,255/0,084 Fark yoktur
Brans Kruskal Wallis | ¥ =26,500/ 0,002 Fark vardir
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3.8.4 Meslek Dersi Ogretmenlerinin is Doyumuna iliskin Analiz ve
Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde anketin uygulanmasindan elde edilen bulgular
tablolar halinde sunulmustur. Once sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlar,

daha sonra doyum puani1 ve doyum ortalamasi1 hesaplamalarina yer verilmistir.

Tablo 3.50: Anket sorularina verilen cevaplarin frekans dagilimlari.

g g
S, 5
E £ z
= g 2 E
ANKET SORULARI V; g g S g v,
2 s | 2E|l 2 k= S
= 2| 55| S| = <
S| £(82 £| £ &
Y, g | 22| o Y =
o Frekans 19 53 42 45 21 180
L-Okulumun giivenli Puan 1 2 3 4] 5 -
oldugunu diistiniyorum.
Toplam Puan 19 106 126 180 | 105 536
2-Okulumuzdaki biiro Frekans 10 24 24 79 43 180
hizmetlerinin, biirokratik Puan 1 2 3 4 5 -
isleri azaltmasi gerektigini
diisiiniiyorum. Toplam Puan 10 48 72 316 | 215 661
- Frekans 22 64 59 25| 10 180
3—Okulu.muzun_eg1t1m arag, o oo 1 5 3 4 5 _
geregleri yeterlidir.
Toplam Puan 22 128 177 100 | 59 477
4-Okulumuzun atélyeleri Frekans 36 76 28 27 13 180
(uygulama odalarinin) Puan 1 2 3 4 5 -
yeterlidir. Toplam Puan 36 | 152 84| 108| 65 445
» Frekans 24 38 46 57| 15 180
5-Siniflarin meveudu egitim Puan 1 5 3 4 5 _
agisindan uygundur.
Toplam Puan 24 76 138 228 75 541
Frekans 30 62 41 38 9 180
6-Uygu!ama sahalar1 Puan 1 5 3 4 5 _
yeterlidir.
Toplam Puan 30 124 123 152 | 45 474
7—Uygulama sahalarinda Frekans 20 51 61 42 180
rahat ¢alisma ortami Puan 1 2 3 4 -
bulunmaktadir. Toplam Puan 20 | 102| 183| 168 | 30 503
8-Uygulama sahalarinda Frekans 13 26 40 91 10 180
gorevlendirmeler branslara | Puan 1 2 3 4 5 -
uygun yapiimaktadir. Toplam Puan 13 52| 120 364 | 50 599
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Tablo 3.50 (Devam): Anket sorularina verilen cevaplarin frekans dagilimlari.

- g
S, 5
E £ 2z
= g 2 =
ANKET SORULARI N g g S . v,
— = =
¥ g | 22| 2 ¥ =
9-Okulumuzda teorik ders Frekans 7 17 37 107 12 180
gorevlendirilmeleri Puan 1 2 3 4 5 -
branslara uygun olarak 640
yapilmaktadir. Toplam Puan 7 34 111 428 60
l d ders] Frekans 18 24 48 74 16 180
10-Okulumuzda tiim dersler
esit sekilde dagitilmaktadir. Puan 1 2 3 4 5 _
Toplam Puan 18 48 144 296 80 586
11-Diger okullarda Frekans 7 22 98 46 7 180
gorevlendirmeler esit Puan 1 2 3 4 5 -
sekilde yapilmaktadur. Toplam Puan 7 44| 204| 184| 35 564
Frekans 10 33 54 75 8 180
12-Okulumuzda 6zgiir bir Puan 1 5 3 4 5 -
ortam vardir.
Toplam Puan 10 66 162 300 40 578
13-Artisint eksisini Frekans 2 13 15 101 | 49 180
distindiigiimde isimi Puan 1 2 3 4 5 -
séviyorum. Toplam Puan 2 26 45 | 404 | 245 722
Frekans 32 56 44 36 12 180
14-Yiikselme i¢in mesleki Puan 1 2 3 4 5 _
yeterlilik aranmaktadir.
Toplam Puan 32 112 132 144 | 60 480
15-Meslegimde yiiksele Frekans 21 64 53 35 180
bilmem igin imkanlar Puan 1 2 3 4 -
saglanmaktadir. Toplam Puan 21 | 128| 159 | 140| 35 483
16-Yiikselmemizi Frekans 31 53 62 30 4 180
etkileyecek hizmet ici Puan 1 2 3 4 5 -
cgitim imkanlart yeterlidir. | Toplam puan 31 | 106| 186| 120| 20 463
Frekans 64 66 26 19 180
17-Aldigim ticret yeterlidir. | Puan 1 2 3 4 -
Toplam Puan 64 132 78 76 25 375
Frekans 78 50 38 10 4 180
18-Aylik maagimizin Puan 1 5 3 4 5 _
yaptigimiz ise uygundur.
Toplam Puan 78 100 114 40 20 352
9 (ek Frekans 57 64 37 15 180
19-Diger 6demeler (ek ve
yan 6demeler) yeterlidir. Puan 1 2 3 4 _
Toplam Puan 57 128 111 60 35 391
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Tablo 3.50 (Devam): Anket sorularina verilen cevaplarin frekans dagilimlari.

- g
S, 5
E £ 2z
= g 2 =
ANKET SORULARI Q g g 2 g v
— = =
¥ g | 22| 2 ¥ =
20-Koordinatorliik gorevi Frekans 20 38 27 9 16 180
i¢in igletmeler esit Puan 1 2 3 4 5 -
dagitilmaktadur. Toplam Puan 20 76 81| 316| 80 573
‘d leri herk Frekans 27 28 36 76 13 180
21-Ek ders saatleri herkese
esit dagitilmaktadir. Puan ! 2 3 4 > _
Toplam Puan 27 56 108 304 65 560
22-Hastalik, dogum, Slim Frekans 38 66 41 27 8 180
gibi sosyal yardimlar Puan 1 2 3 4 5 -
yeterlidir. Toplam Puan 38 | 132| 123| 108| 40 441
’3 ik Frekans 105 48 12 6 9 180
-Emeklilik maagimiz
tatminkardir. Puan ! 2 3 4 > _
Toplam Puan 105 96 36 24 45 306
Frekans 17 17 53 77 16 180
24-Okulumuzda sevgi ve Puan 1 5 3 4 5 _
saygl i¢inde ¢alistyoruz.
Toplam Puan 17 34 159 308 80 598
25-Okulumuzda ¢alismalar Frekans 10 32 4 58 6 180
takim halinde Puan 1 2 3 4 5 -
yapilmaktadir. Toplam Puan 10| 64| 222| 232| 30 558
Frekans 23 50 51 50 6 180
26-Okulumuzda gruplagma Puan 1 5 3 4 5 _
yoktur.
Toplam Puan 23 100 153 200 30 506
27-Okulumuza yeni gelen | Frekans 19| 14| 42| 92| 13 180
meslektaslar, kolaylikla Puan 1 2 3 4 5 -
kabullenilmektedir. Toplam Puan 19| 28| 126| 368| 65 606
28-Okuldaki Frekans 5 6 17 114 38 180
meslektaslarimin Puan 1 2 3 4 5 -
basarilarina destek olurum. Toplam Puan 5 12 51 456 190 714
29-Okulumuzda galisan Frekans 14 42 62 60 2 180
meslektaslarim da hatali ]
olabileceklerini kabul Puan 1 2 3 all B
ederler. Toplam Puan 14 84 186 240 10 534
" d Frekans 13 37 77 52 180
30-Okulumuzda yapilan _
elestiriler olumludur. Puan 1 2 3 4
Toplam Puan 13 74 231 208 531
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Tablo 3.50 (Devam): Anket sorularina verilen cevaplarin frekans dagilimlari.

