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MESLEKI TEKNIK OGRETMENLERIN IS DOYUMSUZLUGU
UZERINE BIR ARASTIRMA

Delionii, Ozcan
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Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Burgak Cagla GARIPAGAOGLU

Mayis 2014, 176 Sayfa

Ulke kalkinmasindaki en énemli etkenlerden biri de siiphesiz mesleki teknik
egitimdir.Meslekiteknik egitimin kalitesini is ¢evresinin degisen ve gelisen talepleri
dogrultusunda insan giiciine yonlendirmek icin mesleki teknik Ogretmenlerimize
onemli gorev ve sorumluluklar diismektedir (Dogan, 1996). Ancak Tirkiye’de
meslek lisesi mezunlar1 i piyasasinin talep ettigi becerileri tam olarak
tasimadigindan, is diinyasinda ara is giicli acisindan bir tiir yetersizlik s6z konusu
olmaktadir. Bu durumda diger egitim tiirlerine goére daha maliyet gerektiren bir
egitim olan mesleki egitim lisesi mezunlarinin bir boliimii ya issizdirler ya da
diger sektorlere kaymaktadirlar.

Egitimin nitelik ve kalitesi, 6gretmen niteligi ile dogru orantilidir (Sisman,
2005). Bu nedenle, aragtirmanin amaci sanayinin ihtiyaci olan is giiclinii yetistiren
mesleki ve teknik Ogretmenlerimizin niteligi ile dogrudan iligkili olan is
doyumsuzlugunun nedenlerini cesitli faktdrler ve demografik ozelliklere gore
inceleyerek ¢oziim Onerileri sunmaktir.

Arastirma Ogrenci sayisinin 1000 ve mesleki teknik Ogretmen sayisinin
50’nin tlizerinde oldugu teknik ve endiistri meslek liselerinde gorev yapan
Ogretmenler ile gergeklestirilmistir. Arastirmada nitel ve nicel verilerin birlikte
toplandig1 ve ¢ozlimlendigi karma yontem kullanilmistir. Nicel arastirmada anket
yontemiyle 369 mesleki teknik 6gretmen ile calisilmis, nitel arastirmada ise odak
grup goriismelerinde 33 ve bireysel gorlismelerde 11 olmak {izere 44 mesleki teknik
ogretmenle calisilmistir. Nicel arastirma sonuglart spss programi kullanilarak
yorumlanmis, nitel arastirmada ise mesleki teknik 6gretmenlerin goriislerini yansiz bir
sekilde yansitabilmek igin, segkisiz olmayan ornekleme stratejilerinden amagli 6rnekleme

metodu kullanilmigtir. Karma bir arastirma yonteminin segilmesi verilerin



zenginlestirilmesi ve 6gretmenlerin degisik ¢oziim Onerileri sunmasini saglamak i¢in
tercih edilmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin genel olarak en ¢ok Ticretten is
doyumsuzlugu duydugu bu nedenlede bir kisminin ek ise yoneldigini, daha sonra ise
yonetim ve denetimden dolayr is doyumsuzlugu yasadiklarini ortaya koymustur.
Ancak nicel verilere baktigimizda is doyusuzlugu diizeyinin orta seviyede oldugu,

diger bir deyisle bu konuda karasizlik yasadiklar1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumsuzlugu, Teknik Ogretmen, Nicel Arastirma, Nitel
Arastirma
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One of the most important factors in the development of the country
undoubtedly is vocational and technical education. The quality of vocational and
technical education at the request of the business environment changing and evolving
to redirect manpower vocational technical teachers is important duties and
responsibilities fall (Dogan, 1996). But in Turkey, vocational high school graduates
the skills demanded by the labor market is moving exactly in the business world in
terms of the type of call failure workforce is concerned. In this case, other than the
cost of the kind of education that an education that require vocational training or a
portion of high school graduates are unemployed or are moving to other sectors.

The quality of education and the quality of teachers is directly proportional to
the quality (Sisman, 2005). Therefore, the purpose of the research workforce training
needs of the industry with professional and technical qualifications of our teachers
that are directly related to the causes of job dissatisfaction by examining various
factors and demographic characteristics to provide solutions.

In 1000 the number of students and number of teachers in vocational and
technical research over 50 technical and vocational high school that was carried out
by teachers working in. In the study of qualitative and quantitative data was collected
and analyzed with a mixed method is used. The 369 vocational and technical
teachers in quantitative research methods have been studied by questionnaire,
qualitative research in the focus group discussions and individual interviews of 33 of
the 11 were studied, including 44 professional technical teacher. Quantitative survey
results were interpreted using SPSS me, in qualitative research the opinions of the

vocational-technical teachers to reflect a neutral, non-random sampling method is

Vv



used for purposes of sampling strategy. Selecting a mixed research methods and
teacher data of different enrichment to ensure offering solutions are preferred.
Research results most of the teachers in charge overall job dissatisfaction of
some additional work for which reason his orientation, then, that the management
and control live revealed that due to job dissatisfaction. However, when we look at
the numerical data of the level of job dissatisfaction is at a moderate level, in other

words, they live shows instabilities in this regard.

Keywords: Job Dissatisfaction, Technical Teacher, Quantitative Research,

Qualitative Research
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ONSOZ VE TESEKKUR

Bu caligma tilkelerin gelismesinde ve rekabet gliciiniin artmasinda, piyasanin
ihtiya¢ duydugu yeterli bilgi ve beceri ile donatilmis teknik elemanlarin yetismesinde
kuskusuz en onemli unsur olan mesleki teknik Ogretmenlerin is doyumsuzlugu
diizeyi ile nedenlerinin belirlenmesine ve ¢oziim yollariin ortaya konulmasina
yardimc1 olmay1 hedeflemektedir.

Calisma, tlilkemizde is doyumsuzlugu konusunda ilk oldugu diisiiniilen nicel
ve nitel verilerin bir arada kullanildigi karma yontem kullanilarak hazirlanmistir.
Calismada mesleki teknik 6gretmenlerin is doyumsuzluguna etki eden, iicret, is ve
niteligi, calisma kosullari, yonetim ve denetim bigimi, bireylerarasi iligkiler, gelisme
ve yiikselme olanaklari, is giivenligi ve gilivencesi ile sosyal konum faktorlerinin,
demografik ozelliklere gore ne durumda oldugu incelenmistir. Buna gore mesleki
teknik 6gretmenlerin is doyumsuzlugunun nedenleri, sonuglart ve ¢6ziim Onerileri
tizerinde durulmustur. Boylece konu ile ilgilenen kisi, kurum ve kuruluslara yardime1
olabilecegi diisliniilmektedir.

Tez konusunun belirlenmesinde, tamamlanmasinda ve her asamasinda benden
yardimlarini esirgemeyen danigmanim, 6grencisi olmaktan onur duydugum ve
meslek hayatim boyunca gordiigiim en dinamik 6gretim elemanlarindan olan hocam
Saym Yrd. Dog. Dr. Burcak Cagla GARIPAGAOGLU’na sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim.

Goriis ve Onerileri ile calismanin arastirma kisminin olusturulmasinda
yardimlarini esirgemeyen degerli hocam Saym Yrd. Dog. Dr. Nesrin OZTURK e
tesekkiirlerimi sunarim. Yine goriis ve Onerileri ile yardimlarini esirgemeyen Sayin

Yrd. Dog. Dr. Sinem VATANARTIRAN hocamiza tesekkiirlerimi sunarim.

Degerli goriisleriyle ¢alismama katkida bulunan ve destegini esirgemeyen,
zaman ayirip anketi cevaplayan, mesleki teknik egitimin degerli mensuplar1 teknik

ogretmenler ve idarecilere igten tesekkiir ederim.

Ayrica; beni manevi yonden her zaman destekleyen cok degerli aileme,
ozellikle bu tezi yazarkenki anlayisiyla, yeterince ilgilenemedigimi diisiindigiim
ogulcuguma sonsuz tesekkiirii bir borg bilirim.

Istanbul. 2014 Ozcan DELIONU
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1. Boliim: Giris

Mesleki egitim ve 6gretimde amag genel olarak “kendisini gelistirebilen ve
Avrupa birligi normlarina uyan bir is glicii” olarak belirtilebilir. Teknik egitim
gelisen teknolojiye uygun olarak iilkenin teknik eleman ihtiyacina cevap verebilecek

nitelikli ig giiciinii yetistirmeyi ve gelistirmeyi amag edinir (Esme, 2007)

Tiirkiye’de meslek lisesi mezunlar1 is piyasasinin talep ettigi becerileri tam
olarak tastyamadiklar1 i¢in ara is giicii agisindan bir yetersizlik s6z konusudur. Bu
nedenle meslek lisesi mezunlarinin  bir bolimi  ya igsizdirler ya da
farkli sektorlere yonelmektedir. Kiiresellesen diinyada bilgi toplumu haline
gelebilmek icin rekabet giicliniin gelistirilmesi ve is piyasasinin beklentilerine cevap
verebilen nitelikli bir i giliclinlin gelistirilmesi gerekmektedir. Sirketlerin
ihtiya¢ duyduklart  nitelikli is giicini bulma giicii ve bireylerin is bulma

yetenegi mesleki ve teknik egitim ve 6gretimin yeterligine baglidir (Celik,1987).

Tiirkiye’de mesleki ve teknik egitim ve 0gretimde gorevli 6gretmenler genel
olarak Teknik Egitim Fakiiltelerinden Teknik Ogretmen unvanli olarak mezun
olurlar. Genellikle tiniversite ye giris tercihlerinde diger egitim fakiiltelerinde oldugu
gibi Teknik Egitim Fakiiltesi tercihlerinin ilk siralarda yer almamasi sonucu daha
disik puanli ve orta gelirli aile c¢ocuklarinin egitim gormesiyle Teknik
Ogretmenlerde bir statii diislikliigii algis1 ortaya c¢ikmaktadir. Teknik Egitim
Fakiilteleri ve meslek liselerinin bir kismi1 yetersiz donanim, is diinyasi ile yetersiz
baglantilar ve endiistriyel deneyimi olan dgretmenlerin bulunmamasi nedenleriyle

de 6grenci ve teknik 6gretmenlerde istenilen 6z giiveni saglayamamaktadir.

Meslek liselerinde calisan teknik 6gretmenlerin is doyumu yiiksek, kendini
gelistiren, gelisen teknoloji ve kiiresel is piyasasini takip edebilen, mesleki becerisi
yiiksek, is piyasasinin istedigi teknik elemanlar1 yetistirebilecek nitelikte olmalar
tilkemizin kalkinmasi ve diger {ilkelerle rekabet edebilmesi agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir.

Gilinimiizde hizmetlerin etkinligi ¢alisanlarin i doyumunun saglanmasi ile

dogru orantilidir. Bu nedenle; i3 doyumunu son yillarda ydnetimlerin lizerinde



durdugu bir konu haline gelmistir. Is doyumuyla ilgili olarak Ozaltin ve arkadaslar:
(2002), “davranis bilimcilerinin fazlaca 6nem verdigi davranigsal konulardan birisi
olarak, orgiitsel etkinlik ve verimlilik tizerinde etkisini hissettiren bir kavram olarak
goriilmektedir” seklinde agiklamistir. Calisanlarin yaptiklar1 is, isletme ve is
ortamina ait bircok deneyim kazanmaktadir. Bu deneyimler pek ¢ok kazanim,
liziinti, mutluluk, yasam tarzinda degisiklik gibi degisiklikleri de beraberinde
getirmektedir. Bu durumu Sevimli ve Iscan (2005) tiim bu bilgi ve duygularin
sonucunda c¢alisanlarin yaptiklar1 ise veya calistiklar1 isletmeye karsi tutumlart is

doyumu veya doyumsuzlugu olarak ortaya ¢ikmaktadir, seklinde agiklamaktadir.

Is doyumsuzlugu orgiitlerde insan kaynaklar1 etkinligi ve performansinin
diismesinde, ayrica orgiitsel aidiyetin ve isletmelerin gelistirilmesinde énemli engel
olusturmasi, arastirmayr 6énemli kilmaktadir (Uyargil, 2009; Erdil ve Keskin, 2003;
Simsek vd., 2001). Bu nedenle arastirmanin temel amaci Mesleki teknik
O0gretmenlerimizin iy doyumsuzlugunun belirlenmesi ve ¢0ziim Onerileri

uretilmesidir.

1.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci; meslek liselerinde calisan teknik O6gretmenlerin is
doyumsuzlugu nedenlerini ve diizeyini belirlemek, bu diizeyin ¢esitli demografik
degiskenlere gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilagmadigini arastirmaktir.
Ayrica, arastirmanin bir diger amaci da teknik 6gretmenlerimizin is doyumsuzlugu
nedenlerini aragtirarak is doyumunu artirmak icin neler yapilabilecegi konusunda
gercekei Oneriler sunabilmektir. Bu amacla, karma arastirma yontemleri kullanilarak
arastirmanin sorularina yanit aranmistir. Arastirmanin nicel yontemler kullanilarak

yanitlamaya c¢alistig1 arastirma sorular1 asagidaki gibidir:
1. Mesleki teknik dgretmenlerin is doyumsuzlugu ne diizeydedir?

2. Mesleki teknik ogretmenlerin is doyumsuzlugu yas, cinsiyet, medeni
durum, ekonomik durum, c¢ocuk sayisi, mesleki kidem, gorev yerindeki kidem ve
okuldaki gorevi gibi degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

3. Mesleki teknik 6gretmenlerin is doyumsuzlugunun iicret, is ve niteligi,
calisma kosullari, bireyler arasi iligkiler, yonetim ve denetim bi¢imi, gelisme ve
yiikselme olanaklari, is giivenligi ve gilivencesi ile sosyal konum alt boyutlar1 ne

diizeydedir?



4. Mesleki teknik Ogretmenlerin is doyumsuzlugunun alt boyutlar1 yas,
cinsiyet, medeni durum, ekonomik durum, g¢ocuk sayisi, mesleki kidem, gorev
yerindeki kidem ve okuldaki gorevi gibi degiskenlere gore anlamli bir farklilik
gostermekte midir?

Arastirmada nitel yontemler kullanilarak yanitlanmaya c¢alisilan aragtirma
sorular1 ise asagidaki gibidir:

1. Mesleki teknik 6gretmenlerin is doyumsuzlugu ile ilgili olarak; ticret, is ve
niteligi, ¢alisma kosullari, bireyler arasi iligkiler, yonetim ve denetim bi¢imi, gelisme
ve ylikselme olanaklari, is gilivenligi ve giivencesi ile sosyal konum hakkindaki
diistinceleri nelerdir?

2. Mesleki teknik 6gretmenlerin is doyumsuzluguna yine mesleki teknik

ogretmenlerin kendilerinin sunduklari ¢6ziim 6nerileri nelerdir?

1.2 Arastirmanim Onemi
Kavcar(1987), ogretmenin egitim sistemi i¢indeki onemi su sekilde ifade

etmektedir.;

“Bir egitim sisteminin en onemli unsuru, ogretmendir. Egitim sisteminin bagarisi,
temelde sistemi isletip uygulayacak olan ogretmenlerin ve diger egitim personelinin
niteliklerine baghdiwr. Hi¢ bir egitim modeli, o modeli igletecek personelin niteliginin
tizerinde hizmet iiretemez. Bundan dolay: bir okul, ancak igindeki 6gretmenler kadar
iyidir denilebilir” (s.39).

Bir iilkede yeni nesillerin ve iilkenin gelismesi i¢in ihtiya¢ duyulan insan
giliciinlin yetistirilmesinden yine sisteminin en Onemli 0g8esi olan Ogretmen
sorumludur. Bu nedenledir ki sistemin basariya ulagsmasinda 6gretmenlerin ve diger
egitim personelinin nitelikleri bir 6n sart olusturmaktadir (Kii¢iikahmet, 1993).

Tiim bu ifadeler géz oniine alindiginda egitim sisteminin en 6nemli nigferleri
olan Ogretmenlerimizin i doyumunun egitim sistemimizin basarisi i¢in ne kadar
onemli oldugu apagik ortadadir. Bununla birlikte; is doyumsuzlugunun
orgiitlerde insan kaynaklar etkinligi ve performansinin diismesinde 6nemli bir rol
oynadigi, ayrica orgiitsel aidiyetin ve isletmelerin gelismesinin Oniinde 6nemli bir
engel olusturdugu tespit edilmistir (Ozaltin vd., 2002; Uyargil, 2009; Cetinkanat,
2000; Erdil ve Keskin, 2003; Simsek vd., 2001). Bu nedenle is doyumuna dair
yapilacak arastirmalarin isletmelerin bekasi ve basarisi agisindan oldukg¢a dnemli ve

degerli oldugu diistiniilmektedir.



Bu arastirmanin temel amaci da meslek liselerinin basar1 ve bekasinda 6nemli
bir rol tislenen mesleki teknik 6gretmenlerimizin ve yoneticilerimizin is doyum
diizeylerinin belirlenerek, is doyum diizeylerinde goriilen farklilarin ¢esitli
degiskenler agisindan incelenmesidir. Arastirma sonucglarinin meslek liselerinde
gérev yapan Ogretmen ve yoneticilerimizin is doyumuna dikkat cekmesi, is
doyumunu etkileyen faktorlerin tespit edilerek, is doyumunu artirabilecek gercekei

¢Ozlim Onerileri tiretilmesine yardimci olmasi hedeflenmektedir.

Is doyumu veya doyumsuzlugu ile ilgili daha 6énce yapilmis arastirmalar
incelendiginde, genelde ¢esitli branglarda ve kademelerdeki Ogretmenler ile
bankacilik, turizm ve bazi fabrika uygulamalar1 olduguna sikca rastliyoruz. Ulkelerin
can damar1 sanayilerin is gilicinii yetistiren mesleki teknik Ogretmenlerle ilgili
arastirmalar ise oldukga smirlidir. Ornegin; Celik’in (1987)’deki ¢alismasinda teknik
Ogretmenlerin is doyumsuzlugu ve isten ayrilma nedenlerini nicel bir arastirma ile
incelemis ve i doyumsuzlugunun isten ayrilma nedenlerinden oldugu sonucuna

varmistir.