2 £
S, 5
E £ 2z
ANKET SORULARI g = § g g
M g s z = M
>
¥ 2 | 22| < ¥ =
o Frekans 15 47 66 41 11 180
31-Yoneticilerimizin Puan 1 5 3 4 5 _
tutumundan memnunum.
Toplam Puan 15 94 198 164 55 526
32-Yoneticilerimizin bizleri | Frekans 20 47 64 40 9 180
elestirirken nedenlerini de Puan 1 2 3 4 5 -
agiklarlar. Toplam Puan 20| 94| 192| 160 | 45 511
L Frekans 16 51 59 45 9 180
33-Y0netlc_1le_r1¥n1% Puan 1 5 3 4 5 _
problemlerimizi ¢ozerler.
Toplam Puan 16 102 177 180 45 520
o Frekans 21 57 62 34 6 180
34-Y 6netim lfa_rarlar{na Puan 1 5 3 4 5 -
katilmamiza izin verir.
Toplam Puan 21 114 186 136 30 487
35-Tstlerimizin Frekans 36 59 51 28 6 180
gerektiginde yetkileri Puan 1 2 3 4 5 -
bizlere devredebilirler. Toplam Puan 3| 118| 153| 112| 30 449
. ' o Frekans 22 47 54 47 10 180
?6—U.st1er%mde liderlik Puan 1 5 3 4 5 _
ozellikleri vardir.
Toplam Puan 22 94 162 188 50 516
37-Basarilarim Frekans 24 39 61 44 12 180
dogrultusunda iistlerimden Puan 1 2 3 4 5 -
gerekli takdiri alirim. Toplam Puan 24| 78| 183| 176 69 530
38-Caligma Frekans 8 14 37 97 24 180
arkadaslar.lr.mz.la i.s d}glnd&l Puan 1 2 3 4 5 _
da sosyal iliskilerimiz
vardir. Toplam Puan 8 28 111 388 | 120 655
39-Calisma Frekans 5 23 106 | 39 180
arkadaglarimizla mesleki Puan 1 3 4 5 -
bilgilerimizi paylasiriz. Toplam Puan 5| 14| 69| 424 195 707
40-Okuldaki Frekans 0 10 13 111 46 180
meslektaslarimin Puan 1 2 3 4 5 -
basarilarina destek olurum. TOpIam Puan 0 20 39 444 230 733

Tablo 3.50°de is doyum puani ve ortalamasinin hesaplana bilmesi i¢in gerekli

olan anket sorularinin toplam puanlar1 hesaplanmustir.
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Tablo 3.51: Meslek dersi 6gretmenlerinin ¢aligma kosullarina gore is doyumu diizeyleri dagilimu.

CALISMA KOSULLARI
ANKET SORULARI

TOPLAM PUAN
DOYUM PUANI
ORTALAMASI

DUZEY

(op]
a
©
a1
AN
©
\l

Normal
M2 | Okulumuzdaki buro hizmetlerinin, burokratik 661 73,44 | 3,67 | Yiksek

isleri azaltmasi gerektigini diisliniiyorum.

M1 | Okulumun giivenli oldugunu diistiniiyorum. 53

M3 | Okulumuzun egitim arag, geregleri yeterlidir. 477 53 2,65 | Normal

M4 | Okulumuzun atolyeleri (uygulama odalarinin) | 445 | 49,44 | 2,47 | Diisiikk

yeterlidir.

M5 Siniflarin mevcudu egitim agisindan 541 60,11 | 3,00 | Normal
uygundur.

M6 | Uygulama sahalari yeterlidir. 474 | 52,66 | 2,63 | Normal

M7 | Uygulama sahalarinda rahat ¢alisma ortami 503 | 55,88 | 2,79 | Normal
bulunmaktadir.

M8 | Uygulama sahalarinda gérevlendirmeler 599 | 66,55 | 3,32 | Normal

branglara uygun yapilmaktadir.

M9 | Okulumuzda teorik ders gorevlendirilmeleri 640 | 71,11 | 3,55 | Yiiksek
bransglara uygun olarak yapilmaktadir.

M10 | Okulumuzda tiim dersler esit sekilde 586 65,11 | 3,25 | Normal
dagitilmaktadir.

M11 | Okulumuzda tiim dersler esit sekilde 564 | 62,66 | 3,13 | Normal
dagitilmaktadir.

M12 | Okulumuzda 6zgiir bir ortam vardir. 578 | 64,22 | 3,21 | Normal

M13 | Artisim eksisini diistindiigiimde isimi 7122 80,22 | 4,01 | Yiksek
seviyorum.

GENEL ORTALAMA 563,5 | 62,61 | 3,13 | Normal

Meslek dersi 6gretmenlerinin ¢alisma kosullarina is doyum derecelerinin
dagilimlari incelendiginde en yiiksek doyum ortalamasi (DO=4,01) “Artisin1 eksisini
diistindiigiimde isimi seviyorum” maddesi (Madde 13) alirken, en diisiik doyum
ortalamas1 (DO=2,47) “Okulumuzun atélyeleri (uygulama odalarinin) yeterlidir”

maddesi (Madde 4) almaktadir. Arastirmada meslek dersi 6gretmenlerinin galisma
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kosullarina gére en memnunsuz olduklar1 maddenin “Okulumuzun atdlyeleri
(uygulama odalarinin) yeterlidir” maddesi oldugunu sdyleyebiliriz.
Tablo 3.51°de meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan ¢alisma

kosullarina gore is doyumu ortalamasi (DO=3,13) normal olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.52: Meslek dersi 6gretmenlerinin yiikselme kosullarina gére is doyumu diizeyleri dagilimu.

)
<
=
e <
YUKSELME KOSULLARI <ZE > z:l
< =
ANKET SORULARI o = %
= > =
S ) ) =
o >- > N
O o o D
= a ) A
Yiikselme icin mesleki yeterlilik 480
M14 53,33 | 2,66 | Normal
aranmaktadir.
Meslegimde yiiksele bilmem i¢in imkéanlar
M15 483 53,66 | 2,68 | Normal
saglanmaktadir.
Yiikselmemizi etkileyecek hizmet i¢i egitim
M16 o 463 51,44 | 2,57 | Disik
imkanlar yeterlidir.
GENEL ORTALAMA 475,3 | 52.81 | 2,64 | Normal

Meslek dersi 6gretmenlerinin yiikselme kosullarma is doyum derecelerinin
dagilimlart incelendiginde en yiiksek doyum ortalamasi (DO=2,68) “Meslegimde
yiiksele bilmem igin imkanlar saglanmaktadir” maddesi (Madde 15) alirken, en
diisiik doyum ortalamas1 (DO=2,57) “Yiikselmemizi etkileyecek hizmet i¢i egitim
imkanlan yeterlidir” maddesi (Madde 16) almaktadir. Arastirmada meslek dersi
Ogretmenlerinin ylikselme kosullarina goére en memnunsuz olduklar1 maddenin
“Yiikselmemizi etkileyecek hizmet i¢i egitim imkanlari yeterlidir” maddesi oldugunu
sOyleyebiliriz.

Tablo 3.52°de meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan yiikselme

kosullarina gore is doyumu ortalamasi (DO=2,64) normal olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3.53: Meslek dersi 6gretmenlerinin ticret kosullarina gore is doyumu diizeyleri dagilimu.

2| Z2| 3
UCRET KOSULLARI 5| < <
ANKET SORULARI - o =
= s s <
< 2| >
_ 2 2 < M
o > > = N
[e) o O 2
[ @] no a
M17 | Aldigim iicret yeterlidir. 375 | 41,66 | 2,08 | Diisiik
M18 | Aylik maagimizin yaptigimiz ise uygundur. | 352 | 39,11 | 1,95 | Diisiik
M19 | Diger o6demeler (ek ve yan odemeler) | 391 | 43,44 | 2,17 | Disiik
yeterlidir.
M20 | Koordinatorlilk goérevi igin isletmeler esit | 573 | 63,88 | 3,18 | Normal
dagitilmaktadir.
M21 | Ek ders saatleri herkese esit | 560 | 62,22 | 3,11 | Normal
dagitilmaktadir.
M22 | Hastalik, dogum, oliim gibi sosyal | 441 49 2,45 | Diisiik
yardimlar yeterlidir.
M23 | Emeklilik maasimiz tatminkardir. 306 34 1,7 Cok
Diistik
GENEL ORTALAMA 428,2 | 47,57 | 2,37 | Disiik

Meslek dersi o6gretmenlerinin iicret kosullarina is doyum derecelerinin
dagilimlari incelendiginde en yiiksek doyum ortalamasi (DO=3,18) “Koordinatorliik
gorevi i¢in igletmeler esit dagitilmaktadir” maddesi (Madde 20) alirken, en diisiik
ortalamayr (DO=1,7) “Emeklilik maasimiz tatminkardir” maddesi (Madde 23)
almaktadir. Arastirmada meslek dersi ogretmenlerinin ¢aligma kosullarina gore en
memnunsuz olduklar1 maddenin “Emeklilik maasimiz tatminkardir” maddesi
oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 3.53’de meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan iicret

kosullarina gore is doyumu ortalamasi (DO=2,37) diisiik olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3.54: Meslek dersi 6gretmenlerinin birlikte caligma kosullarina gore is doyumu diizeyleri dagilimu.

)
<
=
3
BIRLIKTE CALISMA KOSULLARI <ZE <Et |<_t
o
ANKET SORULARI o = %
= = s
< ) ) o
o > >- N
@] )] o )
— (@) (m) A
M24 | Okulumuzda sevgi ve saygi i¢inde ¢alistyoruz. 598 | 66,44 3,32 | Normal
Okulumuzda  c¢alismalar takim  halinde
M25 558 62 31 Normal
yapilmaktadir.
M26 | Okulumuzda gruplasma yoktur. 506 | 56,22 2,81 | Normal
Okulumuza yeni gelen meslektaslar, kolaylikla
M27 ] ) 606 | 67,33 | 3,36 | Normal
kabullenilmektedir.
Okuldaki meslektaglarimin basarilarina destek B
M28 714 | 79,33 | 3,96 | Yiiksek
olurum.
Okulumuzda calisan meslektaslarim da hatal
M29 . . 534 | 59,33 | 2,96 | Normal
olabileceklerini kabul ederler.
M30 | Okulumuzda yapilan elestiriler olumludur. 531 59 2,95 | Normal
M31 | Yoneticilerimizin tutumundan memnunum. 526 | 58,44 2,92 | Normal
Yoneticilerimizin bizleri elestirirken
M32 L. 511 56,77 2,83 Normal
nedenlerini de agiklarlar.
M33 | Yoneticilerimiz problemlerimizi ¢ozerler. 520 | 57,77 2,88 | Normal
M34 | Yonetim kararlarina katilmamiza izin verir. 487 | 54,11 2,70 | Normal
Ustlerimizin  gerektiginde yetkileri bizlere o
M35 . 449 | 49,88 | 2,49 | Diisiik
devredebilirler.
M36 | Ustlerimde liderlik 6zellikleri vardir. 516 57,33 2,86 Normal
Basarilarim dogrultusunda tstlerimden gerekli
M37 . 530 | 58,88 | 2,94 | Normal
takdiri alirim.
Calisma arkadaslarimizla is disinda da sosyal .
M38 | T T 655 | 72,77 3,63 | Yiiksek
iligkilerimiz vardir.
Calisma arkadaglarimizla mesleki bilgilerimizi B
M39 707 | 7855 | 3,92 | Yiksek
paylasiriz.
Okuldaki meslektaglarimin basarilarina destek B
M40 733 | 81,44 | 4,07 | Yiksek
olurum.
GENEL ORTALAMA 569,4 | 63,2 3,16 Normal
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Meslek dersi o6gretmenlerinin  birlikte c¢alisma kosullarma is doyum
derecelerinin dagilimlari incelendiginde en yiiksek doyum ortalamasi (DO=4,07)
“Okuldaki meslektaslarimin basarilarina destek olurum” maddesi (Madde 40)
alirken, en diisiik doyum ortalamas1 (DO=2,49) “Ustlerimizin gerektiginde yetKileri
bizlere devredebilirler” maddesi (Madde 35) almaktadir. Arastirmada meslek dersi
Ogretmenlerinin ¢alisma kosullarina gbére en memnunsuz olduklar1 maddenin
“Ustlerimizin gerektiginde yetkileri bizlere devredebilirler” maddesi oldugunu
sOyleyebiliriz.