Sahin ve Findik (2008)’deki arastirmalarinda, Tiirkiye’de mesleki ve teknik
egitimle ilgili mevcut durum, sorunlar ve ¢oziim Onerileri adli ¢aligmasinda mesleki

ve teknik egitimin sorunlar1 ve ¢éziim Onerileri {izerinde durmustur.

Dogan 1996’daki c¢alismasinda mesleki ve teknik egitimin yeniden
yapilandirilmas: ile ilgili ¢aligmasinda Ogretmenlerin yetistirilmesiyle ilgili
onerilerde bulunmustur.

Akpmar (2005), Alkan, Dogan ve Sezgin (2001), Balcit (2003), Bayram
(2003), Isiksolugu (1998), Mahiroglu (1996), Sezgin (1992), Ulusoy (2003) ve daha
cok sayidaki aragtirma teknik egitimin yeniden yapilandirilmasi, teknik
ogretmenlerin yetistirilmesi ve mesleki teknik egitimin ¢esitli problemleri tizerinedir.
Ancak mesleki teknik 6gretmenlerin is doyumu ya da doyumsuzlugu iizerine sadece
birkag¢ ¢alisma bulunmaktadir.

Bugiine kadar i3 doyumu ya da doyumsuzlugu ile ilgili ¢ok sayida yapilan
arastirmalarda hemen hemen tiim sektor ve farkli is kollarindaki ¢alisanlar iizerinde
genel olarak standard i doyum Olgeklerinin uygulandigimi goriiyoruz. Bu
aragtirmalarin  genelinin nicel arastirmalar oldugunu goriiyoruz. Ulkemizde is

doyumu veya doyumsuzlugu ile ilgili hem nicel hemde nitel 6zellikte karma bir



arastirmaya ise heniiz rastlanmamigtir. Bu arastirma yonteminin bu konuda ilk olma

0zelligi bakimindan da sonraki arastirmacilara yarali olacagi umuyorum.

1.3 Smirhhiklar

Aragtirma Istanbul ilinde bulunan 6grenci sayisinin 1000 ve mesleki teknik
Ogretmen sayisinin en az 50 kisi ve daha fazla oldugu, farkli semtlerdeki rastgele
secilen, Mesleki Teknik Ogretmenlerimizin gorev yaptigr 9 mesleki teknik lise ile
simirlidir. Uygulanan ankete verilen cevaplar ¢ok az sayida teknik 6gretmence tarafli
veya gayri ciddi doldurulabilecegi diisiiniilerek orneklem sayisi fazla tutulmus,
bdylece arastirmanin giivenirliligi artirilmaya calisgilmistir. Ayrica, nicel verilerle

birlikte nitel veriler de toplanarak verilerin zenginlestirilmesi saglanmustir.



2. Bolim: Alan Yazin Taramasi

Literatlirde i doyumu veya doyumsuzlugu ile ilgili ¢ok sayida arastirma
bulunmakla birlikte, genel olarak is doyumu veya doyumsuzlugu; bireyin isine,
calisma ortamina, karsilastigi davranislara ve aldigi hizmetlere iliskin gosterdigi
olumlu veya olumsuz duygusal tepkiler olarak ortaya konmustur (Ergeneli ve Eryigit,
2001). Sevimli ve Iscan (2005), is doyumu veya doyumsuzlugunu calisanlarin
yaptiklari is, calistiklari isletme ve is ortaminda edindikleri deneyimler sonucu ise
veya calistiklart isletmeye karst gelistirdikleri tutum ve hissiyat olarak
actklamaktadir. Solmus’a (2004) gore ise; “is doyumu ya da doyumsuzlugu,
calisanlarin islerine, is ortamlarina ya da is arkadaslarina yonelik duygu, diisiince ve
davraniglarinin bir iiriinii olarak i¢sel degerlendirmeleri ile islerine yonelik genel bir
tutum” u ifade etmektedir.

Is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Ise karsi duyulan hosnutluk is doyumunu, ise karsi duyulan
hosnutsuzluk ise is doyumsuzlugunu gostermektedir (Ozdemir, 2006). Is
doyumsuzlugu bireyin isi ya da isiyle ilgili yasantisindan, memnun olmadigi
duygusal bir durum algilamasidir. Eren (1998) “is doyumunu, ¢alisanlarin islerindeki
cesitli etkenlere kars1 beslemis olduklari tutumlarin toplami” olarak tanimlamakta ve
“is doyumunun elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgili

oldugunu” belirtmektedir.

Ayrica, orgiitlerde ¢alisanlarin fiziki ve psikolojik olarak saglikli olmalari,
beklentilerinin  karsilanabilmesi Orgiitlerin amacina ulagmasi ac¢isindan da
onemlidir.Birgok calisma 6zel hayati dahi etkileyebilen stres, kaygi, devamsizlik,
gecikme, orgiite ve ise baglilik gibi tavir ve davranislarin isle ilgili doyumsuzluktan
kaynaklandigini ortaya koymustur (Ardig ve Tiirker, 2001). Yiiksel’e gore (2002)
calisma hayatinda calisanlarin yaptiklart islerinden sagladiklar1 doyumun hangi
diizeyde ve ne tiir degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesi gerek g¢alisan
gerekse oOrglit acgisindan hayati onem tasimaktadir ve is doyumu calisanlarin is
kalitesinde ve performansinda pozitif bir rol oynamaktadir. Benzer bir sekilde,

Sevimli ve Iscan’in (2005) birlikte yaptig1 arastirma; is doyumunu artirict gabalarin
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sonucunda, yiiksek seviyede doyuma ulagmis c¢alisanlarin performans ve
etkinliklerinde olumlu gelismeler saglanabilecegini ortaya koymustur. Ayrica, is
doyumu ile ilgili yapilan ¢aligmalar is doyumu ile ilgili 6nemli bir ger¢ege daha
isaret etmektedir. Bu da, i3 doyumunun zaman igerisinde farklilik gosterebilen bir
degisken oldugu gercegidir. Ornegin; is degistirme, terfi, yasam tarzinda meydana
gelen degisiklik gibi isletme ici ve isletme dis1 sosyal ve ekonomik durumlarda
meydana gelen degisimlere bagli olarak is doyumu artmakta ya da azalmaktadir
(Cetin, 2004).

2.1 is Doyumu ve Doyumsuzlugu Kavramlari

Is doyumu kavrami 1920’ler de ortaya ¢ikmus, 1930’Iu ve 1940’11 yillarda
Oonemi anlasilmistir. Literatiirde de en ¢ok c¢alisilan konulardan biri haline gelmistir.
Cinkii i3 doyumu kisilerin sagliklarint etkiledigi gibi yasam kalitesini de
etkilemektedir. Ayrica; calisanlarin performansina, iretkenligine ve verime etkisi
biiyiiktiir. Is doyumsuzlugu bireyin isi ya da isiyle ilgili yasantisindan, memnun
olmadigi duygular ile sonuglanan bir durum olarak algilamasidir. Toker (2007, s.94)
“Is doyumu, calisanlarin isine devamliligi, bagliligi, isini ¢ekici bulmasi ve

verimliligi igin 6nemli bir unsurdur” seklinde is doyumunun 6nemini belirtmistir.

Solmus’a (2004) gére, “Is doyumu ya da doyumsuzlugu, ¢alisanlarin islerine,
is ortamlarina ya da is arkadaslarina yonelik duygu diisiince ve davraniglarinin bir
iriinii olarak igsel degerlendirmeleri; islerine yonelik genel bir tutumu ifade
etmektedir’ (s.186). Is doyumu zaman igerisinde farklilik gdsteren bir kavramdir. Is
degistirme, terfi, yasam tarzinda meydana gelen degisiklik gibi isletme i¢i ve isletme
dis1 sosyal ve ekonomik durumlarda meydana gelen degisimlere bagli olarak is

doyumu artmakta ya da azalmaktadir (Cetin, 2004).

Is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Ise karsi duyulan hosnutluk is doyumunu, ise kars1 duyulan
hosnutsuzluk ise is doyumsuzlugunu gostermektedir (Ozdemir, 2006). Is doyumu
isin 6zellikleriyle (6zerklik, is cesitliligi, is tanimi, geri bildirim, arkadaslik iliskileri
gibi), calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesmektedir (Ghiselli vd.
2001; akt. Koroglu, 2011). Buradan hareketle bireyin is yerinde yiiksek is doyumu
hissetmesi, bu kisinin genelde isini sevdigi ve isine olumlu yonde deger verdigi

sonucunu ortaya koymaktadir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005). Is doyumu ise iligkin



bir tutumu biitiin olarak degerlendirilebilecegi gibi, isin ¢esitli yonii ve dzelliklerine
gore hissedilen tutum olarakta degerlendirilebilir. Yani galisan isin bir yoniinden
doyum saglayip baska yonlerinden doyum saglayamayabilir. Eren (1998)”is
doyumunu, ¢alisanlarin islerinin ¢esitli yonlerine karsi beslemis olduklar1 tutumlarin
toplam1 olarak tanimlamakta ve is doyumunu elde edilen sonuglarin beklentileri ne

kadar karsiladigr ile ilgili oldugunu belirtmektedir” (s.178).

Is doyumsuzlugu; calisanin yaptig1 isten hosnutsuzluk duyarak, ise karsi
bikkinlik, isteksizlik ve kagma istegini ifade eder. Is doyumsuzlugu, calisana iiziintii
vererek olumsuz duygulara neden olur. Is doyumsuzlugu calisanda siirekli yogun
kaygilar yaratarak ruh sagligini olumsuz etkileyebilmektedir. Bunlarin yan1 sira is
doyumsuzlugu duyan ¢alisanda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, is arkadaslar ve
yoneticilerle ¢atisma gibi istenmeyen davraniglar goriilebilmektedir (Aksu vd.,
2002). Is doyumsuzlugu aymi zamanda calisanin saglik durumunuda olumsuz
etkilemektedir. Is doyumsuzlugu duyan ¢alisanlarda sinirsel (uykusuzluk,bas agrist
vb.) ve duygusal c¢okiintillerin (stres, hayal kirikligi vb.) olustugu ve is
doyumsuzlugu ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Miner, 1992; akt.
Asik, 2011).

Basaran, (2000) is doyumuyla ilgili nedenlerinin uzun bir liste olusturacagini
ancak bu nedenleri; isin niteligi, 6deme, yiikselme olanagi, oviilmek, c¢alisma
kosullari, denetim, birlikte calisilan calisanlar, orgiit ve yonetim, calisanin kisiligi
gibi siklikla kullanilan alt boyutlarda ele alinabilecegini belirtmistir. Balc1 (1985),
egitim yoneticilerinin is doyumu etmenlerini incelediginde; is ve niteligi, teftis
sistemi, iicret, gelisme ve yiikselme imkanlari, birlikte ¢alisilan kimseler, calisma
kosullar1 ve orgiitsel ortam olmak iizere yedi etmen iizerinde durmustur. Celik
(1987), teknik Ogretmenlerin is doyumsuzlugu ve isten ayrilma nedenleri ile ilgili

calismasinda ise is doyumsuzlugu ile ilgili etmenleri;

1. Ucret: Yapilan is karsisinda gegimi saglamaya yetecek ve ise denk olarak
alan ticretten duyulan doyumsuzluk,

2. 1s ve niteligi: Meslek sevgisi ve yeteneklerine uygunlugu ile monotonlugu is
ve niteligi ile ilgili duyulan doyumsuzluk,

3. Calisma kosullari: Okulda s6z sahibi olabilme, disiplin kurallari, ¢alisma
ortamindaki rahatsiz edici kosullar ile isin verdigi yorgunluktan duyulan

doyumsuzluk,



4. Yonetim ve denetim bi¢imi: Okul miidiiriiniin olusturdugu ortam ve
denetimler yonetim ve denetim bigiminden duyulan doyumsuzluk,

5. Bireyler arasi iligkiler: Ast-iist ve 6gretmenler arasi iligkiler ile 68rencilerle
olan iligskilerden duyulan doyumsuzIuk,

6. Gelisme ve yiikselme olanaklar: Isin kazandirdig1 mesleki bilgi ve beceriler
ile isteki donatim durumundan, isteki yiikselme durumlarindan duyulan
doyumsuzluk,

7. Is giivenligi ve is giivencesi: is kazalar ile isin ruh ve beden sagligina
etkilerinden, isten atilma korkusundan duyulan doyumsuzluk,

8. Sosyal konum: yapilan isin ve calisilan Orgiitiin sosyal sayginligi ve
toplumdaki yerinden duyulan doyumsuzluk, olmak tizere sekiz etmen olarak

saptamistir.

2.2 Is Doyumu Tle Tigili Yaklasimlar

2.2.1 Klasik yaklasim. Frederick W.Taylor tarafindan ortaya konan klasik
yaklagim modeli,orgiitlerde caliganlarin motivasyonunu tespite yonelik yapilan ilk
caligmadir. Taylor; iicretingalisanlari motive eden en temel etken oldugu tizerinde
durarak, yapilan ise gore degisik ticret tesvik sistemleri kullanilmayi Onermistir.
Klasik yaklasimda baska isteklendirme etmenleri lizerinde durulmamistir. Klasik
odiil konular tizerinde yogunlagmistir. Ancak zamanla organizasyonda is boliimiiniin
gelistirilmesi, yonetimin fonksiyon ve ilkeleriyle basarilarimin artirilmasi, degisik
ticret sistemlerinin gelistirilmesi, ise uygun personel alimi ve egitimi konularna da
onem verilmesiyle is doyumuna 6nemli katkilar1 olmustur (Kantarci, 1997).

Klasik yaklagimlar igletmeleri kapali bir sistem olarak goriip davranis
konular1 ve dis gevre etkilerini onemsememistir. Sistem yaklasimi ile gliniimiizde dis
gevrenin etkileri is doyumunuda fazlaca kendini hissettirmistir. Klasik yaklagimlar
formal bir yapida olup ¢ok fazla prosediirler ve talimat igerdiginden iletisimde
hantalliga neden oldugu gibi mekanik yapisi ile yeniliklere ve degisime direncin

fazla olmas1 olumsuz yonleridir.

2.2.2 Neo klasik yaklasim. Endistri devrimi sonrasinda Harvard

Universitesi’nin iinlii profesorlerinden Elton Mayo ve arkadaslar1 F.J. Roethlisberger



ve W.J. Dickson tarafindan 1927 yilindan 1939 yilina kadar deneyler yapilmustir.
Hawthorne arastirmalari Amerika’da Chicago yakinlarinda bulunan ‘Western
Electric Company’ sirketinin Hawthorne fabrikalarinda gerceklestirilmis ve ortaya
ctkan Neoklasik Yaklagim insani bir biitiin olarak incelemeye Onem vermistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Bu aragtirmalar sonucunda en énemli etkenlerin; ticret,
aydinlatma, sicaklik, giiriiltii gibi maddesel ve fiziksel calisma kosullar1 degil,
isyerindeki moral ortami, bireyler arasi iliskiler ve duygusal anlagsmalarin orgiitsel
etkinlik ve verimligi etkileyen en 6nemli etkenler oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir
(Eren, 2000).

1950-1960 yillar1 arasinda Klasik yaklagimin yerini alan Neo-klasik yaklagim
yonetim ve Orglit sorunlarinin ¢ézlimiinde yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir.
Neo klasik yaklagim ile Klasik yaklagim arasindaki belirgin farkin insan ihtiyag ve
giidiilerinin belirlenerek, orgiitlerde insanlar1 harekete gecirme ve tesvik etmede
kullanilmasidir. Bunun yani sira makinelesme ile birlikte ortaya g¢ikan montaj
hatlarinda ¢alisanin monotonlugunun is doyumsuzluguna neden olmasina Kkarsi

alinacak onlemler tizerinde durulmustur (Dilek, 2005).

2.2.3 Modern yaklasim. Modern yaklagimda orgiitteki insanlar yapisi geregi
islerine anlamli katkilarda bulunmak istemektedir. Isin zenginlestirilmesi ve yeniden
tasarimi, cesitliligi, sorumlulugu, 6zerkligi vb. isi daha zevkli kilmaktadir. En
onemlisi ¢alisanlarin 6zerklik derecesinin artirilmasiyla isle ilgili gergekei ve anlamlh
kararlar alabilmesi sonucu olusan performans is doyumunuda biiyiik oOl¢iide
artirmaktadir.

1970°1i yillarda Modern yaklagimdan ozellikle orgiitiin i¢ ve dis iligkilerinde
¢okga yaralanilmistir. Ag¢ik sistem kurami olarak ta anilan Modern yaklasim,
isletmelerde yoneten ve ¢alisanlar etkileyen faktorlerin tespit edilerek, ¢alisanlarin is
doyumuna etki eden faktorleri kapsamli ve gergekei olarak ortaya c¢ikarmustir.
Modern yaklasimdan hareketle ortaya ¢ikan durumsallik yaklagimi ise degisen i¢ ve
dis sartlara uyabilen orgiit ve yonetim anlayisi ile i doyumunu artirmada 6nemli bir

yonetim anlayisinin olusmasini saglamistir (Dilek, 2005).

2.3 Is Doyumu Ile Tigili Kuramlar
Is doyumu ile ilgili kuramlar motivasyon ve performans iliskilerine gore iki
ayr1 bolimde degerlendirilebilir. Bunlar davranisi ‘neyin’ motive ettigi {izerinde
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duranmotivasyon ve is doyumu iliskisine yonelik kuramlar (kapsam kuramlari)
vedavranisi ‘nasil’ motive edildigi {izerinde duran performans ve is doyum iliskisine
yonelik kuramlar (stire¢-bekleyis kuramlar1) (Onaran, 1981; Solmus, 2000; Dilek,
2005).