Tablo 3.54’de meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan birlikte
calisma kosullarina goére is doyumu ortalamasi (DO=3,16) normal olarak tespit

edilmistir.
Tablo 3.55: Meslek dersi 6gretmenlerinin i doyum diizeylerinin dagilimu.
7
<
=
<
— 4
IS DOYUMU BOYUTLARI < < =
; o (@)
= =
S| 3| 3 2
o > > N
O ®) o )
[ a) &) A
Calisma Kosullar1 563,5 | 62,61 3,13 | Normal
Yiikselme Kosullari 475,3 | 52,81 2,64 Normal
Ucret Kosullar 428,2 | 47,57 | 2,37 | Diisiik
Birlikte Calisma Kosullar1 569,4 | 63,26 3,16 Normal
GENEL ORTALAMA 509,1 | 56,56 2,82 | Normal

Meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarina gére is doyum ortalamasi
dereceleri incelendiginde en yiiksek doyum ortalamasi (DO=3.16, normal) birlikte
calisma kosullar1 alirken, en diisik doyum ortalamas: (DO=2.37, diisiik) iicret
kosullar1 boyutu almaktadir.

Meslek dersi 6gretmenlerinin genel doyum ortalamasi ise (GDO=2.82, normal)

olarak saptanmustir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Calisilan Kurumun fiziksel, giivenlik sartlari, kurumun sosyal goriiniimii,
calisma kosullari, kurum iginde kisiler aras1 beseri iliskiler is doyumunu etkileyen
faktorlerdir. Ogretmenlerin is ortamindan memnun olma diizeyleri yiikseldikge is
doyum diizeyleri de artmaktadir. Is doyumu en yiiksek grubu birlikte ¢alisma
kosullar1 ve ¢alisma kosullarindan memnun &gretmenler olusturmaktadir. Calisilan
kurumun fiziksel sartlarindan, kurumun g¢alisma kosullarindan, beseri iligkilerden
memnun olan 6gretmenlerin is doyumlar1 yiiksektir. Memnuniyet derecesi arttik¢a
doyum diizeyi yiikselmektedir.

Is doyumu konusunda yapilan galismalar, doyum ve doyumsuzlugun temel
faktorlerinden birisi olarak ticreti gostermektedir. Calisanin isten duydugu doyumu,
aldig1 tcretin yeterliligi, almasi gereken oranla normalligi ve gereksinimlerini
karsilama derecesi de belirlemektedir. Aldiklar1 maastan memnun olan 6gretmenlerin
is doyumu daha yiiksektir. Maastan memnuniyet arttikga, is doyum diizeyi de
artmaktadir.

Ulkenin ihtiyact olan insan giiciinii yetistirme sorumlulugunu iistlenen
ogretmenlerin  ¢alistiklart  ortamda  huzurlu, giivenli olmalart ve verimli
calisabilmeleri i¢in, c¢esitli Onlemlerin alinmasi gerekmektedir. Fakat bugiiniin
ekonomik kosullar1 6gretmenleri mesleklerinden ayrilmaya veya bu meslegi ikinci
bir is olarak yapmaya zorlamaktadir. Bu durum egitimde genel kaliteyi diisiirmekte,
egitim gittikge bozulmakta, istenilen seviyede insan giicii yetistirme de
zorlasmaktadir.

Ogretmenlerin huzurla ¢alisabilecegi bir seviyeye getirilmesi, ekonomik
problemlerin  ¢oziimii ile mimkiindiir. Egitimde ¢agdas anlayisa gore yeni

diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.
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Bu amagla arastirmamizda Ogretmenlerimizin biiyilk Ozveriyle calistiklar:
mesleklerinden duyduklar1 is doyum diizeyleri ve is doyumunda bazi demografik
ozelliklerin ve mesleki degiskenlerin rolii belirlenmeye ¢alisilmustir.

Betimleyici istatistiklerden yararlanilarak yapilan analiz sonucuna gore,
arastirmaya katilan meslek dersi 6gretmenlerin cinsiyet yoniinden dagilimlarinda bir
farklilik goriilmektedir. Bayan 6gretmenlerin sayist (%95,6), erkek 6gretmenlerden
(%4,4) fazladir. Bu durumu toplumumuzda, 6gretmenlik mesleginin daha ¢ok
bayanlar i¢in en uygun meslek oldugu diisiincesiyle iliskilendirmek miimkiindiir.

Ogretmenlerin yas grubu dagilimlarma gore %1,7’sinin 25-30 yas araliginda,
%23,3 “liniin 31-40 yas, %60,6 *sinin 41-50 yas ve %14,4’{iniin 51 yas ve lizeri yas
araliklarinda olduklar1 tespit edilmistir. Bu verilere gore arastirmaya katilan meslek
dersi 6gretmenlerinin yas gruplarina gore ilk sirada 41 — 50 yasa sahip 6gretmenler,
ikinci sirada ise 31 — 40 yasa sahip 6gretmenler yer almaktadir

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %4,4’iinlin 6n lisans, %81,7’sinin lisans,
%13,9’unun yiiksek lisans egitimine sahip olduklar1 belirlenmistir. Ogretmenlerin
biiylik cogunlugunun lisans egitimi aldiklart goriilmektedir.

Meslekteki hizmet siirelerine gore Ogretmenlerin  %3,3’tnin  1-7  yil,
%16,1’inin 8-14 yil, %26,1’inin 15-21 yil, %54,4 {inlin 22 yil ve {izerinde meslekte
hizmet yilina sahip olduklar tespit edilmistir. Ogretmenlerin biiyiik cogunlugunun
22 y1l ve flizeri meslekte hizmet siiresine sahip olduklarini, ikinci sirada 15-21 yil
meslekte hizmet siiresine sahip olan 6gretmenlerin yer aldigi goriilmektedir. Ayrica
ogretmenlerinin  %26,1’inin  1-3 yil, %16,1’inin 4-6 yil, %9,4’lnlin 7-9 yil,
%48,3’iiniin 10 yil ve {izerinde su anda bulunduklar1 kurumlarda hizmet verdikleri
tespit edilmistir. Meslek dersi 6gretmenlerinin bilyiik ¢ogunlugunun 10 y1l ve iizeri
su anda bulunduklar1 kurumda g¢alistiklar1 goriilmektedir.

Meslek dersi 6gretmenlerinin %78,9’unun evli, %21,1’inin bekar oldugu
saptanmistir.

Ankete katilan meslek dersi 6gretmenlerinin %8,3liniin Kiz Teknik Yiiksek
Ogretmen Okullarindan, %66,1’inin Mesleki Egitim Fakiiltelerinden, %16,7’sinin
Yiksekokullardan, %8,9’unun diger okullardan mezun olduklar1 tespit edilmistir.
Ogretmenlerinin biiyiik ¢ogunlugunun Mesleki Egitim Fakiiltesi mezunu olduklari

gorilmiistir.
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Arastirmaya katilan meslek dersi 6gretmenlerinin - %8,9’unun  Biligim
Teknolojisi, %11,1’inin Yiyecek Igecek Hizmetleri, %14,4’{iniin Grafik ve Fotograf,
%3,9’unun Seramik ve Cam Teknolojisi, %6,1’inin Biiro Yonetimi ve Sekreterlik,
%26,7’sinin Cocuk Gelisimi ve Egitimi, %6,1’inin Giizellik ve Sa¢ Bakimi
Hizmetleri, %11,7’sinin Giyim Uretim Teknolojisi, %8,3’iiniin El Sanatlar,
%2,8’inin ise Tekstil Teknolojisi branslarin da oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen verilerin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini belirlemek igin
oncelikle verilerin normal dagilima sahip olup olmadigin1 belirlemek igin
“Kolmogorov-Smirnov” ve “Shapiro-Wilk” testleri uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore normal dagilima sahip olan iki grubun karsilagtirllmasinda t-testi,
ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda Levene Testi ve varyans analizi ANOVA
uygulanmistir. Normal dagilima sahip olmayan iki grubun karsilastiriimasinda
Mann-Whitney, ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda ise Kruskal Wallis testi
uygulanmigtir.

Calismanin hipotezlerinin analizinde demografik 6zellikler ile is doyumunun
alt boyutlar1 olan ¢alisma kosullari, yiikselme kosullari, ticret kosullar1 ve birlikte
calisma kosullar1 arasinda anlamli fark olup olmadig: test edilmistir.

Is doyumu alt boyutu olan ¢alisma kosullar1 ile demografik 6zelliklerden
cinsiyet, kurumdaki hizmet siiresi, medeni durum ve mezuniyet arasinda anlamli bir
fark olmadigi belirlenmistir. Bununla beraber g¢alisma kosullarinin yas, egitim
durumu, meslekteki hizmet siiresi ve brans ile arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmistiir. Sonug olarak ogretmenlerin 31-40 yas grubunda olanlarin, egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin, meslekteki hizmet siiresinin 8-14 yil olanlarin ve
brang1 biiro yonetimi ve sekreterlik olanlarin ¢alisma kosullar1 diger gruplara gore
daha iyidir diyebiliriz.

Meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan ¢alisma kosullarina gére
is doyum puani, ig doyumu ortalamasi normal olarak tespit edilmistir.

Yiikselme kosullart ile demografik 6zelliklerden cinsiyet, yas, egitim durumu,
meslekteki hizmet siiresi, medeni durum, mezuniyet arasinda anlamli bir fark
olmadigi, diger 6zelliklerden kurumdaki hizmet siiresi ve brans ile arasinda anlamli
bir fark oldugu tespit edilmistir. Su anda bulundugu kurumdaki hizmet siiresi 10 ve
daha fazla yil olan 6gretmenlerin ve brangi Biiro Yonetimi ve Sekreterlik olan

ogretmenlerin yiikselme kosullari diger gruplara gore daha iyidir.
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Meslek dersi dgretmenlerinin is doyum boyutlarindan yiikselme kosullarina
gore is doyum puani, is doyumu ortalamasi1 normal olarak tespit edilmistir.

Ucret kosullar1 ile demografik ozelliklerden cinsiyet, yas, egitim durumu,
meslekteki hizmet siiresi, kurumdaki hizmet siiresi, medeni durum ve mezuniyet
arasinda anlamli bir fark olmadigi, sadece brans ile arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Brans1 Giyim Uretim Teknolojisi olan 6gretmenlerin iicret kosullart
diger branglara gore daha iyidir.

Meslek dersi 6gretmenlerinin is doyum boyutlarindan ticret kosullarina gore is
doyum puani, is doyumu ortalamasi diisiik olarak tespit edilmistir.

Birlikte ¢alisma kosullar1 ile demografik 6zelliklerden cinsiyet, yas, meslekteki
hizmet siiresi, kurumdaki hizmet siiresi, medeni durum ve mezuniyet arasinda
anlaml1 bir fark olmadigi, egitim durumu ve brans arasinda anlamli bir fark oldugu
belirlenmistir. Egitim durumu yiiksek lisans olan ogretmenlerin ve bransi Biiro
Yonetimi ve Sekreterlik olan 6gretmenlerin birlikte ¢alisma kosullar1 diger gruplara
gore daha iyidir diyebiliriz.

Meslek dersi oOgretmenlerinin is doyum boyutlarindan birlikte ¢alisma
kosullarina gore is doyum puani, is doyumu ortalamasi normal olarak tespit
edilmistir. Genel doyum ortalamasi ise normal olarak saptanmustir.

Sonug olarak meslek dersi 6gretmenlerinin is doyumu alt boyutlar1 olan
calisgma kosullar1 normal diizeyde, yiikselme kosullari normal diizeyde, iicret
kosullar1 diisiik diizeyde ve birlikte calisma kosullart normal diizeyde tespit
edilmistir. Bu alt boyutlarin genel ortalamasi alindiginda ise meslek dersi
ogretmenlerinin ig doyum diizeylerinin normal diizeyde oldugu goriilmistiir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore onerilerimiz asagida agiklanmaktadir:

Milli Egitim Bakanligi 6gretmenlerinin is doyumsuzlugunun sonucu olan
diisiik verimlilik, disiplinsizlik sorunlari, bireysel ve yonetsel atalet gibi sorunlarina
¢oziim bulmak i¢in doyumsuzluga ¢6ziim iretecek bilimsel arastirmalar
yaptirmalidir.