2.3.1 Motivasyon ve is doyumu iliskisine yonelik kuramlar (kapsam
kuramlarr). Bu kuramlarin 6zelligi bireyleri belirli davraniglara zorlayan, onlarin
ihtiyaclarini tatmin edebilme dogrultusunda hareket etmelerine neden olan faktorler
tizerinde durmalaridir. Bu giidiileri ve faktorleri anlayan bir yonetici, bu ihtiyaglari
tatmin etmek yoluyla personeli daha iyi yoneterek organizasyonel amaglara
yoneltebilir.

2.3.1.1 Abraham H. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi Kurami. Abraham H.
Maslow; insan davraniglarint yonlendiren en dnemli etkenlerin ihtiyaclari oldugunu
ileri siirerek motivasyon ile tizerinde durmustur. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi,
motivasyonu dinamik bir yapi olarakhem kisisel degiskenleri hem de toplumsal
degismeyi igerir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Maslow giidii modelinde ¢esitli fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclarin belirli bir
sira ile kisinin hayat1 boyunca bu ihtiyaglar dogrultusunda motive edilebilecegini 6n
gormektedir. Kisinin belirli bir ihtiyacinin belirli bir diizeyde karsilanmasindan
sonra, artitk onun motive edici 6zelliginin olmayacagini, motive olmasimin devami
icin bir sonraki daha yiiksek seviyedeki ihtiyacin devreye sokulmasi gerektigini
savunmaktadir. Bu yaklasiminda kisinin gosterdigi  her davramigin  belirli
gereksinimlerini gidermeye yonelik oldugudur. Yani gereksinimler davranisi
belirleyen en 6nemli faktordiir. Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen
icinde ve temel fizyolojik gereksinimlerden kendini gelistirmeye dogru bir gelisme
gosterdigini savunmustur. Bu yaklasima da kisinin ihtiyaglar1 kendini gercekleme,
sayginlik, aidiyet, giivenlik ve temel ihtiyaclar seklindebes ana grupta toplanmistir
(Findikg1, 2003). Thtiyaglar hiyerarsisi kuramu ilkeleri sunlardir;

1. Sadece giderilmeyen ihtiyag¢lar davranisi etkileyebilir,

2. Kisinin ihtiyaglari, 6nem sirasina gore temel ihtiyaclardan (yemek yeme,
barinma gibi) karmasik (benlik, basarma gibi) olanlara dogru bir siralama gosterir.

3. Kisi en alt diizeydeki ihtiyaci giderilince, temelden karmasik olana dogru

bir sonraki ihtiya¢ seviyesine ilerler.
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Bu varsayima gore kisi belirli bir siralama gdsteren gereksinimlere sahiptir.
Alt kademede bulunan gereksinimler giderilmeden, iist kademedeki gereksinimler
kisiyi davranisa sevketmez. Kisiyi davranisa sevk etme oOzelligi gereksinimlerin
tatmin edilme derecesine baghdir. Tatmin edilen bir gereksinim ozelligini kaybeder
ve daha iist seviyedeki gereksinimler davranisi etkilemeye baslar (Kogel, 1995).

2.3.1.2 Frederick Herzberg’in iki etmen Kurami. Bu kuram Herzberg’in 200
muhasebeci ve miihendis lizerinde yaptigibir arastirmanin sonuglarindan ortaya
cikmustir. Arastirmada katilimcilara islerinde kendilerini ne zaman son derece iyi ve
koti hissettikleri sorulmustur. Veriler incelendiginde katilimeilarin kendilerini en iyi
ve tatmin olma duygulariyla ilgili, isin kendisi, basarma, sorumluluk gibi kavramlari
kullandig1 gorilmiistiir. Aynmi1 sekilde kendilerini en kotii ve en az tatmin olma
duygularin1 anlatirken de isiyle ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan iicret,
calisma kosullari, nezaret gibi kavramlari kullandig1 goriilmiistiir (Dagdeviren, 2007).
Herzberg bu durumda;

1. Kisi isine kars1 olan tutumunu nasil belli eder?

2. Bu tutumlar1 neler olusturur?

3. Bu tutumlarin sonuglar1 nelerdir?

Seklindeki {i¢ soruya 6zelliklede tutum ve davranis arasindaki iliskiyi ortaya
¢ikaracak olan son soruya cevap aramistir. Sonunda hijyen faktorleri ve motive edici
faktorler tizerinde durarak iki etmen kuramiyla agiklamigtir.

Hijyen faktorleri; ticret, ¢alisma kosullari, is giivenligi gibi motivasyon igin
gerekli ortami yaratan ve bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bu faktorler yoksa
personeli motive etmek miimkiin degildir. Motivasyon, hijyen faktorleri saglanirsa
gerceklestirilebilir. Hijyen faktorleri saglanmadan sadece motive edici faktorleri
saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir.

Motive Edici Faktorler; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninmadir. Bu faktorler kisisel basari1 hissi verdigi i¢in kisiyi motive
eder. Hijyen faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur, fakat bu faktorler olmazsa
kisi motive olmayacaktir. Motive edici faktorler calisanlart 6zendirir, islerini ve
calistiklar1 isletmeyi benimsemelerini saglar. Herzberg’in iki etmen kurami sadece
hijyen faktorlerle calisanlarin motive edilemeyecegini, davranislar1 yonlendiren
motivasyon ve doyum saglayan faktorleri motive edici faktorler olarak ayrica ele
almigtir. Motive edici faktorlere; basar1 ve tebrik edilme ile tistlerden 6vgii, taninma,

kendine olan saygi ve giivenin artmasi gibi etmenler 6rnek gosterilebilir. Ayrica
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calisanin yaptig1r ise hakim olmasi, kendisine giivenildiginin, 6nem verildiginin
gostergesi olarak daha ¢ok sorumluluk, yetki ve gii¢ sahibi olmasi, isin kisisel
Ozelliklerine, bilgi ve becerisine uygun olmasi, terfi ve yilikselmenin miimkiin oldugu
bir 6rgiit yapisi gibi etmenlerde 6rnek gosterilebilir.

2.3.1.3 Mc. Clelland’in basarma ihtiyaci-Qii¢ Kurami. Mc.Clelland’a gore
ihtiyaclar 0grenmeyle sonradan kazanilir ve kisi li¢ grup ihtiyacin etkisi altinda
cesitli davraniglar gosterir. Bunlar;

1. Baghlik-Iliski kurma ihtiyaci: Bir gruba girme ihtiyac ile sosyal iliskilerde
kendini gelistirmeyi ifade etmektir. Bu tip insanlar sevilmekten zevk alir, bu nedenle
de sosyal bir gruba girerek iliskilerini gelistirmek isterler. Iyi bir takim ¢alismast,
kendini yonetme ve iliski kurma gereksinimi yiiksek calisanlar gerektirir. Kisiler
arast iligkilerden kaginan ve bagimsiz ¢aligmayi tercih eden galisanlar etkin bir takim
tiyesi olamazlar.

2. Gii¢ kazanma ihtiyaci: Baskalarini etki altina alma istegiyle; etkileme,
prestij olusturma ve koruma ihtiyacidir. Kisilerden ¢ok kurumun 6nemine inanan,
otoritede is disiplinine 6énem veren kisilerde goriiliir. Daha ¢cok kurum yararina kendi
isteklerinden feragat ederek, tiim c¢alisanlarca kabul goéren bir yapiyr benimserler.
Ustiin olmak ve cevresini kontrol altina alarak egemen olma istegiyle, insan ve
gruplarla iligkilerinde etkinlikleriniartiracak her tiirlii yola bagvurabilirler.

3. Basarma ihtiyacr: Kisinin bagartya verdigi onem ve degeri ifade eder.
Belirledikleri amaca ulasmada basarili olmak igin yogun bir arzu duyar, bilgi ve
yeteneklerine gore degisik davranmislar sergilerler. Basarili olmak, yapilmayani
yapmak veya kesfetmek 6diil kazanmaktan daha 6nemlidir. Basarisiz olmaktanda bir
o kadar korku duyarlar. Ozellikle yonetici atamada ya da takima belirli islere,
gorevlere uygun olanlar1 atamada yardimci olur. Basari ihtiyaci yiiksek olanlara
onemli projeler verilebilir veya yiiksek performans ve kalite gerektiren islere giic
kazanma ihtiyaciytiiksek kisiler atanabilir.

2.3.1.4 Alderfer’in ERG Kurami. ERG kurami, organizasyonun igindeki
insan ihtiyaglarini tesise ¢alisir. Bir ¢esit Maslow kuramimin is Orgiitlerine
uyarlanmig bigimidir. Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini
basitleserek gelistirdigi bir motivasyon kuramidir. ERG kurammda Maslow
kuraminda oldugu gibi, dnce alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist
diizeydeki ihtiyacglar tatmin edilmelidir. Ancak; Alderfer’ in ERG yaklagimi

Maslow’unbes ihtiyaglar kategorisini ii¢ kategoride toplamaktadir. Bunlar;
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—Var olma (Existence)ihtiyact ( E ),

—Aidiyet-1liski kurma-beraber olma (Relatedness) ihtiyaci(R),

—Gelisme (Growth) ihtiyaci (G).

Maslow’a kuraminda ihtiyaglar hiyerarsik iken bu kuramda ihtiyaglar
hiyerarsik degil, somutluk durumuna gore siralanmistir. Alderfer boylece Maslow’ un
en bliylik problemlerinden bir tanesini bertaraf etmistir. ERG kuramina gore, daha az
somut amaglar1 elde edemeyenler, daha somut amaglara yonelirler. Yani bir {ist
siradaki gereksinimi karsilamak gilic oldugunda, bir alt diizeydeki gereksinimlere
yonel inecektir. Ayrica bireyin tiim ihtiyaglar kisisel vecevresel 6zelliklerine gore

bireyde degisik yogunluklarda bulunabilir.

2.3.2 Performans ve is tatmini iliskisine yonelik kuramlar (Siirec-
Bekleyis kuramlari). Motivasyon ve is doyumu iliskisine yonelik kuramlar (klasik-
kapsam kuramlari) daha ¢ok bireylerin ihtiyaglariyla bu ihtiyaglar1 kargilamak igin
sahip olduklar: giidiilerle ilgili kuramlardir. Insanin iggiidiileri ve bu icgiidiileri
doguran etmenler {izerinde durmaktadir. Bireylerin ihtiyaglarin1 nasil karsilayacaklar
konusunda fikirler iiretmemektedir. Motivasyon sadece ihtiyaglar ve bunlar1 ortaya
cikaran etmenler iizerinde degil, ayn1 zamanda, bu ihtiyaglar1 nasil elde edilecekleri
ve bireylerin nasil bir davranista bulunacaklarin1 da igermektedir. Siire¢ kuramlar
altinda toplanan motivasyon kuramlar1 kisilerin hangi amagclar tarafindan ve nasil
motive edildikleri ile ilgilidir. Yani, belirli bir davranisi goésteren Kkisinin, bu
davranig1 tekrarlamasi nasil saglanabilir, sorusu siire¢ kuramlarmmin cevaplamaya
calistig1 temel sorundur. Siire¢ kuramlarina gore gereksinimler bireyi davranisa
sevkeden faktorlerden sadece birisidir. Literatiirde bu boliimle ilgili ¢ok sayida
kuramlar vardir, ancak genelde ¢aligsmalar bes kuram tizerinde yogunlagmistir.

2.3.2.1 Victor Vroom’un bekleyis kurams. Is ile ilgili ddiiller kisiler igin
belirli bir deger tasir. Ancak sarf ettikleri gayret ile isi basarma ve 6diil elde etme
konusu belirli bekleyise sahiptirler. Vroom insanlarin is kosullari igerisindeki
davraniglarinin tahmin edilmesi veya ortaya konulmasi iizerine yogunlasmistir.
Insanlarin belli sartlar altindaki davranislarmin hesaplanabilir bir bekleme degeri
vardir. Bu beklenen degerin biiylikliigii de kisiyi o ama¢ ugrunda hareket ettiren
giiciin  bliylikligline esittir. Vroom’un biitiin ¢alismalar1 bir var sayima
dayanmaktadir. Eger bu varsayim kabul edilmezse yapilan galismalar da bilimsel

olmaz. Ciinkii bilimsellik rasyonelliktir ve bu olmazsa her sey kaos ortaminda

14



rastlantisal olarak gerceklesir. Bireyler calisirken davraniglarini bilingli ve rasyonel
secmektedirler varsayimi onemli bir varsayimdir. Olaylar arasinda sebep-sonug
iliskisi vardir ve bu da rastlantiyr ortadan kaldirir. Bir birey karsilastigi olaylar
karsisinda bir tepki verir ve bu tepki baska bir bireyin ayni olaylara verdigi tepkiyle
benzerlik gosterir.

Vroom’un Beklenti Teorisi’ne goére motivasyon ii¢ unsurdan olusan bir
fonksiyondur. Bunlar; beklenti, deger ve aragsalliktir. Bir insanin faaliyette bulunma
giicli, biitin sonu¢ veya amaglarin degeriyle bu sonu¢ veya amaglarin
gerceklesebilme ihtimallerinin ¢arpimlarinin toplamina esittir.

G=%(B xV)
G=Gii¢
B=Beklenti(0 ile +1 arasinda deger=ihtimal, kisinin algiladig1 bir olasilig:1 ifade
eder.)
V=Valence(-1 ile +1 arasinda deger=kisinin gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesi)

Aragcsallik ise; odiile gére motive olan kisinin algiladigi bir olasilig1 ifade

eder.

Victor Vroom’a gore bir kisinin belirli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore
baglidir. Kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyis,
Motivasyon=Valence x Bekleyis

2.3.2.2 Lawler ve Porter’in sonucsal sartlandirma Kurami. Bu kuram bazi
ilaveler yapilarak Vroom’un modelini esas almaktadir. Gayret, bilgi, yetenek ve
algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans belirli bir ddiille
odiillendirilecektir. Bu kuramda yiiksek basarmin yiiksek doyum verebilmesi igin
calisanlarin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin olmasi ve oOrgiitte dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Belirli bir 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu
edilen davraniglar kuvvetlendirilip, arzu edilmeyen davraniglar zayiflatilabilir. Bu
modelin ilk boliimii Vroom modelinin aynidir. Yani kiginin motive olma derecesi
Valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin
yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performans ile
sonuclanmayabilir. Porter ve Lawler, Vroom’un beklenti teorisini bireylerin
yetenekleri ve bilgi seviyeleri iizerinde durmadigi i¢in daha da gelistirmisledir.
Degerliligin belirlenmesi, ¢aba ile motivasyon arasindaki iligkinin belirlenmesi ile
ilgili olarak iki tane diisiince gelistirmislerdir. Birincisi; Bireyler, yaptiklart isler i¢in
gerekli olan bir takim o6zelliklere veya yeteneklere sahip olmayabilirler. Ikincisi;

Bireyler, yaptiklar isler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayabilirler. Oysa ¢abanin
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performansa dontigmesi bu iki 6zelligin bireyde yer almasi ile miimkiin olmaktadir.
Aksi halde, ne kadar caba gosterirseniz gosterin, bu c¢abalar performansa
donlismeyecektir.

Lawler ve Porter kurami orgiitte diisiik basarili fakat aradigini bulmus
kimseler olabilecegi gibi yliksek basarili ve aradigi bulmus kimselerin olabilecegini
ayn1 zamanda yiiksek basarili fakat bekleyislerine uygun bigimde 6diillendirilmemis
calisanlarin olabilecegini de vurgulamaktadir. Lawler ve Porter kurami, ¢alisanlarin
motivasyonu ile basari-doyum iligkisinin agiklanmasi konusunda onemli katkilar
saglamigtir. Caliganlar tarafindan hangi odiillerin arzulandiginin ve bu o&diillere
ulagtiracak c¢abanin acgik¢a belirtilmesi, calisanlarin beklenen sonuglar1 elde
edebilecekleri bir bilgi veyetenek seviyesine ulastirilmalari, 6diillerin mantikli ve
odiil biciminde dagitilmasina 6zen gosterilmesi gerekliligi bu model tarafindan
vurgulanmaktadir.

Bu modeli motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yoneticiler su hususlara
dikkat etmelidir;

—~Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve
yetistirilmeye tabi tutulmalidir,

—Rol ¢atigmasi miimkiin oldugu kadar azaltilmalidir,

—Personelin fiilen aldigi, 6diil tutarindan ¢ok aynmi diizeyde performans
gosteren meslektaglarin aldigr 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir,

—Kisilerin igsel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir,

—Son olarakta siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6dil ve
aralarindaki iligkileri konusunda anlayis1 izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore
modelin isleyisinde gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

2.3.2.3 J. Stacy Adams’in esitlik kurami. Calisanlar kendi gayret ve elde
ettikleri sonuglar1 bagkalarminki ile karsilastirir. Calisanlar sadece ihtiyaglarinin
doyurulmasi degil, ayn1 zamanda verdikleri emegin karsilanma siirecinin adil
olmasimu isterler. Her c¢alisan kendisini, kendisine esit emek sarf eden ¢alisanla
kiyaslar ve esitlik ilkesini uygular.

J.S. Adams, General Electric firmasinda yaptig1 arastirmalar sonucunda, 6diil
adaletinin galisanlar siirekli giidiileyerek tesvik etmek bakimindan 6énemli bir arag
olduguna deginmistir. Aragtirmasinda bireylerin kendilerine verilen 6diilleri daima
karsilagtirdiklarint ve kendilerine uygun goriilen odiillerin benzer basariyr gosteren

kimselere ne oranda esit oldugunu belirlemeye calistiklarin1 saptamistir. Bireyin is
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basaris1 ve doyum derecesi c¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya
esitsizlige baglidir.

Esitlik kuraminin dort temel kavrami vardir. Bu kavramlar sunlardir;

—Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,

—Diger Kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan kisi,

—Odiiller: Kisinin ¢alismas1 karsilig1 elde ettigi, iicret yan ddemeler, statii,

tanima, iyi ¢alisma kosullar1 gibi 6diiller,

—Katkilar: Kisinin isine tasidigi egitim, zeka, deneyim, yetenek emek gibi

ozellikler.

Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonuclar ile
karsilastirmasi sonucu eger farkli bir durum varsa o zaman birey esitsizligi ortadan
kaldirmak igin calisacaktir. Bu durumda davranisin yonii algilanan esitsizligin
derecesine, bireyin olanaklarina ve gosterecegi davranigin kolaylik derecesine bagl
olacaktir. Bunlar, sarf edilen gayretin degistirilmesi, Sonucunun degistirilmesi, gayret
ve sonu¢ tanimlarinin mantiki tanimlarinin  degistirilmesi, bdylece esitsizligin
azaltilmasi, isi terk etme, baskalarmi sarf ettikleri gayretleri azaltmaya zorlama,
karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme seklinde olabilecektir. Calisan
esitligin ve dengenin saglandigina inandig1 anda huzura kavusacaktir. Bu kuramda
amag, 0diil adaletinde daima bir esitlik ve denge aranmalidir.

2.3.2.4 Locke’un amag¢ Kurami. Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu
motivasyon teorisine gore, kisilerin belirledigi amaclar, onlarin motivasyon
derecelerinide belirleyecektir. Bu teoriye gore bireyin performans diizeyi yapmak
istedigini bagarma istegine gore degisir. Erisilmesi zor ve yiiksek amaglar belirleyen
bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranladaha fazla
motivasyon gosterecektir. Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin
gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda iliski vardir. Belirli amaclara
sahip olmak performansi artirmakta, kendileri igin yiiksek diizeyde amag belirleyen
insanlar daha fazla ¢aba gostermekte ve iglerini daha iyi yapmaktadirlar.

Bu kuram her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amagclarin agik ve segik
bi¢imde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amagli hareket
etmedigi gibi, amag belirleme ve hareketlerinde her zaman rasyonel davranmaz, ¢ogu
kez bilingsiz, fazla diisiinme ve yargilamada bulunmadan bir amag seger ve harekete

gecer. Bu teoriye gore motivasyonu saglayan amaglar su 6zelliklere sahip olmalidir.
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Amaglar acgik olmali, en iyisini yapmak gibi genel ifadeler icermemelidir.
Motivasyonun saglanabilmesi i¢in amaglarin gergeklesebilecekleri kabullenmelidir.
Amaglar zor fakat amaca ulasilmasi istenilen kisilerin bilgisi ve becerisi kapsaminda
olmalidir. Sonuglarla ilgili geri bildirim saglanmalidir.

2.3.2.5 Skinner’in davranisi kosullandirma kurami. Davranis bilimci B.F.
Skinler, insan davranisinin nedenlerini ihtiya¢ gibi igsel faktorler yerine, dogrudan
dogruya dissal faktorlere baglanmis ve hayvanlar {izerinde gergeklestirdigi deneyler
sonucunda Edimsel Kosullandirma Teorisini gelistirmistir. Odiillendirilen davranis
tekrarlanir kuralina dayanan bu teoride, istenen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini
artiran her tiirlii uyariciya pekistiren adi verilir Kendiliginden ortaya ¢ikmayan bir
davranisi, pekistirenler yardimiyla gergeklestirmek Skinner’in teorisinin temelini
olusturur. Cevre tarafindan benimsenen ve ddiillendiren davranislar tekrar edilmekte,
¢evrenin benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar ise tekrar edilmemektedir. Bir
davranigin kaynaklar1 ya da onu ortaya g¢ikaran nedenler iizerinde durmaktansa
davranisin sonuglar1 veya bireye kazandirdigi degerler Onemli olmaktadir.
Kosullandirma kavraminin biri klasik kosullandirma, digeri sonugsal kosullandirma
olmak iizere iki ¢esidi bulunmaktadir.

Klasik kosullandirma Ivan Pavlov’un kopekler iizerinde yaptig1 deneylerin
sonucunda ortaya c¢ikmistir. Bu tip kosullandirma da davranislar belirli uyarilar
tarafindan harekete gecirilmektedir.

Sonugsal kosullandirmada ise olumsuzluk ve cezalandirma sonucunun
davranigin  tekrarlanmamasina,  Odiillendirme  sonucunun ise  davranisin
tekrarlanmasina yol agacagini ileri siirmektedir. Motivasyon kurami olarak ele alinan
sonugsal kosullandirma tirtiniin ana fikri, davramislarin Karsilasilan sonuglar
tarafindan kosullandirdigi varsayimidir. Sonugsal sartlandirma yaklagimini bir

motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici su hususlara dikkat etmelidir.

— Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar acik ve secik olarak
belirlenmelidir. Bu davranislar personele duyurulmalidir,

— Miimkiin olan her firsatta ddiillendirme kullanilmalidir,

— Davraniglara hemen karsilik verilmelidir,

Araya girecek uzun bir zaman siiresi sonucun davranislar {izerindeki etkisini
azaltabilir.

2.4 Is Doyumsuzlugunu Etkileyen Faktorler
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Is gorenlerin yaptiklar1 isten duyduklari hosnutsuzlugu ifade eden is
doyumsuzlugu kavrami isle ilgili her ¢esit sartlara yonelik olarak gelistirilen olumsuz
tutumu agiklamaktadir. Bu durumda, kisinin isle ilgili durum ve sartlara karsi
olumsuz bir tutum gelistirmesi is doyumsuzlugu, diger taraftan kisinin isini, is
arkadaslarini, is ortamini sevmesi baska bir ifade ile isi ile ilgili olumlu bir tutum
gelistirmesi ise is doyumu ile ilgili bir durum ortaya ¢ikarmaktadir.

Is doyumu, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu
duygusal tepkileri seklinde ifade edilebilir (Toker, 2007). Is doyumu sonuglari,
calisanin fiziksel ve ruhsal sagligini, Orgiitiin calisma ortamin1 ve verimliligini,
toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini
etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar énemlidir. Orgiitler agisindan is
doyumu her seyden Once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir
(Akinci, 2002).

Tiitlinci’ ye gore (2000), Calisanlar bir ise girdiklerinde igyerinin kendisine
saglayacag1 kosullara iligkin bir¢ok konuda sozlii ve yazili anlasmaya varmakta ve
buna gore de is sozlesmesi imzalamaktadirlar. Ancak anlagsmalarda yer almamasina
ragmen, c¢alisanin isten beklentilerini igyerinin de ¢alisandan beklentilerini ortaya
koyan psikolojik anlagmalar vardir. Psikolojik anlasmalara gore bireyin isteklerinin
ya da beklentilerinin karsilanmadigini hissetmesi halinde, isine ve igyerine karsi
negatif tutumlar gelistirmesi s6z konusu olabilmektedir. Burada, c¢alisanlarin is
doyumu ile ilgili duygularinin gelismesinde elde ettikleri ile beklentilerinin birbiri ile
ortiismesi etkilidir diyebiliriz.

Is doyumu, Is yasaminin kalitesini belirleyen etkenler arasinda da énemli bir
yere sahiptir. Is doyumu yiiksek olan bireyler, olumlu 6zelliklerini 6ne ¢ikararak
yaptiklari isi benimsemis ve isle 6zdeslesmis bireylerdir. Fakat yaptiklari is ile ilgili
olumsuz duygu ve tutum igindeki calisanlar is stresi yasayabilmektedirler. Is
doyumunu etkileyen faktorlerde sonuglarida kisiden kisiye degisebildigi i¢in farkl
durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Farkli bireysel ozelliklere sahip c¢alisanlarin, isten
algiladiklari i doyumu duygusu da farkli olmaktadir. Yasaminin 6nemli bir kismini
calistig1 igyerinde veya kurumda geciren calisanin doyum diizeyi 6zel yasamini ve
saghgini olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Is doyumunun yiiksek
olmasinin ¢alisanin mutluluguna katkida bulundugu calisan, diisiik olmasinin ise,
calisanin isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna bagl olarak da ilgisizligin ve

uyumsuzlugun ortaya ¢iktigi varsayilir (Akinet, 2002).
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Is doyumunun gelismesinde isyerinin calisanlarma sundugu orgiitsel
olanaklar bir anlamda belirleyici olmaktadir (Baysal, 1981). Ancak, calisanlara
gerekli oOrglitsel olanaklarin  saglanmasi i3 doyumu yaratilacagr garantisini
vermemektedir. Ciinkii her bir ¢alisanin sahip oldugu kisisel 6zellikler birbirinden
farklidir. Kisinin aldig1 egitim, is deneyimi, sosyal c¢evresi gibi faktorler ise ve is
kosullarma iliskin degerlendirmeleri sekillendirmekte ve tutum gelistirilmesinde
etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is doyumu ya da doyumsuzluguna neden olan
faktorlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler
olarak siiflandirilabilir (Lam,1995; akt.Asik, 2010).

2.4.1 Bireysel faktorler. Is doyumu ya da doyumsuzlugunun
belirginlesmesinde 6nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, kisinin dogustan
gelen cesitli 6zellikleriyle birlikte yasami boyunca elde ettigi deneyimlerle ilgilidir.
Is doyumu ya da doyumsuzlugu kisinin bir duygusal durumudur. Buna gére, kisiye
0zgii olan yas, cinsiyet, egitim ve tecriibe ile ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi,
aile yapisi, genel kiiltiir vb. gibi bireysel niteliklere bagli olarak; algilarin, yargilarin
ve dolayistyla is doyumu veya doyumsuzlugu olmasinda etkili farkliliklarin
oldugunu dikkate almak gerekir. Bu faktorleri sdyle siralanabilir;

24.1.1 Yas. Yapilan aragtirmalarda, yasin artmasi ile birlikte calisanin
deneyimleri de artmakta ve buna bagli olarak is doyum diizeyinde bir artig
goriilmektedir. Clinkii yasinin ilerlemesi yasam ve isle ilgili beklentilerinin bir
cogunun gerceklestirilmis olmasiyla is doyum diizeyleri de yasin artmasina paralel
bir artis gosterdigi ifade edilmektedir. Ancak, emekliligi yaklasan calisanlarin is
doyumunda azalma oldugu, bunun ise kisinin isten ayrildiginda ne yapacagi
endisesinden kaynaklandigi belirtilmektedir. Bazi arastirmalarda ise isin 6zelligine
gore tam tersi bir durumda olusmaktadir. Yast biiyiik calisanlar genclere gore
teknolojideki gelismelere daha zor uyum saglamasi ve degisime direng géstermesi is
doyumunu azaltmaktadir. Ayrica teknolojideki degisiklikler, iiretim ve performans
Olctimleri ve asir1 is yiikiide iste doyumsuzluk yasamasina neden olmaktadir.

Yas, is doyumunu belirlemede diger faktorlerden daha fazla bir etkiye sahiptir
(Oriicii ve Esenkal, 2005). Yapilan arastirmalarda yas ile is doyumu arasinda anlamli
bir iligkinin oldugunu ortaya ¢ikmustir. Arastirmalardan elde edilen sonuglar
genellikle is doyumunun yas ilerledik¢e artis gosterdigi iliskisine dayanmaktadir.
Yani yas arttikca doyum artmaktadir (Ozmen vd., 1991; Giinbay1, 2000; Cetinkanat,
2000; Keskin ve Karaman, 2002; Solmus, 2004; Yilmaz ve Isik, 2004; Toker, 2007).
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Yas1 fazla olan calisanlar gen¢ c¢alisanlardan daha fazla is doyumuna sahip
olmalarinin nedeni is deneyimiyle is uyumunun artmasi, yasi fazla olan ¢alisanlarin
gen¢ calisanlardan daha fazla yetkiye ve daha az beklentilere sahip olmalaridir.
Calisanlar iste tecriibbe ve beceri sagladik¢a is performansi artmakta ve is doyumu
lizerindeki olumlu etki gostermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Yasca daha biiyiik
olan calisanlar acisindan, Kariyer beklentilerinin ¢ogunlukla karsilanmis olmasi,
ticretin yiiksek diizeyde olmasi, isletmede uzun siiredir bulunuyor olmasi, oOrgiitte
yiiksek kademede ve sorumluluk almis olmasidir. Veya beklentilerin daha az olmasi,
kendine olan giivenin veya tecriibenin fazla olmasi gibi nedenlerle is doyumu daha
yiiksek seviyelerde olabilmektedir (Carik¢i, 2000; Ozkalp, 2001; Tmaz, 2005).
Ayrica ¢alisanlarin yagla birlikte is streslerinin azalmasi, daha hosgoriilii ve anlayish
davranmalari, elde ettikleri deneyim sayesinde sorunlarla bas edebilmeleri is
doyumsuzlugunda olumlu bir durumdur. Geng olanlarin ise meslekte hiyerarsik
diizen i¢inde daha cok rutin isler yapmasi ve sisteme ayak uydurmakta daha g¢ok
sorun yasamalar1 is doyumu ve yas arasinda pozitif dogrulukta iligki olusturmaktadir
(Keser, 2006).

Diger bir goriise gore ise; is doyumu ile yas arasindaki erken yasta yiiksek,
orta yaslarda diisiik ve ileri yaslarda yiiksek bir is doyumu sergilenmesi s6z konusu
olmaktadir (Keser, 2006). Herzberg’in ortaya koydugu bu modelde, bireylerin
caligmaya bagladiklar1 20°1i yaslarda doyum diizeyinin 6nemli 6lgiide yiliksek oldugu,
yirmili yaslarin sonlarinda ya da 30’lu yaslarin baslarinda doyum diizeyinin diistiigii
ve nihayet 30’lu yaslarin sonlarinda tekrar yiikseldigi belirtilmektedir. Bu goriise
gore birey yeni bir ise girdiginde, ise girmenin verdigi pozitif bir duyguyla doyum
diizeyi yiiksektir. Ancak zamanla gerek beklentilerine cevap bulamamasi, gerekse
icinde bulundugu kosullarin monotonlagmasina bagli olarak doyum diizeyi
diisebilmektedir. Bu  siirecteki  bireyin  doyumsuzlugunu yenmek igin
gerceklestirecegi ugraslar, doyum diizeyinin tekrar yiikselmesini saglayacaktir. Yasin
ilerlemesi is degistirme becerisinin azalmasina, mevcut durumu kabullenir hale
gelme ve gelecek beklentisindeki gergeklesen bir takim kisitlamalar, bireyin ilerleyen
yaslarda doyum diizeyinin yiikselmesine neden olmaktadir (Solmus, 2004; Keser,
2006).

Bir baska goriiste yas ve is doyumu belirli bir yasa kadar dogrusal artig
gostermekte ve daha sonra diisiise gecmektedir (Giiven vd., 2005; Keser, 2006).

Burada, promosyonlarin azalmasiyla birlikte emeklilik gercegiyle yilizlesme gibi
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faktorlerin etkisiyle iy doyumunun azalma egilimi gosterdigi goriilmektedir (Solmus,
2004). Arastirmalar genellikle yas ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki oldugunu
gostermistir. Yas ilerledik¢e isten alinan doyum da artmaktadir ki bunu deneyim
arttkca uyumunda artmasit olarak aciklamak miimkiindiir. Arastirmalar gencg
calisanlarin ise yash calisana oranla daha diisiik is doyumu diizeyine sahip oldugunu,
is doyumunun yiikselen diizeyini zamanla genel yasam kosullarinin diizelmesine
baglamaktadir. Is doyumunun diismesini ise kisinin sagliginin bozulmasi ve kisisel
gelisim ve kendini gergeklestirme yollarinin azalmasina baglanmaktadir.

2.4.1.2 Cinsiyet. is doyumunu en fazla etkileyen kisisel 6zelliklerden birisi de
cinsiyet faktoriidiir (Carik¢1, 2000; Carik¢1 ve Oksay, 2004; Ozdevecioglu, 2003).
Yapilan arastirmalarda bireyin kadin ya da erkek olmasinin is doyumunu etkiledigi
tespit edilmistir (Carik¢i, 2000; Yilmaz ve Isik, 2004; Unal ve Sigri1, 2006).

Cinsiyet ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalardan bir kismi
bunlarin arasinda belirgin bir iliski olmadigini seklindedir (incir, 1990; Giinbayz,
2000; Ozkalp, 2001; Toker, 2007). Baz1 arastirmalar ise toplumlarda kadinlara
yonelik is ve aile stresi, rol ¢atismasi, hukuksal normlar, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel
yapilardan ya da erkek calisanlara yonelik insan kaynaklar1 politikalarindan dolay1
kadinlarin ¢aligmasi hos karsilanmamaktadir. Bu nedenle erkeklerin is doyumlarinin
kadinlara gore is hayatinda daha ¢ok sayida bulunmalar1 ve iist kademelerde
(yonetici/denetleyici) daha fazla yer almalarindan dolay: kadinlardan daha yiiksek
oldugudur (Keser, 2006b). Baz1 arastirmalarda ise kadin galisanlarin is doyumlarinin
erkek calisanlardan daha fazla oldugu ortaya ¢ikmustir (Kirel, 1999; Hanger &
George, 2003).

Baz1 aragtirmalar erkeklerin i doyumunun kadinlara gore daha yiiksek
olmasini iste arzuladiklarina ulagma istekleri ve kariyer diiskiinliigiiniin daha kuvvetli
olmast olarak belirtmektedirler. Kadinlarin is yasamlar1 disinda birtakim
sorumluluklart (bebek bakimi ve ev isleri gibi) ve kaygilarininda performanslarini,
basar1 diizeylerini etkiledigi, kendilerini gelistirebilmeleri icin isle ilgili siireglere
odaklanmalarimi zorlagtirdigindan is doyumsuzlugu yaratacagi ifade edilmektedir.
Ayrica; kadinlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki ¢atismayi erkeklerden daha derin
sekilde hissetmeleri ve kendilerine erkeklerden daha az {icret 6denen islerde calisiyor
olmalari da is doyumsuzlugu yaratmaktadir (Solmus, 2004).