Hijyen faktorleri diizeltilerek Ogretmenleri giidillemek miimkiin degildir.
Yikseltilen ftcretler, c¢alisma kosullarinin diizeltilmesi yalniz ve tek basina
Ogretmenleri memnun etmeye yetmemektedir. Yalnizca memnuniyetsizliklerini
onleyebilecektir. Ogretmenler icin takdir edilme firsati, basarma, ilerleme firsat1 ve

sevk veren zenginlestirilmis isler glidiileyici olabilir.
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Ogretmenlerin korku ya da parasal ddiillerle motive olacagma inanilir. Oysa
kisa vadede etkili, ancak uzun vadede etkisiz olan bu yontemler 6gretmenlerde
tilkenmislik ve bikkinhk duygusu yaratir. Ogretmenlerin elindeki en giiclii arag
motivasyondur. Motivasyon ¢ok sayida faktoriin birbiri ile etkilesimini i¢eren ve tek
boyutlu yaklagimlarla ¢6ziilemeyecek karmasik bir konudur.

Maslow’un gereksinme hiyerarsisi kurami ile 6gretmenlerin doyurulan her
ihtiyaglarmin, artik motive edici etkisini kaybettigini ve bir iist diizeyli ihtiyacin
motive unsuru oldugu bilinmelidir. Ogretmenlerin alt diizeydeki bir ihtiyaci
doyurulmadan, daha iist diizeydeki bir gereksinim ortaya ¢ikmayacaktir. Bu kuram
baglaminda maas1 (fizyolojik ihtiyaglar), beklentilere uygun yasam standardi
(giivenlik ihtiyact), diger 6gretmenler ile uyum saglayamamasi (ait olma ve sevme
ihtiyact), 6gretmenlerin yaptigi isler karsiliginda olumlu karsilik gérmemesi (saygi
ihtiyact) durumunda, sahip olduklari yetenek ve becerilerini harekete gegirme
(kendini gergeklestirme ihtiyaci) arzusu yasamayacaktir. Saygimlik ihtiyaci
doyurulmayan 6gretmenin, performansini ortaya g¢ikaracak “kendini gergeklestirme
ihtiyac1” hissedilen bir ihtiya¢ olmayacaktir.

Alderfer’in VIG (Varlik-Iliski-Gelisme) kuramina gore; Ogretmenlerin bir
ihtiyacin karsilanmasi1 durumunda, 6gretmenlerin bir sonraki ihtiyaci karsilamak i¢in
motive olmasi konusunda yukarida zikredilenler gibi bir kural yoktur. Kurama gore
Ogretmenlerin ii¢ basamak ihtiyaci vardir. Bunlar yasamu siirdiirme ihtiyaci, iligki
ihtiyaglar1 ve gelisme ihtiyaglaridir. Baz1 6gretmenler bu basamaklardan ilerlerken
mantiki bir gelisme izler, bazilar1 ise bunalim ve hayal kirikligina ugrar.

Adams tarafindan gergeklestirilen “esitlik teorisi’ne goére, 6gretmenlerin diger
calisma arkadaslariin gorevleri karsiliginda elde ettikleri odiilleri (terfi, takdirname,
calisma kosullar) agisindan karsilastirma yapmaktadirlar. Her 6gretmenin adalet
algist vardir. Bu algininda bir “adalet terazisi” bulunmaktadir. Eger 6gretmen, bu
karsilagtirma sonucunda, diger bir 6gretmenle esit 6diil elde ettiklerine inanirsa is
doyumu yasayacaktir. Kendisini, karsilastirdigi diger arkadasina daha fazla odiil
verildigini diisiinebilir. Ogretmen kendi 6diiliinii digerleriyle karsilastirmasi
sonucunda aldig1 &diilii az algilayabilir. Ogretmen bu durumda doyumsuzlugu
yasayacaktir.

Milli Egitim Bakanligi hizmetlerin yonlendirilmesinde motivasyon, orgiit

kiltiirti, orgiitsel vatandaslik davranisi, moral, kisilik, liderlik, is doyumu, orgiit
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iklimi, kariyer planlama, performans degerlendirme, personel se¢me, is tutumlari,
ticretlendirme, oOrgiitsel 6grenme, oOrgiitsel iletisim, ise baglilik, yoneticilerde karar
verme kaygi iligkileri, is ortaminda stres, tiikkenmislik ve grup dinamigi, bilgi isleme
ve karar verme gibi konularda bilimsel arastirmalar yapilmasi igin tiniversitelerle is
birligi yapilmalidir.

Teorik olarak 6gretmenlik gorevinde is doyumu diistik olan bir kisi istifa eder
ve bir bagka yerde c¢alismaya baslar. Ancak yiiksek issizligin oldugu iilkemizde bu
durumu uygulamada gérmek miimkiin degildir. Yani is doyumu diisiik olan 6gretmen
gorevini birakma sansina sahip degildir. Daha kétiisti is doyumu diisiik 6gretmenlerin
etkisiyle “sosyal etki” mekanizmas: ile diger oOgretmenlerin motivasyonunu
diistirmektedir. Dolayisiyla mutsuz 6gretmenler genellikle gorevlerine devam
edecekler yiiksek doyumsuzluk ve mutsuzluk katsayilariyla gevresel alanlarini
genisleterek  diger  Ogretmenlerin  de  yiikksek  verim ile  ¢aligmasini
engelleyebileceklerdir.

Is doyumu diisik olan o6gretmenler gorevlerinden ¢ok isyeri disindaki
diinyasiyla ilgilenmeleri olasidir. Ciinkii uyumu baska orgiitlerde arayacaklardir.
Ogretmenler dernekler, sendikalar vb. giderek bakanlik ile kendi aralarindaki
uyumsuzlugu buralarda gidermeye ¢alismaktadirlar. Bu soruna bakanlik ve ¢alisanlar
¢oziim tretemez iseler, uyumsuzluk agirlasarak 6gretmenlerin orgiite (milli egitim
bakanligi ve okul yonetimi) yabancilagma siireci baglayabilir.

Arastirmada elde edilen verilerin daha giivenilir hale gelmesi ve meslek dersi
Ogretmenlerinin is doyumu diizeylerinin daha saglikli olarak ortaya konabilmesi
acisindan bu alan genisletilerek farkli ilge ve illerde de yapilarak meslek dersi
ogretmenlerinin is doyum diizeyleri ile ilgili farkli sonuglara ulasilabilir. Bu
arastirma Milli Egitim Bakanlhigma bagh okullarda uygulanmistir. Ozel meslek
liselerinde c¢alisan Ogretmenlere ve Meslek Yiiksek Okullarindaki 6gretim
gorevlilerine, arastirma gorevlilerine uygulanabilir ve baska bir arastirma konusu
olabilir. Egitimde gelisme saglanmasi ve verimliligin arttirilmast biyiik oOlgiide
arastirmalara baghdir. Bu tilkede egitim sisteminin etkili olmasi1 bu alandaki
calismalara baghdir. Egitim sistemi eger cagdas gelismelere, olumlu degisimlere
aciksa basaril1 olabilir.