Bazi arastirmalarda da, kadin ve erkeklerin ayni is 6zelliklerini esit ¢ekicilikte

bulmalar1 durumuna karsin kadinlarin daha az beklentilere ve erkeklerden daha ¢ok
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is doyumuna sahip olduklart ortaya c¢ikmustir (Kirel, 1999; Carik¢i, 2000;
Ozdevecioglu, 2003). Centres ve Bugental yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina
gore; kadin calisanlar, isin sosyal yonlerinedaha fazla deger verirken, erkek
calisanlar kendilerini gosterebilme firsati yaratmak ve kullanmakta daha istekli
davrandiklar1 belirtilmektedir. Bu durum c¢alisanlarin i doyumu ve doyumsuzlugu
tizerinde etki yapmakta ayrica ¢alisanlarin erkek ya da kadin olmalari da calistiklar
ise bagli olarak beklentilerinin farklilasmasima neden olmaktadir (Ergeneli vd.,
2001).

Kadin ¢alisanlarin, ailenin  ekonomik sorumlulugunu tam olarak
yiikklenmedikleri igin, is yasamina iliskin beklentilerinin az olmasi dolayisiyla ayni
sartlardaki erkek calisanlardandaha kolay is doyumu sagladiklari goriilmektedir
(Incir, 1990). Buna gore is doyumundaki farkliliklar cinsiyetten daha c¢ok
beklentilerle ilgili olmaktadir. Ciinkii kadin ve erkegin sosyal rollerindeki farkliliklar
beklentilerinde farkli olmasina yol agmakta bu da beraberinde farkli doyum kaynak
ve diizeylerini getirmektedir (Carik¢1 ve Oksay, 2004). Ornegin; kadinlar is yerinde
caligma kosullar1 ve sosyal iliskilere 6nem verirlerken erkekler ticret, kariyer ve
ilerleme firsatlari, is giivencesi gibi konulara daha ¢ok itibar etmektedirler (Incir,
1990; Kirel, 1999; Giinbayi, 2000; Carik¢i, 2000; Cetinkanat, 2000). Yapilan
arastirmalar, cinsiyet faktoriiniin iy doyumunda oOnemli bir etken oldugunu ve
kadinlarin erkeklere gore daha tatminkar oldugunu gostersede sonugta is
doyumunun, kadin erkek ayrimindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu
sOylemek daha dogru bir yaklasim olabilir (Kirel, 1999).

2.4.1.3 Egitim seviyesi. Egitim seviyesi, ¢alisanlarin egitim kurumlarindan
hangi tiirde ve ne kadar yararlandigi gosteren bir degiskendir. Calisanlarin bilgi ve
uzmanliklar1 disinda diinyayr algilama sekillerinide degistirmektedir. Bu nedenle
egitim is doyumunu etkileyen &nemli etkenlerden biridir (Oztiirk, 2001). Egitim
seviyesi 1s hayatina bakist ve calisma yasaminda beklentileri etkileyen oOnemli
degiskenlerden biridir (Keser, 2006a). Egitim seviyesi ¢alisanin isini daha iyi
kavramast ve bagarili olmasini saglamasi bakimindan is doyum derecesini
etkileyebilen bir yapiya sahiptir (incir, 1990). Egitim, kisinin 6grenimi sonucu elde
ettigi bilgilerinin uygulamaya doniistiirmesini saglayacak davranis degisikligini
meydana getiren ve amaglari saptanmis planli bir etkinliktir (Tinaz, 2005).
Yapilan arastirmalar incelendiginde genellikle egitim seviyesinin yiikseldikce

is doyumununda yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak egitim Seviyesi yiiksek

23



olmasina ragmen kisi yeterliliklerinden daha fazla beklentilerin olmasi durumunda
olusan stres ve endise ile is doyumunda diisme goriilebilmektedir. Egitim seviyesi
yiiksek insanlarin genel olarak istedikleri tiirde ve tist diizey islerde ¢alistiklar1 buna
karsin egitim diizeyi diistiikce insanlarin sahip olduklar1 yeterliliklere gore
pozisyonlarmin diisiik ve beklentilerinin yiiksek olmasi is doyumsuzlugunu da
beraberinde getirmektedir (Bastemur, 2006; Cetinkanat, 2000; Komiirciioglu, 2003;
Sevimli ve Iscan, 2005; Ozdemir, 2006).

Bazi arastirmacilara gore ise egitim diizeyi arttikca daha yiiksek Orgiitsel
beklentilerin olmasi sonucu is doyumunda diisme goriilmektedir (Keskin ve
Karaman, 2002; Toker, 2007; Incir, 1990). Bu nedenle egitim seviyesi ile is doyumu
arasinda net bir iliski ortaya ¢ikmamaktadir. Genel olarak egitim seviyesinin
artmasiyla daha iyi is olanaklar1 ve yliksek iicret saglanabildigi i¢in is doyumuda
artmaktadir. Ancak egitim seviyesi diisiik calisanlarin isini koruma diislincesi ile
daha miitevazi beklentilerinin olmasida is doyum diizeyinin artmasina neden
olmaktadir (Keser, 2006a). Bazen egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlarin 6zellikle ticret
gibi baz1 beklentilerinin yiiksek olmasi durumunda is doyumsuzlugu goriilmesine
karsin orgiitsel odiillere daha ¢ok ulagsmalari ve fazla iicret almalari is doyumlarini da
yiikselmektedir. Sonugcta egitim, zeka, yas, mesleki konum ve iicret gibi degiskenler
birbirinden soyutlanamadigi i¢in calisma sartlari, isin niteligine ve is gilivencesine
gore bir belirsizlik durumu da s6z konusu olmaktadir.

2.4.1.4 Medeni durum. Is doyumu ile medeni durum arasinda anlamli ve
yiiksek diizeyde bir iliskinin oldugu, evlilikten alinan doyumun, is doyumunu
etkileyendegiskenlerden biri oldugu belirtilmektedir. Evlilik ile birlikte bireyin
sorumluluklart arttigindan, diizenli bir i hayatti onun i¢in Onem tasimaya
baslamaktadir. Bu nedenle evli kisiler daha diizenli olabilmektedirler (Ozkalp, 2001).
Evlilik, kisiye diizenli bir yasam saglayarak, is doyum diizeyini arttirmaktadir
(Keser, 2006b).

Yapilan arastirmalarda evli calisanlarin genel is doyumlarinin bekarlara
oranla daha yiliksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica arastirmalar, evli olan
calisanlarin bekar olanlara kiyasla daha c¢ok doyum sagladiklar1 icin daha az
devamsizlik ve daha az isten ayrilma oldugunu goéstermektedir. Bosanmis olanlar,
dullar ve evlilik dis1 beraber yasayanlarin is verimliligi ve doyumunda ise diisiis
oldugu goriilmektedir (Cetinkanat, 2000; Keskin ve Karaman, 2002; Yilmaz ve Isik,
2004; Sevimli ve Iscan, 2005).
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2.4.1.5 Zekd. Tek basina zeka diizeyi ile is doyumu arasinda énemli bir iligki
bulunmakla beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan,
zekanin is doyumunun saglanmasinda Onemli bir faktor oldugu gozlenmistir
(Imamoglu, 2004). Arastirmalar, zekd diizeyindeki farkliliklarm ise karsi olan
tutumlan etkiledigi gibi is diizeyinden de etkilendigini kabul ederek, is doyumunun
zeka birlikte degisik etkilenmekte oldugunu gostermistir. Fazla beceri gerektiren
islerde, i3 doyumu olan calisan sayist fazla olurken rutin islerde bu say1 daha
azalmaktadir. Ciinkii diisiik ve yiiksek zeka diizeyindeki c¢alisanlarin is doyumu
durumlarina bakildiginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla is doyumu olan
calisanin yer aldig1 goriilmektedir (Silah, 2001).

2.4.1.6 Calisanin performansi. Bir isin iistesinden gelmek ya da bir kimsenin
lizerine diisen gorevi etkin bir bicimde tamamlamasi anlamina gelmektedir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005). Is, iicret icin mal ve hizmet iiretiminde siirekli
istihdam demektir. Istihdamin isin siirekli olmasi, mal ve hizmet iiretimiyle
sonuclanmasi ve iicret i¢in gerceklestirilmesidir. Is kavrami ise bedensel, zihinsel ve
ruhsal enerji harcayarak maddi bir ticret karsilifinda bireyin bagkalari i¢cin degerli,
mal ve hizmetler irettigi, amagh ve siirekli bir faaliyet olarak tanimlanmaktadir
(Kapiz, 2001). Calisanin performansi ise Kisinin iste yiiksek performans gostermesi
halinde isyeri tarafindan 6diillendirilerek yiiksek is doyumuna ulagsmasi ve daha
yliiksek performans gosterme egilimi igine girmesi veya calisanin isinden doyum elde
etmesiyle 1is performansimni siirekli artirmaya caligmasidir. Ancak calisanin
performansinin maddi veya manevi olarak karsilik gormemesi halinde ise is
doyumsuzlugu ve zamanla da performansta diisme egilimi gosterebilmektedir.
Yogun rekabetin yasandig1 diinya piyasalarinda isletmelerin varlig1 ve rekabeti i¢in
sahip olduklar1 kaynaklart etkili ve verimli bicimde kullanarak genel
performanslarmi artirmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin en 6nemli ve degisken
kaynaklarindan c¢alisanlarin performansi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin
baginda gelmektedir. Calisanlarin yiiksek performans gostererek verimli bir sekilde
calisabilmeleri onlarin islerinden elde ettigi doyuma baglidir (Erdil vd., 2004).

2.4.1.7 Calisanin isteki pozisyonu (Statii). Statii, bir kimseye toplumda
baskalarinin affettigi degerlerden olusan bir kavramdir. Kisi boyle bir degere i¢in her
tirlii ¢abayr gostermekten c¢ekinmeyecektir ¢linkii gercek bir statiiye sahip kimse
bunun karsiliginda gerek is arkadaslarindan gerekse is disindaki kimselerden saygi

goriir. Yapilan isin takdir edildigini gorme, kalifiye bir ¢alisan olarak kabul edilme
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calisilan mevki ne olursa olsun neredeyse her kisi i¢in degerli bir doyum duygusu
yaratir (Eren, 2004). Statii kazanilmasinda igveren ve yoneticinin davranig ve
tutumlarinin  rolii 6nemlidir. Calisanin gorevi ve basarin1 bagkalar1 yaninda
aciklamak, kisilerin sosyal statiisiinii biiyilk 0Ol¢lide siirdiirecek hediye veya
takdirnameleri 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek veya
bunlar1 basin yoluyla kamuoyuna duyurmak saygi ve statiiniin kazanilma yollarindan
bazilaridir (Kartal, 2006).

Calisanin tstlendigi rol ya da sorumluluk ve isyerindeki iletisim bi¢imide is
doyumunu etkilemektedir. Yapilan bir arastirmalarda uzun siire ¢alisan yoneticilerin,
daha az calisanlara gore is doyumlarmin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
Mesleki diizey yiikseldikce, doyum diizeyi de yiikselmektedir. Farkli mesleki
diizeylerde farkli ihtiyaclarin doyumu saglandigina yonelik bazi arastirmalar vardir.
Omegin yiiksek statiilii islerde calisan kisilerin, islerinde daha diisiik konumlarda
bulunanlardan daha fazla benlik doyumu sagladiklar1 bulunmustur (Ozcan, 2006).
Ayrica basamaksal yapidaki organizasyonlarda iist diizeyde olanlarin alt diizeyde
olanlara gore is doyum diizeylerinin daha yiliksek oldugu da goriilmektedir. Ciinkii
iist diizeydeki ¢alisanlar daha yiiksek ticretli ve kisisel beklentilere daha fazla cevap
veren islerde ¢alisiyordur (Yildirim, 2007).

2.4.1.8 Calisanin ise uygunlugu. Isle ilgili beceriler sonradan kazandirilabilir
ve yetkinlikler gelistirilebilir. Fakat duygusal olgunlugu yeterli olmayan ve kendisini
gelistiremeyen calisanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan
cok zarar getirir (Baltas, 2000). Olgun ve dengeli kisilige sahip olan calisanlar,
azimli ve sebatkar olduklari igin is doyumu yiiksektir. Greenberg ve Baron, (1997)
isin  kisilik Ozelliklerine ve yeteneklerine uydugu zaman is doyumunun
gerceklestigini belirtmislerdir. Birey kendi kisilik 6zelliklerini ve yeteneklerini isiyle
uyumlastirdigl zaman isinden doyum saglamakta ve verimliligi artmaktadir. Yapilan
arastirmalarda kisilik o6zelliklerinin i3 doyumunu etkiledigi ortaya c¢ikmistir
(Greenberg & Baron, 1997).

2.4.1.9 Calisanin psiko-sosyal ézellikleri. Is doyumunagalisanin psiko-sosyal
Ozelliklerinin etkisi oldugu goriilmektedir. Psiko-sosyal giidiileme araglari; galismada
bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢gevreye uyum, oneri
sistemi, psikolojik giivence ve sosyal ugraslar olarak diisiiniilebilir (Bingol, 1998).
Psiko-Sosyal giidiileme araglart ¢alisanin  davraniglarini ~ etkileyen Onemli

etmenlerdir. Psikolojik doyumlar (takdir edilme, deger verilme, sosyal prestij, is
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yapmanin verdigi mutluluk vb.); soyut ve manevi duygulardir. Genellikle
doyumsuzlugun nedeni olarak maddi ¢ikarlar gosterilir. Ancak giidiileme konusunda
yetersiz bilgi ve tecriibeye sahip yoneticiler psikolojik ihtiyaglari anlamakta giigliik
gekerler,obu tiir ihtiyaglar bu yoneticilere sagma da gelebilir. Bu tiir
yoneticilerinparay1 insan ihtiyaclarini tamamiyla doyuran bir etmen olarak gérmesi
dogru degildir (Eren, 2001). Onemli goriilen psiko-sosyal giidiileme araclar1 kisaca;

Giiven duygusu: Orgiitlerin ¢alisanlarin1 her tiirlii riske kars1 korumasi ve
gelecegini garantiye almasi, ¢alisanin neyi, nasil yapacagini, kiminle ¢alisacagini ve
ne kadar basar1 elde edebilecegini bilerek galismasi giiven duygusunu biiyiik oranda
artiracaktir. Giliven duygusunu astlarina kazandiracak olan ise yoneticilerdir.
Yoneticiler, ¢alisanlara rehberlik yaparak, destek olarak, takdir ederek ve deger
vererek giiven duygusu olusturabilir (Eren, 2001).

Sosyal statii: Bir kimseye toplumda bagkalarmin verdigi degerlerden olusur.
Gergek bir statii daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Yapilan isin takdir edilmesi ve
nitelikli bir calisan olarak kabul gérmek her calisan i¢in bir doyum duygusu yaratir.
(Eren, 2001).

Sosyal katilim: Bireyler birtakim gereksinimleri igin ¢esitli sosyal gruplara
katilmaya calisir. Insanlarla etkilesim i¢inde olmak, dostluk ve arkadaslhik kurmak vb.
bir gruba ait olma ihtiyacinin karsilanmasi agisindan dnemlidir. Bir gruba ait olma
duygusu, bireyin kendisini glivencede hissetmesiyle birlikte, bireyin taninma ve statii
kazanma ihtiyacini da karsilar (Ozbek, 1998).

Psiko-sosyal motivasyon uygulamalari, ekonomik motivasyon uygulamalarini
tamamlayan ve calisanlarin psikososyal ihtiyaglari gore planlanan uygulamalardir.
Oneri sistemi, bagimsiz calisma olanaklari, Isletmenin basarisindan sorumlu tutma,
yapilan isin takdir edilmesi, ovgii, tesekkiir, sembolik ve gurur verici ddiiller,
hediyeler, basar1 sahiplerinin tanitilmasi, 6zel yasama saygi, sosyal ugraslar, deger ve
statli saglanmasi gibi uygulamalar birgok isletmenin kullandigi psiko-sosyal
motivasyon yontemlerindendir.

2.4.19.1 Calhsanin kisilik yapisi. Kisilik; bireye 0zgili, benzersiz ve ¢ok
degisken olmayan, belirli bir konuda bireyin sergiledigi davraniglar, diisiinceler ve
duygularin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Kisilik bireyin biitiin 6zelliklerini
yansitan bir kavramdir. Genel olarak kisilik; bireyin i¢ ve dig ¢evresiyle kurdugu,
diger bireylerden ayirt edici tutarli ve yapilagsmis bir iliski bicimidir (Ciiceloglu,

1991). Kisilik, insanlarin 6nemli bireysel 6zelliklerini yansitir, buna gore segimler
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yapmasini saglar. Kisilik 6zellikleri genel olarak pek fazla degismez ancak orgiit
icindeki davranislarda kendisini gosterir. Bu nedenle calisanin sikintilari, istekleri
veya kesinlesmis egilimleri tespit edilerek motive edilebilir. Genelde is doyumlar1 az
olanlarin, genel yetenekleri sinirli, ¢cevreyle uyumsuz, insan iliskileri zayif, sinirli,
kisisel konumlarimi begenmeyen c¢alisanlar olduklart goriilmektedir (Giir, 2006).
Kisilik yapisi, gecmisin izleri, mevcut zamanin uygulamalari ve gelecegin temel
egilimi ile olusmaktadir. Buna gore kisiligi, bireyin yasam siireci i¢cindeki aliskanlik
ve Ozelliklerinin davraniglarina yansiyan belirgin gézlenebilir yonii olarak gormek
miimkiindiir (Tiirk, 2005).

Kisilik o6zellikleri meslek se¢imi ilede iligkilidir. Kisilik 6zelliklerine uygun
meslek secimi yapmis calisanlarin doyum diizeyleri, meslek se¢iminde se¢imde
basarili olmamis ¢alisanlara gére daha yiiksek olmaktadir. Ice doéniik aliganlar
miimkiin oldugunca az kisiyle iletisimde olmayi tercih ederek, kendi basina kalacagi
(makinelerle galismak, miihendislik gibi) islerde daha fazla doyum saglarken, disa
dontikler insan iliskileri gerektiren islerde (halkla iliskiler, 6gretmenlik gibi) daha
fazla doyum saglamaktadirlar. Dolayisiyla ¢alisanin istedigi, sevdigi ve kisiligine
uygun oldugunu diisiindigi bir iste calismasi i doyumunu da olumlu yonde
etkilemektedir (Keser, 2006a).