Egitim ve ogretimde temel yapi tasi olan Ogretmenlerimizin, egitimcilik

gorevlerini isteyerek ve severek yerine getirmeleri, bir toplumun gelecegi olan
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cocuklar1 yetistirmede ve onlara karsi davranis ve tutumlarinda Onemli rol
oynamaktadir. Ogretmenlerimiz islerinden duyduklar1 doyum seviyesi arttikga,
egitim hizmetinin gelismesi ve siirmesi i¢in daha istekli ¢alisacaklardir.

Egitimin gelistirilebilmesi i¢in egitim sistemindeki aksakliklar tespit edilmeli
ve c¢ozilmeye calisilmalidir. Bu siiregte egitimin asil uygulayicilar1 olan
ogretmenlerin goriislerinden de faydalanilmalidir. Ayrica dgretmenlerin galistiklar
kurumlarda alinan 6nemli kararlara katilimi saglanmalidir.

Ogretmenlerin kendilerini gelistirmeleri, egitimdeki yeniliklere, teknolojiye
hakim olabilmeleri ve yiikselme olanaklar1 saglayabilmesi i¢in hizmet i¢i egitimlerin
sayt ve Kkalitesinin arttirillarak bu hizmetten isteyen biitiin &gretmenlerin
faydalanabilmesi saglanmalidir.

Meslek dersi Ogretmenlerinin  mesleginde yiikselebilmesi i¢in imkanlar
saglanmalidir. Bunun i¢in lisans tamamlamalar1, yiiksek lisans ve doktora 6grenimi
yapmalar1 6zendirilebilir.

Arastirmada diisiik diizeyde tespit edilen ticret kosullarini yiikselte bilmek i¢in
meslek dersi ogretmenlerinin maaslari, sosyal yardimlari, ek ders tcretleri ve
emeklilik iicret olanaklari arttirilmalidir. Ogretmenlerin sosyo-ekonomik gelir
diizeylerinin yiikseltilmesi 13 doyumlariin artmasina katki saglayacaktir.

Ogretmenlerin  hizmet verdikleri sosyal ortam ve kosullar iyilestirilmeli,
onlarin islerinden doyum elde edebilmeleri icin orgiitsel destekler saglanmalidir.
Ogretmenlik mesleginin kutsalliginin higbir zaman azaltilmamas: ve toplumdaki
yerinin yiikseltilmesi i¢in siirekli olarak kisilere bu meslegin onemini kavratacak

calismalar yapilmalidir.
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Ek-A: Anket Icin Alman Uzman Gériisleri

Uzman Gorisleri;

Is doyumunu 6lgmek iizere hazirlanan anketin diizeni, ifadesi, dili ve amacina
uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla;

Mugla Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Uyelerinden; Prof. Dr,
Ahmet DUMAN, Yrd. Dog. Dr. Baki SAHIN, Yrd. Dog¢. Dr. Kevser BAYKARA
PEHLIVAN, Mugla Universitesi Psikoloji Ogretim Uyesi; Yrd. Dog. Dr. Cem Safak
CUKUR, Mugla Universitesi 1IBF Ogretim Uyesi; Prof. Dr. Erdogan GAVCAR,
Mugla Universitesi Fethiye Saglik Yiiksekokulu Ogretim Uyelerinden; Dog. Dr.
Ruhi Selcuk TABAK, Yrd. Dog. Dr. Rabia SOHBET, Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Mehmet BILiR’den uzman
gortigleri alinmig, aliman katkilar dogrultusunda arastirma anketine son hali

verilmistir (Karakus, 2008).
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Ek-B: Anket Formu

K1Z TEKNIK VE MESLEK LISESI MESLEK DERSI
OGRETMENLERININ IS DOYUMU ANKETI

Degerli Meslek Dersleri Ogretmenti,

Bu anket, Kiz Teknik ve Meslek Lisesi meslek dersleri 6gretmenlerinin is
doyumuna iliskin goriislerini ortaya koyabilmek amaciyla gergeklestirilen bir yiiksek
lisans tez arastirmasina veri toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Anket sonuglart bu
konu g¢ergevesinde degerlendirilecektir. Bu agidan sorulara vereceginiz icten
yanitlariniz bu konuda gelisme kaydedilmesi icin yol gosterici olacaktir. Anket iki
boéliimden olusmaktadir. Ilk béliimde kisisel bilgilerinizi, ikinci béliimde is
doyumuna iligkin goriislerinizi igeren sorular bulunmaktadir. Anket sorularina
verdiginiz yanitlar yalnizca bilimsel bir amagla kullanilacaktir.

Sorulart yanitlarken gosterdiginiz samimiyet ve ayirdiginiz zaman igin

simdiden tesekkiir ederim.

Tahire DEMIRCI GUNERI
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

164



Tablo A.1: Demografik sorulari.

A - Demografik Sorular

Cinsiyetiniz () K OE
() 24yasvealtt () 25-30 ()31-40 ()
Yaginiz 41-50 () 51 ve istii
. () OnLisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()
Egitim Durumunuz Doktora
Meslekteki Hizmet | () 1- 7yl ()8-14y1l () 15-21yi )
Siireniz 22 yil ve iistii
Su Anda Bulundugunuz i i i
Kurumdaki Hizmet () 1-3 yil ()4-6yi () 79yl ()
.. 10 ve daha fazla yil
Siireniz
Medeni Durumunuz () Evli ( )Bekar
( ) Kiz Teknik Yiiksek Ogrt. Ok. () Mesleki
Mezunivetiniz Egitim Fakiiltesi
y () Yiiksekokul () Diger
() Bilisim Teknolojisi () Biiro Yonetimi
ve Sek.
() Yiyecek icecek Hiz. () Cocuk Gelisimi
ve Egitimi
() Grafik ve Fotograf () Gizellik ve Sag
Bransiniz: Bakim Hiz.
iz () Gida Teknolojisi () Giyim Uretim
Tek.

() Seramik ve Cam Tek.
() Aile ve Tiiketici Bil.
Teknolojisi

() El Sanatlari
() Tekstil
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Tablo A.1: Anket sorulari.