2.4.1.9.2 Caligamin ihtiya¢ ve beklentileri. Calisanlar isi ya da meslegine
kars1 belirli bir amaca yo6nelik farkli bir takim beklentiler igerisindedir. Giiniimiizde
ise toplum bilinci arttikga calisanlarin islerinden ve sosyal yasamlarindan olan
beklentileride farklilik gostermektedir. Calisanlarin beklentileri is doyumuna etki
etmektedir. Is doyumu calisanlarin islerinden beklentileri ile elde ettiklerini
karsilastirmalar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ozgen vd., 2002). Yani beklentilerden
fazlasimin elde edilmesi halinde c¢alisanlarda is doyumu gergeklesmektedir.
Gergeklesmeyen beklentiler ise ¢alisanlarda is doyumsuzlugu ve uyumsuzluga neden
olmaktadir. Is doyumsuzlugunun ise calisanlarda sinirsel ve duygusal davranis
bozukluklarina, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi
rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir (Ozdemir, 2006a).

2.4.1.9.3 Basart giidiisii. Arastirmalar basar1 gilidiisii yiiksek calisanlarin
kendilerini bireysel olarak gelistirdikleri, orta derece risklere girerek istedikleri
sonuglar1 kolay alabilecek islere yatkin olduklarini gostermistir. Ayrica basari

giidiisti yiiksek calisanlarin genellikle Kendilerini islerine adadiklari, goniillii olarak
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sorumluluk tstlendiklerini ve zorluklar karsisinda yilmadiklarini, islerin gidisati
hakkinda geri bildirim istediklerini gostermistir (Kaya ve Selguk, 2007).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi en iist basamakta, basari, yaraticilik ve
kendini gerceklestirme bulunmaktadir. Basar1 giidiisii insan ihtiyaglarinin en st
noktasi olarak goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda basar1 gilidiisti ile is doyumu
arasinda giiclii bir iligki bulunmustur. Akinci (2002) tarafindan yapilan arastirmada,
i1$ doyumuna sahip ¢alisanlarin basar1 glidiisiiniin daha fazla oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ancak, Akinci’ya gore is doyumu ile basar1 giidiisii arasindaki iligkinin anlamli
olabilmesi i¢in ¢alisanin kisilik Ozelliklerinin yaninda, 6diil beklentisi ve esitlik
duygusu gibi destekleyici bircok degiskenin de olmasi gerekmektedir. Ornegin,
Greenberg ve Baron’a gore, calisanlarin kidem derecelerine gore licretlendirilmesi
calisganlarda hem is doyumunun hem de basar1 giidiisiiniin diigmesine neden
olmaktadir. Calisanlarin yaptig1 ise gore hak ettigi {icreti almas1 hem is doyumlarini
arttirmakta hem de basar1 giidiisiiniin yiiksek olmasini saglamaktadir (1997; akt.
Koroglu, 2011).

2.4.1.9.4 Takdir edilme duygusu. Yapilan arastirmalar takdir edilme ile
calisanlarin is doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya ¢ikmustir (Incir,
1990; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Biiyiik 6nem tasiyan parasal 6zendirme araglari
kadar 6nemli olan diger bir etkende calisanlarin sevgi ve ilgiyle is gorecekleri bir
caligma ortaminin yaratilmasidir. Takdir etme bdyle bir ortamin yaratilmasinda en
basta gelen etmenlerden biridir (incir, 1990). Takdir edilme manevi yonii agir basan
ve ¢alisanlar i¢in énemli bir 6zendirme aracidir (Incir, 1990). Takdir edilmek insani
basariya gotiiren yollarin baginda gelmektedir (Eren, 1998).

Yerinde ve zamaninda ¢alisanlarin performanslarina uygun olarak 6viilmesi
ve takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, ¢alisanin yaptigi isten
gurur duymasi, kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, i doyumunu olumlu
yonde etkilemektedir (Erdil vd., 2004; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Takdir etme,
calisanlarin oOrgiitsel kararlara katilimin1 saglamak ve orgiitsel iyilestirme ¢abalarin
giiclendirmek igin de etkin bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Isletmeler iyi yapilan bir
1sin takdir ifadesi olarak ve agikca bu takdiri gostermek icin 6diil ve odiillendirme
sistemlerini kullanmaktadirlar (Erdil vd., 2004).

2.4.1.9.5 Inanclar, degerler ve tutumlar. inang, galisanin dogru olarak kabul

ettigi, inanarak sectigi ve kendi algiladig1 gergekleri olusturan zihinsel yap1
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iliskileridir. Inang, calisanm bir konu ve kisi hakkindaki diisiincelerine ait, kendisi
icin ¢ikardigi bir sonug fikridir, diisiince olusumudur (Altug, 1997).

Degerler, cesitli durumlarda calisanin hareket ve muhakeme giiciini
yonlendiren genel inang¢ ve tutumlarin bir toplami olarak, c¢alisanin kisisel tercih ve
stirekliligini saglamaktadirlar (Altug, 1997). Degerler orgiitsel davranis i¢inde biiyiik
Oonem tasimaktadirlar. Ciinkii i3 doyumunun, motivasyonun hatta algilamanin
temelini degerler olusturmaktadir (Ozkalp, 2001). Her ¢alisan genel olarak bir orgiite
girerken isine ve isin belirli 6zelliklerine yonelik nelerin olmasi veya olmamasi
hakkinda belirli degerlere sahiptir. Genel olarak calisanlarin sahip oldugu degerler,
isine ve igin ozelliklerine ayrica ¢alistig1 orgiite uyumluysa calisan isinden doyum
saglayacak, uyumlu degilse is doyumsuzlugu ortaya ¢ikacaktir (Barutcugil, 2004).

Kisisel inanglara, degerlendirme ve tercih etme duygulari eklendiginde ise
tutumlar olusmaktadir. Tutum, bireyin bir obje, insan, kavram ya da olay hakkinda
bilin¢li olarak sectigi muhakeme bi¢imidir. Zihinsel 6grenme yoluyla olusan tutum,
zaman i¢inde aynen devam edebilir veya degistirilebilir (Altug, 1997). Tutum,
dogrudan gozlenemeyen bir kavram olmakla birlikte davranistan once gelen ve
davranislara yol gdsteren bir yap1 olarak algilanmaktadir (Tinaz, 2005). ise kars1 olan
tutumlar olumlu ise doyum, olumsuz oldugunda da doyumsuzluk s6z konusu
olacaktir (Ozkalp, 2001; Tmaz, 2005). Ornegin, bir iste hemen yiikselebilecegine
inanan bir kisi isinde bu amacini gerceklestiremez ise is doyumu azalacak ve
isletmeye karsi olumsuz tutumlar takinacaktir (is yavaslatma ise ge¢ gelme vb.)
(Oriicii vd., 2006).

2.4.1.10 Sosyo-kiiltiirel ¢evre. Calisanlar islerini sadece gegim araci ve gelir
elde etmek olarak gormezler. Calisanlar yaptiklari iglerle toplumca begenilme, takdir
edilme, kabul gérme duygularin1 da tatmin ederler. Calisanin yaptig1 is veya topluma
verdigi hizmet ayni zamanda onun toplumdaki kag¢milmaz statiisii olarak da
algilanmaktadir. Bu nedenle toplumlarinin is ve hizmetlere verdigi degerler vardir.
Toplumda 6nem atfedilen isler olabilecegi gibi, toplumun geleneklerine ters diisen ve
onemsiz gorillen mesleklerde olabilir. Islere atfedilen 6nem seviyesi zaman
igerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara gore degisiklik gostermektedir (Onaran,
1981). Diger bir deyisle, her iilkenin veya milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal ve
ekonomik bir yapist bulundugundan, is doyumunun kaynaklandigi faktorler ve
bunlarin 6nem seviyesi iilkeden iilkeye, toplumdan topluma farklilik gostermektedir

(Bingdl, 1996).
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2.4.1.11 Hizmet siiresi ve tecriibe. Hizmet siiresi, ¢alisanin is hayatinda
gecirdigi yillarin sayisal ifadesidir. Hizmet siiresi arttik¢a calisanlarin gelirlerinde,
pozisyonlarinda ve sorumluluklarinda artis beklenmektedir. Is doyumu ile hizmet
siiresi arasindaki iliski, zaman igerisinde calisanin emegi karsiliginda orgiitten elde
ettigi faydalarla aciklanmaktadir (Sigr1 ve Basim, 2006). Yapilan arastirmalarda
hizmet siiresi ile i3 doyumu arasinda olumlu ve anlamli bir iliskinin oldugu ortaya
cikmistir (Solmus, 2004; Sevimli ve Iscan, 2005). Yas1 ilerledikge ayni iste kalmaya
devam eden galisanlarin is deneyimleri artmakta ve is doyumu yiikselmektedir.

Stirekli olarak is degistirme arzusu ise is doyumsuzlugunun en Onemli
belirtisidir. Genellikle hizmet yili arttik¢a, Orgiit ¢alisanin ihtiyaglarini daha ¢ok
karsilayacagindan, orgiite baghihigin ve is doyumunun artacagi kabul edilmektedir.
Yillarca aym iste calisan bir personel zamanla isini adeta yasaminin bir pargasi
olarak gormekte ve Orgiitleisini biitlinlesmektedir. Calisanin hizmet siiresinin
artmasiyla orgiit daha genis olanaklar sunarak ihtiyaglarin daha fazla karsilamasina
imkan tanimaktadir. Boylece gereksinimleri daha iyi karsilanan calisanda is
doyumuna ulagmaktadir (Ozgen vd., 2002). Aym zamanda ise yeni baslayan,
tecriibesi az olan calisanlar genellikle bir uyum siireci igersindedirler (Erdogan,
1996). Bu nedenle geng ve deneyimsiz c¢alisanlarin ilk yillarinda is doyum
diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu, ancak yillar ilerledik¢e diisiik olan bu diizeyin
giderek ylikseldigi goriilmektedir. Dolayisiyla is deneyimi, i doyumu iizerinde etkili
bir faktdr olmaktadir (Ozgen vd., 2002). Genellikle ise yeni baslayan ve deneyimi az
olan calisanlarin gerceke¢i olmayan beklentileri bulunmakta ve calisma kosullarinin
en iist diizeyini hayal etmektedir. Zamanla da beklentileri karsilanmayinca
doyumsuzluk duygusuna kapilmaktadirlar. Calisanlar i hayatim1 tanidikca
hedefledigi beklentilere ulasmada iginde bulundugu olumsuzluklari igsellestirerek, is
doyum diizeyini yiikseltmektedir (Ozdemir, 2006a). Ayrica, drgiitte gegirilen siirenin
ve tecriibenin artis1 ile yapilan degerlendirmeler daha akilci, hosgoriilii ve makul
siirlar igerisinde gergeklestirildiginden is doyumunda da artis olmaktadir (Sarker
vd., 2003).

Yapilan bazi arastirmalarda da hizmet siiresinin arttik¢a is doyumunun
diistiigii ortaya ¢ikmustir (Incir, 1990; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Orgiite katildig ilk
zamanlardaki istek ve beklentilerinin yeterince karsilanmadigini fark eden

calisanlarda is doyumda azalma gézlenmektedir (S1gr1 ve Basim, 2006).
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2.4.2 Orgiitsel faktorler. Orgiit yoneticilerinin drgiitiin istenilen hedeflere
ulasmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is doyumu ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak i¢in is doyumu konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri
ve orgiitleri agisindan dnemini dikkate almalidirlar. Is doyumunu etkileyen faktorler
kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is doyumunun sonuglart da kisiden kisiye farkli
sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Farkli bireysel Ozelliklere sahip calisanlarin isten
algiladiklar1 is doyumu duygusu da farkli olmaktadir (Akinci, 2002).

Bir ¢alisanin etkili sekilde ¢alisabilmesi i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin
tatminkar bir sonuglanmasi  gerekmektedir (Pekel, 2001). Beklentilerin
karsilanmamasi sonucunda olusan is doyumsuzlugu davranis bozukluklar
yaratmaktadir. Bu durumun ise sinirsel ve duygusal bozukluklara, uykusuzluk,
istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden oldugu
bilinmektedir (Akinci, 2002).

Isin gerektirdigi bilgi ve becerileri yeterli olan calisana sagladig1 sosyo-
ekonomik c¢ikarlara  yonelik olarak  gelisen tutumlart i3  doyumunu
belirleyebilmektedir. Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler genel olarak asagida
belirtildigi gibi siralayabiliriz.

2.4.2.1 Ucret. En basit tanimiyla {icret, calisanlarin yaptig1 is neticesinde elde
ettigi parasal gelir olarak tanimlanmakta ve Orgiitsel faktorler icerisinde dnemli bir
yer tutmaktadir. Ekonomik agidan iicret “emegin fiyat1”, sosyal acidan “calisanin
gecim aract” ve hukuki agidan ise “calisanin fikri ve bedeni faaliyetlerinin
karsiligidir” (S1gr1 ve Basim, 2006, s.136). Ucret giiniimiiz isletmelerinin ekonomik
ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde etkili oldugu kadar ¢alisan bakimindan da
onemli konularin baginda gelmektedir. Ucret, ekonomik, sosyal ve politik yasami
etkileyen faktorler arasinda ilk sirada yer almaktadir (Simsek, 1997).

Ucret is doyumunun en o6nemli faktdrlerinden biridir. Ciinkii bireyin
ekonomik, sosyal, psikolojik ve aile hayatin1i dolayisiyla is doyumunun
etkilemektedir. Yapilan calismalarda iicret faktorii ile is doyumu arasinda pozitif bir
iliski oldugu ortaya ¢cikmustir (Ozkaya, 1999; Sarpkaya, 2000; Tarlan ve Tiitiincii,
2001; Sevimli ve Iscan, 2005). Calisanlar agisindan iicret; ekonomik, sosyal ve
motive edici yonleriolan bir kavram ve tiim ihtiyaglarini karsilamada temel arag olma
ozelligi tasimaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Ucret, ayni zamanda calisamin calisi§i kurum ve sosyal hayatindaki

statlistiniide belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yapilan arastirmalar, giiven duygusu,
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statli, saygmlik kazanma, toplumsal kabul gorme gibi bireysel ihtiyaclarin alinan
icretle arasinda yakin bir iliski oldugunu gostermistir. Calisanlar iicret ve alim
giicline fazla 6nem vermemektedirler. Ciinkii ticret, toplumda statii elde etmek igin
kullanilan 6nemli bir aragtir. Yiiksek statii, daha fazla saygi ve ilgi bireyler i¢in ¢ok
degerli hale gelmistir (Benligiray, 2003).

Ucretin miktarinin yan1 sira isletmenin iicret sisteminin adil olmasida is
doyumu iizerinde etkili olmaktadir (Oriicii vd., 2005). Calisan aldig1 iicreti, hem
kendi galistig1 is yerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde calisanlarin
ticreti ile kiyaslamaktadir. Bunun sonucunda verilen iicretin yetersiz veya adaletsiz
oldugu duygusuna kapilan galisan huzursuz olmakta ve is doyumu diismektedir
(Incir, 1990; Solmus, 2004; iscan ve Timuroglu, 2007). Esitlik kuraminda oldugu
gibi performansa gore 6diil veriliyor ve adil algilaniyorsa, is doyumu gerceklesir ve

orgiitsel bagarim olusur (Akinct, 2002).

2.4.2.2 Iy giivenligi. Is giivenligi, isin yapilmasi sirasinda calisanlarn
yasamina ve viicut biitiinliigiine yonelik karsilastig1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi
veya azaltilmasi konusunda igverene getirilen ylikiimlere ait teknik kurallarin
biitiiniini ifade etmektedir. Giivenlik duygusu altinda ¢alisanlar enerjik ve gayretli
goriintir, ise etkileri de fazla olur. Fakat giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak
calisanlarin ise ¢aba ve emeklerindeki gayretlerinde azalma olur. O nedenle is
giivenliginin olmasi ¢alisanlar i¢in baska bir doyum faktoriidiir. Giivenlik onlemleri
alinmus bir is yeri ortaminda ¢alismak her seyden once ¢alisanin moral olarak giivenli
ve saglikli olmasimmi saglamaktadir. Boylece c¢alisanin iiretim siirecine uyum
gostererek verimli bir sekilde calismasi, psikolojik ve ruhsal yonden saghkli ve

doyumlu olmasi saglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Is giivenliginin olmasi calisanlar igin is doyumunun &ncelikli
faktorlerindendir. Arastirmalar is doyumu ile kazalar arasinda ters orantili bir iliski
oldugu sonucunu vermektedir. Is giivenliginin olas1 kazalara kars1 nleyici bir etkiye
sahip olmasinin ¢alisanin isinden doyum saglamasina faydasi olacag: gibi kendisini
giiven igerisinde hissederek ise karsida olumlu tutum sergileyecektir. Ancak ¢alisan
yaptig1 iste glivenlik olmadig1 veya ihmal edildigi hissine kapildiginda motivasyonu
kaybolacaktir. Bunun sonucunda g¢alisan emniyet ve giivenlik duygusundan yoksun
olup hosnutsuzluk duyacaktir. Ise karsi da olumsuz tutumlar sergileyip doyumsuzluk

meydana gelecektir (Ozgen vd., 2002).
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2.4.2.3 Is giivencesi. Is giivencesi, calisanin kideminde, isinden elde ettigi
gelirde ve emeklilik haklarinda higbir azalma olmadan ayni orgiitte kalma durumunu
ifade etmektedir. Is giivencesi kavrami, ¢cogu zaman calisma hakkinin korunmasi
anlammda da kullamlmaktadir (Demir, 1999). Is giivencesi, calisanin isinin
devamliligini, dolayisiyla kendisi ve ailesinin ge¢im kaynagini olusturan iicretininde
devamliliginin saglanmasi olarak da tanimlanmaktadir. s sézlesmesinin sona ermesi
ve calisanin iicretini kaybetmesi, 0denecek tazminatlara ragmen calisanin magdur
olmasina neden olmaktadir (Yiiksel ve Yildiz, 2002).

Yapilan arastirmalarda is gilivencesinin is doyumunu belirleyen 6nemli bir
faktor oldugu ortaya ¢ikmistir (Keskin ve Karaman, 2002; Hanger & George, 2003).
Giinlimiizde siirekli gelisen teknoloji ile emegin yerini makinenin almasi ve hizla
artan niifus, yogun bir rekabete yol agmaktadir. Calisanlar i¢in bir is bulabilmeleri
veya calistigi iste Kkalabilmeleri, isverenler igin ise nitelikli ¢alisan1 elinde
tutabilmeleri olduk¢a zorlasmistir (Bakan ve Biiyiikmese, 2004). Calisanlarin
ozellikle issizligin arttigr donemlerde veya emeklilik sartlar1 olugmadan isten
cikarilma endisesi tagimalarida doyumsuzluk duygusunun gelismesine neden
olmaktadir (Bingdl, 2003). Geleceginden emin olamayan bir ¢alisanin ayni isletmede
stirekli kalmasi, yararli olmasi veya yiiksek performans gostermesi beklenmemelidir
(Peker ve Aytiirk, 2001). Bu nedenle galisanin galistigi isletmede istedigi siire
kalabilecegini ve isten ¢ikarilmayacagini, ¢ikarilsa da tazminatini hakkiyla alacagini
bilmesi biiyilk onem tasimaktadir. Dolayisiyla is giivencesi, ¢alisanin igine karsi
hissettigi giiveni ve algiladigi isini kaybetme riskinin derecesini ifade eden, is
doyumunun 6nemli etmenlerden birisidir.

2.4.2.4 Yiikselme-terfi ve kariyer olanaklar:. Yapilan arastirmalar yonetsel
bir unvana sahip olan ¢alisanlarin ya da statiisii yiiksek olanlarin, bdyle bir unvana
sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde calisanlara oranla is doyumlarinin daha
yiiksek oldugunu gostermistir. Terfi kelime anlami olarak, pozisyon, riitbe, itibar ve
statii artigin1 ifade etmektedir. Terfiler, orgiite gelecekteki c¢alisan ihtiyaglarini
karsilama olanag1 sagladigi gibi, ¢alisanlarinda orgiitte kalmasini ve yeteneklerinden
daha etkili yararlanilmas: firsatin1 da saglamaktadir. Calisanin orgiit iginde daha
yiiksek konumda bir goreve getirilmesi hem isinden doyum elde etmesini hem de
motivasyon artisimi saglamaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Yapilan arastirmalarda terfi ve kariyer olanaklarinin olmasi yani Orgiit

yapisinin ilerlemeye olanak tanimasi ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki oldugu
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ortaya ¢ikmustir (Incir, 1990; Sevimli ve Iscan, 2005; Iscan ve Timuroglu, 2007).
Orgiitte yiikselmenin belirli dlgiitlere dayanmasi ve adil olmasi ile meslegin
sayginliginin verdigi is doyumu arasinda tutarh bir iliski bulunmaktadir. Toplumsal
acidan daha saygin olarak algilanan mesleklerde is doyumu daha yiiksek
goriilmektedir. Ayrica, arastirmalar sonucunda, istenilen terfiye zamaninda
ulagamamanin ise is doyumunu olumsuz etkiledigi, yiikselmeyi hak ettigine inanan
calisanlarin terfi edememesi sonucu is doyumlarinin diisiik oldugu ve devamsizlik
yaptig1 ortaya ¢tkmistir (Imamoglu vd., 2004).

Terfi yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirmasinin yaninda psikolojik
bir 6diil niteligi de tasimakta, ¢alisanin sosyal statiistinii yiikseltmekte ve toplum
icindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir (Giiven, 2005). Calisanin isinden
kaynaklanan statiiden elde ettigi duygusal durum is doyumunu belirlemektedir. Bu
nedenle calisanlar, calistiklart iglerde yiikselme olanaklar1 da istemektedirler. Her
seviyedeki ¢alisanin basarili olmasi halinde yiikselme imkani bulmasi is doyumunu
da arttiracaktir (Erdogan, 1996).

2.4.2.5 Hizmetici egitim. Egitim, calisanlar ile onlarin olusturdugu gruplarin
orgiitte yiiklendikleri veya ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkin ve basarili
yapabilmeleri i¢in, mesleki bilgilerini artiran, diisiinme, karar alma, tutum, davranis,
aligkanlik ve anlayiglarinda olumlu gelismeler amaglayan, bilgi, gorgii ve becerileri
arttiran egitsel eylemlerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Diger
bir ifade ile hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin iste bulundugu siire i¢erisinde, bilgi, beceri
ve davraniglarinda kalict ve siirekli degisiklikler yaparak, calisanlarin ise yonelik
tutumlarinin  degismesini ve performanslarinin artmasini saglayici etkinliklerdir.
Boylece c¢alisganin kendine olan giiveni artmakta ve isine daha iyl motive
olabilmektedir (Oriicii ve Esenkal, 2005). Orgiitleri insan kaynaginin hizmetigi
egitimine yonlendiren baslica nedenler; yeni calisanlar1 ise alistirmak, basariy1
arttirmak veya basar1 diizeyini siirekli kilmak ve insan kaynagini yeni islere
hazirlamaktir (Oriicii vd., 2000).

2.4.2.6 Odiillendirilme. Adil ve gergekci bir degerlendirme sistemi ile
calisanlarin Gdiillendirilmesi is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Ancak,
basar1 degerlendirme sisteminin olmamasi ya da hatali olmas1 durumunda ise basarili
olduguna inanan ¢alisanlarin iy doyumu olumsuz etkilemektedir. Bir oOrgiitte
calisanlarin is doyumlarimi yiikseltmek, uygun 6diil sistemlerinin gelistirilmesi ile

saglanabilecektir (Erkmen ve Sencan,1994; Carik¢1, 2000; Ozdemir, 2006a). Odiiller,
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calisganda kendine deger verildigi ve kendi c¢ikarlarmin Orgiitsel ¢ikarlarla ayni
tutuldugu bilincinin  yerlesmesini saglayacagindan, giiven ve saygi gorme
ihtiyaglarin1 da pekistirecektir (Kaynak,1990). Odiiller calisanlarin maaslara ek
olarak yapilan maddi 6demelerin yanmi sira, gesitli 6diil uygulamalar1 sosyal ve
psikolojik ihtiyaclarini da karsilamaktadirlar. Bu sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin
basinda statii ve sayginlik kazanma ve taninma gelmektedir (Oriicii vd., 2005).

2.4.2.7 Isgiicii devir hizimin yiiksek olmasi. Calisanlarin kendilerini orgiite
ait hissetmeyerek, is doyumsuzlugu yasamalar1 ve bu nedenle orgiitte bulunmaktan
mutsuz olmalar1 is degisikliginin en 6nemli nedenlerindendir. Calisanlarin isgiicii
devir oranlar1 ve ig doyumlar1 arasindaki iliski incelendiginde, calisanlar orgiitiin
beklentilerini karsilamamas1 nedeniyle baska bir is arayis1 icine girmektedir. Is giicii
devir oranlarinin yiiksek oldugu orgiitlerde calisanlarin ise gelmeme ve isten ayrilma
oranlarmin fazla oldugu goriilmiistiir. Isgiicii devir oranlarinin diisiik oldugu
orgiitlerde calisanlarin is doyumunun yiiksek oldugu, is giicii devir oranlarinin
yilksek oldugu Orgiitlerde ise c¢alisanlarin iy doyumlarmin disiik oldugu
goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin yiiksek is doyumuna sahip
olmasinin 6zgiiveni, morali, performans ve verimliligi artirdigi, hastaliklari, stresi,
gerginlikleri, endiseleri, sikayetleri, devamsizliklar1 ve isten ayrilma miktarlarini
azalttig1 tespit edilmistir (Aksu vd., 2002).

Isletmelerde isgiiciiniin cok sik degistirilmesi, ise Yyeni alinan isgiiciiniin
yetistirilerek verimli ¢alisabilecek diizeye getirilmesi i¢in gerekli adaptasyon gabalari
is gilicii kayiplarina ve bir takim masraflara neden olacak, verimliligi de olumsuz
etkileyecektir. Ancak isletmeye alinacak yeni isgiicii Onceki isinde basarili ve
deneyimli kisilerse, bunlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden faydalanilarak olumsuz
etkiler giderilebilir (Aydeniz ve Aydemir, 2004).

2.4.2.8 Iy ortami ve ¢alisma kosullari. Is ortami calisanin is verimliligini ve
performansini dogrudan etkilemektedir. Verimliligin ve performansin olumlu olmast
calisanin is doyumununda etkili oldugu gibi, is ortaminin sahip oldugu 6zellikler de
(asir1 soguk ya da sicak, tehlikeli, asir1 dikkat gerektirmesi vb.) calisanin isini
isteyerek yapmasinda ve isine motive olmasinda belirleyici olmaktadir
(Erdogan,1996). Calisma ortamindaki fiziki sartlarin olumsuz olmasi galisanlarin is
doyum diizeyinin diismesine neden olmaktadir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da
soguk, yeterince havalandirilmayan bir is ortaminda calisan kisilerin hissettigi

bedensel rahatsizliklar gerilim yasamalarina ve is doyumunun diismesine neden
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olmaktadir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasi bakimindan
onemlidir. Is doyumunu belirleyen faktorlerden biri olan calisma kosullari, is
doyumunu iki sekilde etkilemektedir. Birincisi uygun olmayan ve yetersiz ¢alisma
kosullar1 ¢alisanlarda fiziksel rahatsizliklara yol agarken, ikincisi ¢alisma hayatinin
zaman olarak calisanin yasaminin biiyiikk bir kismin1 kapsamasi nedeniyle uygun
olmayan ¢alisma kosullari ¢alisanda psikolojik sorunlara sebep olmaktadir (Erdil vd.,
2004; S1gr1 ve Basim, 2006). Bu unsurlarin diizeltilmesinin ¢alisanin is doyumunun
saglanmasinda biiyiik énemi bulunmaktadir. Ornegin iyi bir aydinlatma iyi gormeyi
saglayarak isin daha kisa siirede ve kaliteli olarak yapilmasina imkan vererek is
basarisin1 arttirirken, kotii bir aydinlatma goz yorgunluguna neden olarak is
basarisin1 6nemli Olglide diisiirebildigi gibi is kazalarina da neden olabilmektedir.
Havalandirma kosullarinin yeterince iyi olmamasida calisanlarda bir takim solunum
hastaligina neden olabildigi gibi viicut i¢in gerekli 1sinin olmamasi da yorgunluga ve
pek c¢ok is kazasina yol agtigr tespit edilmistir. Tiim bunlarin yani sira c¢alisma
yerinin dekorasyonunun gbéze hitap etmesi de kisinin sinir sistemini olumlu
etkileyebilmekte ve isini severek yapmasina ve verimliligini artmasina neden
olacaktir (Oriicii ve Esenkal, 2005).

Yapilan calismalarda ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ile calisanlarin is
doyumu arasinda olumlu bir iligski oldugu ortaya ¢ikmigtir (Sarpkaya, 2000; Cariket,
2000; Erdil vd., 2004). Ayrica galisanin is doyumunu etkileyen 6nemli ¢alisma
kosullarindan biri de esnek c¢alisma saatlerinin uygulanabilmesidir (Kirel, 1999;
Iscan ve Timuroglu, 2007). Esneklik kavram olarak elastikiyeti, degisik yorumlara
elverigliligi ifade etmektedir. Bunun yanisira esneklik, herkesce uyumlu bulunan,
katiligin, sertligin tam tersi olarak yumusaklik ve hosgorilyli ¢agristirmaktadir
(Yilmaz ve Isik, 2004). Esnek g¢alisma saatleri aile sorumlulugu olan kisiler igin
(6rnegin kadin calisanlar), kendilerine daha fazla zaman taninmakta, onlarin aile ve
0zel yasamlariyla daha cok ilgilenmeleri saglamakta dolayisiyla da is doyumunu
arttirict 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (Kirel, 1999). Calisma siirelerinde
esneklik, calisanlarin tiim yeteneklerinden, esnek zaman igersinde daha elverisli bir
sekilde istifade olanagi sagladigindan is veren kesimince, c¢alisandan tasarruf
amaciyla da tercih edilebilmektedir. Ancak, is koordinasyonu ve programlamada
masraf ve sorunlarin olabilmesi, esnek ¢alisma saatlerinde ¢alisanlarin denetlenmesi
ile ilgili zorluklar ve orgiitsel kiiltiirde meydana gelen degisiklikler gibi olumsuz
taraflar1 da bulunmaktadir (Y1lmaz ve Isik, 2004).
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2.4.2.9 Isin niteligi. Is doyumu isin niteligi ile isten elde edilen maddi,
manevi cikarlarm uyumu Sonucu artmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994). Is ve
niteligi, bireyin yaptig1 isten ve isin tiiriinden duydugu doyum durumudur. Isin
niteligi ylikseldikge, genel olarak isten duyulan doyumu da artmaktadir (Kagan,
2005). Is ve niteligi etkeni bireyin isine ilgi duymasina ve isinde doyuma ulagmasina
neden olan is degiskenleri (¢alisanin deger verdigi beceri ve yeteneklerini
kullanabilmesi olanagi, yeni 6grenim olanagi, yaraticilik, degiskenlik, giicliik, is
miktari, sorumluluk, is yontemleri vb.) vardir. Balci’ya gore (1985), bu alanda
yapilan arastirmalar, yapilan isin i¢eriginin degisme olasilig1 arttikca ve yapilan iste
tekrarlar azaldik¢a, galisanin doyumunun arttigini ifade eder. Calisanlar asir1 baski
altinda c¢alismay1 sevmedikleri gibi her konuda islerine karisilmasindan ve
kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar. Calisanlarin biiylik cogunlugu
benlik duygularini tatmin ya da kisisel gelisim gli¢lerini artirmak amaciyla bagimsiz
calisma ve Ustlinliige dnem vermektedir. Calisanlar yeteneklerini kullanma olanagi
veren, cok yonlii ve 6zellik gerektiren isleri yaptikca ve basarili olduklar1 konusunda
bilgi geldikge islerinden doyum saglarlar. Bazi durumlarda isin ¢alisana sagladigi
licret, statii ve diger avantajlar yeterli olmasma ragmen isin genel yapisi ¢alisanin
kisilik ve beklentilerine uyacak nitelikte olmadigindan ¢ogu kez doyumsuzluga
neden olacaktir.

2.4.2.9.1 Isin niteligine iliskin faktorler. Bir is yerinin ¢alisana sagladig:
doyum, isin niteligine ve bunun ¢alisanlar tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine
baghdir. Yapilan arastirmalar isin niteligi ile ilgili degiskenlerin is doyumunu
etkiledigini ortaya gikarmustir (Incir, 1990). Isin anlamliligi, isin kendisi, yapisi ve
zorluk derecesi (isin o6zellikleri, ilging ve zevkli olmasi, ¢alisanin ilgi veyetenekleri
ile uyum saglamasi), isin sorumlulugu ve meslegin 6zellikleri isle ilgili nitelikleri
olusturmakta ve is doyumunu etkilemektedirler (Iscan ve Timuroglu, 2007).

242911 Isin anlamhlig. Isin  anlamlihg, calisanlarin  caba ve
yeteneklerinin, belirli bir sonuca ulagmada etkili oldugunu gérmeleri sonucunda
kendilerini ise yarar, degerli ve onemli hissetmelerini saglayan bir 6zellik olarak
tanimlanmaktadir (Cakir, 2001). Calisanlar yaptiklart igin kendileri ya da baskalari
(6rnegin ailesi) tarafindan da bir anlama sahip olmasini istemektedirler (Giinbayu,
2000). Calisanin isini sevmesi ayni zamanda igini anlamli bulmasiyla ilgilidir.
Calisanin isini zevkli ve anlamli bulmasi, yasaminda isinin anlamli bir yerinin

olmasi, isiyle Ozdeslesmesini saglamakta, bu durumdada calisanin is doyumu
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artmaktadir (Keser, 2006a). Calisanlar agisindan isin anlamlilig, isin toplum i¢indeki
genel algilanmas: ile de sekillenmektedir. Is hakkindaki toplumsal diisiince dogrudan
is doyumunu etkileyen faktdrlerdendir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Bir¢ok calisan agisindan geleneksel ya da alisilmisin disinda, farkli ve diger
insanlarin goziinde sosyal goriinlimi {istiin olan bir is ¢alisana belli bir sayginlik
saglamaktadir. Toplumda sosyal saygmligi yiiksek mesleklere sahip calisanlarin
calisma kosullar1 ve aldiklar1 ticret daha iyi olmaktadir (Tmaz, 2005). Sosyal
goriiniim acisindan diger insanlar tarafindan saygimliglr olan isletmelerde calisan
calisanlarin bu durumdan memnun olduklart ve daha ¢ok doyum sagladiklar
goriilmektedir (Ozgen vd., 2002).

2.4.2.9.1.2 Isin kendisi, yapist ve zorluk derecesi. Yapilan arastirmalarda;
isin kendisi ya da genel goriiniimii is doyumunun 6nemli bir kaynagidir. isin kendisi
yani meslegin is doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
Bazi durumlarda isin ¢alisana sagladigi licret, statii ve diger avantajlar yeterli
olmasina ragmen isin genel yapisi calisanin kisilik ve beklentilerine cevap
verebilecek diizeyde olmadigindan bu durum ¢ogu kez bir doyumsuzluk nedeni
olmaktadir (Ozgen vd., 2002).