2. BOLUM

B — IS DOYUMU ANKET SORULARI

. =
Ankete Ait Sorular . . § g
Soru o E 5| Sk El o §
No = 2 2| 2 ol £ ¢
AR IEEIR S
. (<P IN] < L D < L <
S'li Likert Olgegi |X ™ | M | 22| M| XX
1 Okulumun giivenli oldugunu 1
' diisiiniiyorum. '
Okulumuzdaki biro hizmetlerinin,
2. biirokratik isleri azaltmasi gerektigini | 2.
diisiiniiyorum.
Okulumuzun egitim arag, geregleri
3. .- 3.
yeterlidir.
Okulumuzun  atolyeleri  (uygulama
4. - 4.
odalarinin) yeterlidir.
5 Smiflarin mevcudu egitim agisindan 5
' uygundur. '
6. Uygulama sahalar: yeterlidir. 6.
7 Uygulama sahalarinda rahat c¢alisma 7
' ortam1 bulunmaktadir. '
Uygulama sahalarinda
8. gorevlendirmeler  branslara  uygun | 8.
yapilmaktadir,
Okulumuzda teorik ders
9. gorevlendirilmeleri branglara uygun | 9.
olarak yapilmaktadir.
10 Okulumuzda tiim dersler esit sekilde 10
" | dagitilmaktadir. '
11 Diger okullarda gorevlendirmeler esit 11
" | sekilde yapilmaktadir. '
12 Okulumuzda 6zgiir bir ortam vardir. 12
13 Artisini eksisini diigiindiigiimde igimi 13
" | seviyorum. '
14, Yiikselme igin mesleki yeterlilik 14.
aranmaktadir.
Meslegimde yiiksele bilmem igin
15. | . - 15.
imkanlar saglanmaktadir.
16 Yiikselmemizi etkileyecek hizmet igi 16
" | egitim imkanlar yeterlidir. '
17. | Aldigim iicret yeterlidir. 17.
18. Aylik maasimizin yaptigimiz ise 18.
uygundur.
Diger 6demeler (ek ve yan 6demeler)
19. L 19.
yeterlidir.
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Tablo A.1 (Devam): Anket sorulari.

=
Ankete Ait Sorular g 2
£ = 9
Soru o = = S g § © §
No x = 2| Z | o8| X3
£E £ 35 2 i
. L < < L O < L <
SliLikert Olgegi |X M | M| Z2Z| M| XM
20 Koordinatorliikk gorevi igin isletmeler 20
" | esit dagitilmaktadir. '
91 Ek ders saatleri herkese esit 21
" | dagitilmaktadir. '
Hastalik, dogum, o&lim gibi sosyal
22. L 22.
yardimlar yeterlidir.
23. | Emeklilik maasimiz tatminkardir. 23.
o Okulumuzda sevgi ve saygi iginde oa.
calisiyoruz.
Okulumuzda galismalar takim halinde
25. | yapilmaktadir. 25.
26. | Okulumuzda gruplasma yoktur. 26.
97 Okulumuza yeni gelen meslektaslar, 97
" | kolaylikla kabullenilmektedir. '
Okuldaki meslektaglarimin basarilarina
28. 28.
destek olurum.
29 Okulumuzda ¢alisan meslektaglarim da 29
" | hatali olabileceklerini kabul ederler. '
30 Okulumuzda yapilan elestiriler 30.
olumludur.
31 Y oneticilerimizin tutumundan 31
memnunum.
Yoneticilerimizin bizleri elestirirken
32. L 32.
nedenlerini de agiklarlar.
33, Yf)netlcllerlmlz problemlerimizi 33,
goOzerler.
34, Yor_1et1m kararlarina katilmamiza izin 34,
verir,
Ustlerimizin ~ gerektiginde  yetkileri
35. . - 35.
bizlere devredebilirler.
36. | Ustlerimde liderlik 6zellikleri vardir. 36.
Bagarilarim dogrultusunda iistlerimden
37. ; s 37.
gerekli takdiri alirim.
Calisma arkadaglarimizla is diginda da
38. R 38.
sosyal iliskilerimiz vardir.
Calisma  arkadaslarimizla  mesleki
39. o 39.
bilgilerimizi paylasiriz.
40 Okuldaki meslektaglarimin basarilarina 40

destek olurum.

167




Ek-C: Kurum izin Yazisi

UL T.C.
& *4;_; e
o % ANKARA VALILIGI
- oy Milli Egitim Miidiirligi
k = '
prd
Sayr : 14588481/605.99/2304299 " 06/06/2014

Konu: Aragtirma izni

TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESINE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii) ‘

Ilgi: a) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Midiirltgiiniin 2012/13 nolu .ngélgééi.j
© b)02/06/2014 tarihli ve 2511 sayili yazintz, .

Umversnemz Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiksck Lisans Ogrencisi Tahire DEMIRCI.
GUNERI‘ nin "Kiz Teknik ve Meslek Liselerinde Calisan Meslek Dersi Ogretmenlenmn'
Is Doyumu Diizeylerinin Tespiti: Cankaya Ornegl" baglikli tezi kapsaminda’ ¢aligma
yapma talebi Mudirligiimiizce uygun goriilmiis ve aragtirmanm yapilacagi Ilge Milli Egitim
Mildiirlagiine bilgi verilmistir.

Anket formunun (4 sayfa) arastirmac: tarafindan uygulama yapitlacak sayida
¢ogaltilmasi ve gahismanin bitiminde iki drneginin (cd ortaminda) Midirligimiiz Strateji
Gelistirme Bolumine gonderilmesini arz ederim.

Zafer YILMAZ
Mudiir a.
Sube Mudirii

- giratik ) irnzal
i \iﬂ ;\{mdir

NONE
Q(;!i G20 l g OGgg

Bu belge. 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun § inci maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir
Evrak teyidi hitp://evraksorgu.meb.gov tr adresinden 4d1b-9029-36e2-a87b-ab87 kodu ile yapiabilir.

L
Konya yalu Bagkent Ogretmen Evi arkas) Begevler ANKARA Aynintili bilgi igin: Emine KONUK
e-postu: istatistik06@meb.gov.tr Tel: (0312) 221 02 17/135
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KIiSISEL BILGILER

Ad1 Soyadi
Uyrugu

Dogum Yeri ve Tarihi :

Medeni Hali
Adres

E-Posta Adresi
fletisim (Telefon)

EGITIM

Lise

Lisans

Yiksek Lisans

MESLEKI DENEYIM

OZGECMIS

Tahire DEMIRCI GUNERI

T.C.

Ankara 26.08.1968

Evli

Koru Mah. 2644.Sok. Bulut Sit. N0:22/3
Cayyolu-ANKARA
tdguneri@hotmail.com

05322274708

Ankara Atatiirk Kiz Teknik ve Meslek Lisesi

Besin Teknolojisi Boliimii - 1987.

Selguk Universitesi Mesleki Egitim Fakiiltesi

Aile Ekonomisi Ve Beslenme Ogretmenligi - 1995.

Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Isletme Boliimii - 2015

1990 - 1996 Basbakanlik SHCEK Genel Miudiirliigii - Memur.

1996 -
YABANCI DiL

Ingilizce

Milli Egitim Bakanligi - Ogretmen.
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