Calisanlar oncelikle kendilerinden beklentilerin  ve hedeflerin agik¢a
belirtilmis oldugu islerde calismay1 tercih etmektedirler. Is roliiniin agik ve belirli
olmast doyumu arttirmaktadir. Rol belirsizligin ve ¢atigmasinin oldugu durumlar ise
1$ doyumsuzluguna neden olmaktadir. Calisanin asir1 gerilim yasadigr durumlarda,
moral, is doyumu ve giivenin azaldigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda da, rol
catigmasinin is doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Solmus, 2004; Carikei, 2000).

Yapilan aragtirmalarda, isin yapisal ozelliginin de is doyumuna etki ettigi
ortaya cikmistir. Isin zorluk derecesi ise, is doyumunu genellikle olumlu etkileyen
faktorlerdendir. Calisanlarin basarma arzulari, basarilarin1 gérme ve gosterme
arzular1 bulunmaktadir. Zihinsel olarak zor olan bir i ¢alisan tarafindan basariliyorsa
ve c¢evre bu basariy1 fark ediyorsa ¢alisan iist diizeyde doyum saglayacaktir (Sevimli
ve Iscan, 2005). Ozel bilgi veyetenek gerektiren islerde calisanlarm, yeteneklerini
kullanma ve gelistirme olanaklarinin daha fazla olmasi yaptiklari islerden daha fazla
doyum saglamalarma neden olmaktadir (Carik¢i, 2000; Tinaz, 2005; Iscan ve
Timuroglu, 2007).

Arastirmalarda i doyumuna ve devamsizliga etki eden diger bir faktoriin is

yiikii oldugu ortaya ¢ikmustir (Tiitiincii, 2000; Keser, 2006b). Is yiikii, “belirli bir
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zamanda, belirli bir kalitede yapilmasi gereken is miktar1” olarak tanimlanmakta ve
calisanin igyerinde kendisine yiiklenen isin normalin {izerinde olduguna yonelik

algisidir (Keser, 2006b). s yiikii iki sekilde gerceklesmektedir (Solmus, 2004);

e Niteliksel Is Yiikii; ¢alisanlarin islerini yapmak icin gerekli olan yeteneklere
sahip olmadiklarini hissettikleri veya o is i¢in gerekli olan performans
standartlarinin ¢ok yiiksek oldugu durumlarda yasanmaktadir.

e Niceliksel Is Yiikii ise; bir isi tamamlamak i¢in yeterli zaman olmadig1 ya da
kisa siirede yapilmasi gereken ¢ok fazla sayida isin oldugu durumlarda
yasanmaktadir.
2.4.2.9.1.3 Isin sorumlulugu. Calisanlarda isin sorumlulugu daha fazla is

doyumu saglayacagi icin c¢alisan kendini daha fazla orgiite ait hissetmektedir
(Giinbay1, 2000). Isin sorumluluk diizeyi, 6zerklik ve geri bildirim alma olanag1
seklinde agiklanmaktadir. Ozerklik, ¢alisanlarm islerinden sorumluluk duymalarini
saglayan bir 6zelliktir. iste kisisel sorumluluk hissetme, bireysel 6zelliklere bagl bir
durum olsa da isten saglanan ozerkligin etkisi de onem tagimaktadir. Ozerklik,
calisana isi planlama ve yiirlitmede kullanacagi yontemleri saptama konusunda
ozgiirliik ve bagimsizlik tanimaktadir. Ozerkligin yiiksek oldugu islerde ¢alisanlar,
calisma sonuglarmin kendilerine ait oldugunu daha ¢ok hissetmektedir. Ozerkligin
diisiik oldugu islerde ise, isteki basar1 ya da basarisizligin diger ¢alisanlarin yetenek
ve calismalarindan kaynaklandigi diisiiniilmekte, boylece is iizerinde daha az
sorumluluk hissedilmektedir (Cakir, 2001). Yapilan aragtirmalarda da 6zerkligin is
doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Solmus, 2004).

Geri bildirim, c¢alisanin isi ile ilgili eylemlerini ne kadar etkin yerine
getirdigine, bu eylemlerin ne gibi sonuglar dogurduguna iligkin agik, dogrudan ya da
dolayli bigimde bilgi edinebilme derecesidir. Geri bildirim diizeyinin yliksek olmasi,
isteki sorumlulugun ne derece yerine getirildiginin bir gostergesidir (Cakir, 2001).

2.4.2.9.1.4 Meslegin ozellikleri. Is doyumunu belirleyen énemli unsurlardan
Yaraticilik, diisiinebilme, kavramlar, olaylar arasinda iligkiler kurma ve bunlarla
ilgili sonuglar ¢ikarma yetenegi olarak, insani diger canli varliklardan ayrilan en
onemli 6zelligidir (Yildirim, 2007). Yaraticilik, en bilinen tanim ile her alanda yeni
ve yararli fikirlerin, iirinlerin ve hizmetlerin iiretilmesidir (iscan ve Timuroglu,

2007). Caligsanin tekrarlara dayali islerde ¢alismasi, isinde sikilmasina yolagmaktadir.
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Sikintt hali ise bireyde depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve dalginlik gibi psikolojik
sorunlara yol acabilmektedir (Keser, 2006a). Boyle bir durumda calisanlar kazalara
veya yaralanmalara neden olabilecek kotii davraniglar gosterebilmektedirler (Bingdl,
2003). Calisanlar genellikle degisiklik, farklilik ve yeni bir seyler aradiklari igin
kolayca sikilma egilimi igersindedirler. Bu yiizden bir¢ok c¢alisan miicadeleci bir is
istemektedirler. Bir iste tek diizelik var ise, calisanlar isinden sikilmakta ve
yorgunluk meydana gelmektedir. Bu durum basarma, yeteneklerini kullanma ve
yeniliklere agik olmaya imkan tanimadigindan ¢alisanlarda doyumsuzluga neden
olmaktadir (Ozgen vd., 2002; Giinbay:, 2000). Bunun yam sira isin fiziksel
zorluklarinin olmasi is doyumunda, fiziksel zorluklarin doyum faktorii olmadigi
kabul edilmektedir. Asir1 agir, yorucu ve yipratici isler toplumun takdirini kazanmak
icin yeterli olmamaktadir. Calisanin, bireysel 6zellik ve niteliklerinin iizerinde bir is
yapmak zorunda kalmasi sikintt ve moral bozuklugu ortaya g¢ikaracaktir. Sikint1 ve
moral bozuklugu ise is doyumsuzluguna neden olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).
Sikinti ve yorgunluk olusturan durumlar soyle siralanabilir (Aveikurt ve Arslan,

1999);

e Isin gerektirdigi bir takim tekrarlar ve molalarin oldukea kisa tutulmasindan
dolay1 ¢alisma ahengi saglanamadigindan monotonluktan dogan bir sikint1 ve
bikkinlik hali ortaya ¢ikmaktadir.

e Bireyin bedensel kapasitesi lizerinde ve devamli ¢aba gerektiren yogun
caligma diizeyine uyum saglayamamasi yorgunluk ve bikkinlik
dogurmaktadir.

e Calisanin asir1 ¢aligmasi viicudunun ve organlarmin uygunsuz durum
almasina yol agmakta ve yorgunlugu hizlandirmaktadir.
2.4.2.10 Mesleki baghlik. Mesleki baglilik calisanin belli bir alanda sahip

oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne kadar
merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999). Mesleki
baglilik tipk: orgiitsel baglilik gibi tutumsal ve davranigsal olmak tizere iki yaklasim
cercevesinde ele alinmaktadir. Davranigsal yaklasima gore mesleki baglilik, mesleki
birliklere katilim ve mesleki literatiirii takip etme gibi faaliyetleri icermektedir.
Tutumsal yaklasim ise c¢alisanin yeni ve orijinal fikirler tretmedeki katkisi ve
calisanin isine karsi olan tutumu gibi konular1 igermektedir. Meslegine baglilik

duyan calisanlarin, meslegini gelistirmeye yonelik aragtirma etkinliklerinde daha
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fazla gayret icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Mesleki baglilik duyan c¢alisanlarin
isini icten gelen oOdiillerle degerlendirdigi ve genellikle fazlaca is-aile arasi catisma
yasadig1 yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur (Smadov, 2006).

Biinyesinde profesyonel c¢alisanlar1 isttihdam eden orgiitler i¢in mesleki ve
orgiitsel baglilik iliskisi ¢ok Onemlidir, ¢ilinkii meslegine ve amaclarina bagli olan
profesyonel ¢alisanlarin gosterdikleri kurumsal bagliligin derecesi oldukea diisiiktiir.
Diger yandan hem meslegine hem de kuruma bagl olan ¢alisanlar orgiit etkinligi
artiran davranislar sergilemektedir. Mesleki baglilig: yiiksek olan bir ¢alisani 6rgiitiin
amaclar1 dogrultusunda giidiilemek ve yonetmek daha kolaydir (Ozcan, 2006).

2.4.2.11 Calisma siiresi. Genellikle ayni is yerinde uzun siire ¢alisanlarin is
deneyiminin fazla olmasi ile is doyumu diizeyi de yiiksek olmaktadir. Bunun
nedenini ¢alisanin zamanla isyerini daha iyi tanimasi ve baglanmasi ile is
deneyimleri ve beklentileri arasinda bir uyumun olugsmasi seklinde agiklayabiliriz.
Calismaya yeni baslayanlarin is doyumunun diisiik olmasinin nedeni ise baslangicta
isten ve isyerinden yiiksek ve gercek¢i olmayan beklentiler iginde olmalariyla
aciklanabilir. Ancak ayni isyerinde uzun siire c¢alisan ve yiikselme olanagi
bulunmayan ¢aligsanlarin is doyumu diizeylerinde bir degisiklik olmamakla birlikte, is
doyumsuzlugu yasandigida goriilmektedir (Oshagbemi, 2000; akt. Asik, 2011).

2.4.2.12 Calisma arkadaslarive takim ¢calismasi. Calisma arkadaslar ile olan
iliskiler de is doyumu agisindan Onem tasimaktadir. Aslinda insanlar calisma
hayatlarinda bir takim ekonomik kazanimlardan daha fazlasini elde etmektedirler.
Calisma hayat1 diger insanlarla bir arada olma, onlara yakin ve bagli olma ve sosyal
iliskiler kurma gibi gereksinimlere cevap verebilmektedir (Solmus, 2004). Calisan,
hayatinin 6nemli bir kismini is yasaminda calisma arkadaslariyla gecirmektedir.
Bir¢ok insan sevebilecegi ve saygi duyacagi kisilerle calismak istemektedir. Calisma
arkadaglariyla samimiyeti hissedebilen ¢alisan kendini is takiminin bir pargasi olarak
gormektedir. BoOyle bir biitiinlesmede calisan agisindan doyum getirmektedir.
Calistig1 ortamdaki diger galisanlarla iyi gecinen, grup birlikteligini saglayan ve grup
destegini alan bir ¢alisan daha fazla is doyumu saglayacag: icin kendini orgiite daha
fazla ait hissetmektedir (Giinbay1, 2000).

Yapilan ¢alismalarda da calisma arkadaslarinin davranislar ile is doyumu
arasinda pozitif bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir (Sarpkaya, 2000; Carike¢i, 2000;
Keskin ve Karaman, 2002). Is arkadaslarma baghlik, bireyin diger c¢alisanlarla

ozdeslesmesi ve onlara karsi baglilik duymasidir. Is arkadaslarma baglilik
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gostermenin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim olumlu sonuglari vardir.
Calisanin bir gruba aidiyet duygusu performansini olumlu yonde etkileyerek isle
ilgili problemlerinin ¢oziimiimde de o©nemli katkilar saglamaktadir. Calisanlar
arasinda samimi bir arkadaslik ve dayanigsma ortami giiven duygusunu gelistirmekte,
orgiitte baglilig1 ve basariy1 6zendirmektedir. Calisanin birlikte oldugu grubun yapisi
veya dogasi da is doyumunda onemli bir etkendir. Calisan isini sevmese bile
arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar. Iyi bir ¢alisma grubu yasamini daha
zevkli bir hale getirebilir. Eger galisanlar boyle bir ¢alisma grubundan yoksun iseler
bu durumda is doyumu olumsuz yonde etkilenebilir.

Takim Calismasi kavraminda ise; takim Onceden belirlenmis hedeflere
ulagmak i¢in bir araya gelmis, birbirine bagimli ve birlikte hareket eden iki veya
daha fazla kisiden olusan topluluktur. Takim ¢alismasinin 6nemi organizasyondaki
farkli disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirilmesidir. Takimlar
hiyerarsik bir orglit yapisinin kati ve gereksiz sinirlamalarini asarak ortak amag
etrafinda biitiinliik olusturmaktadir ( Barutgigil, 2004).

2.4.2.13 Iletigim. Tletisim, bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gegirilmesi
stirecidir ve temel olarak insanlar arasinda bir anlam koprisiidiir (Erdogan, 1997).
Yapilan aragtirmalarda is doyumu ile iletisim arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu ortaya cikmistir (Yiksel, 2005). Bircok arastirmada, etkin bir Orgiitsel
iletisimin ise devamsizlik, is degistirme orani ve sikayetleri azalttigini; buna karsin is
motivasyonu, 1§ doyumu, isbirligi, tirlin kalitesi, orgiitsel verimlilik, tiretkenlik ve
kar1 arttirdign goriilmiistiir (Solmus, 2004). lletisimin yoklugu, eksikligi veya
yetersizligi ise orglitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is
doyumsuzlugu, orgiite kars1 gilivensizlik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten
ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir (Yiksel, 2005; Bozkurt ve Bozkurt,
2008).

Orgiit bireylerini bilgilendirme, etkileme ve motive etmede kullanilan
endnemli araclardan olan iletisim, isbirligine yonelik kisilerarasi iligkilerinkurulmast,
gelistirilmesi ve korunmasinda énemli bir aragtir. Orgiitseletkinligin temelini etkili
iletisim olusturmaktadir (Karatepe, 2005a). Iletisim, drgiit i¢inde emir ve haberlerin
yayilmasini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Kisiler arasinda bir baglanti
kurma aract olan iletisim, emir ve haberlerin yaninda, karsilikli duygu ve
diisiincelerin yayilmasini da saglamaktadir (incir, 1990; Ozgen vd., 2002; Solmus,
2004). Orgiit icinde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, calisanlarda giidiileyici nitelige
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sahiptir. Calisanlarin orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi olmalart, tstleriyle, islerini
ilgilendiren konularda 6zgiirce tartisabilmeleri, Onerileri iletebilmeler, kendilerine
deger verildigi inancini giiclendirmektedir. Bu durum calisanlarda orgiit amaglarini
benimseme ve Orgiitle 6zdeslesme hissini giliglendirerek is doyum diizeyini de
artrrmaktadir (Incir, 1990; Ozgen vd., 2002). Calisaninin {istii ile arasindaki iletisim
kanalinin agik olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen diizeyde gerceklesmesi ile
calisanlarin is doyumu arasinda aynmi yonlii bir iliski gériilmektedir. Iletisimde
aksakliklar oldugu zaman, g¢alisanlar rol belirsizligi, rol ¢atismasi veya roliin yiikli
olmasi stresini yasayarak, is tutumlarina ve ig basarimlarina zarar vermektedirler
(Altug, 1997).

2.4.2.14 Stres. Stres; farkli kisiler lizerinde degisik etkileri olan bireyin
endise, iiziintii, gerilim ve baskiya yol acan duygulari yasamasidir. Is stresi ise,
calisan1 duygusal, fiziksel agidan tehdit eden ve ¢alisma diizenini bozan is gevresine
gosterilen bireysel tepkidir (Yaprakli ve Yilmaz, 2007). Orgiitsel baglhiligi etkileyen
Stres “insanin aligila gelen davranis kaliplarinin yetersiz kaldigi durumlarda ortaya
¢ikan tepki”dir. Calisanlarda strese neden olan faktor arasinda ¢alisanin kendi disinda
orgiitle ilgili faktorlerde yer almaktadir. Bunlar orgiit yapisi, orgiit iklimi, yapilan
isin niteligi, kariyer gelisimi ve isletme i¢i iligkiler ile ilgili etmenler seklinde
smiflandirmak miimkiindiir ( Kirel, 1999).

2.4.2.15 Liderlik davranislari. Lider, bir grubu veya orgiitteki insanlari belirli
bir amac¢ dogrultusunda etkileme giicline sahip olan kisi olarak tanimlanabilmektedir.
Liderlik ise, tanimlanmis grup ve orgiitsel amaglart gerceklestirmek iizere insanlari
etkileme siirecidir. Bagka bir tanima gore liderlik, bir gruptaki diger kisileri etkileme,
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve belirlenen amaclar1 gergeklestirmeleri
harekete gecirme siirecidir (Tengilimlioglu, 2005).

Yapilan arastirmalarda i3 doyumu ve liderlik davranisi 6zellikleri arasinda
ayni yonlii iliski bulunmustur (yeniliklere agik olma, calisma gereksinimlerini
tanimlama, ¢abuk karar alma, iyi ¢aligmalar: takdir etme ve amaclarin belirgin olmasi
is doyumunu etkilemektedir) (Tengilimlioglu, 2005; Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
Bunun nedeni, ¢alisanlar1 belirli hedeflere gotiirebilmek igin onlarin kisisel arzu ve
ihtiyaclar ile cikarlarinin neler oldugunu takip etmek, daha sonra c¢alisanlari
toplayarak odiillerle motivasyonlarini, giiglerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini
artirmak etkin liderlikle miimkiin olabilmektedir. Calisanlar1 ikna eden, onlarla etkin

iletisim 1igerisinde bulunan, onlari motive eden ve degisime hazirlayan liderler

44



orgiitlerinde etkinligi saglayabilmekte, sinerji olusturabilmekte ve calisanin isinden
doyum saglamasina yardimci olmaktadir.

2.4.2.16 Yonetim tarzi ve yoénetici tutumlari. YOnetim tarzi, yonetimin
calisanlara karsi tutumu ve olusturulan kurallarin uygulanma sekli ¢alisanlarin is
doyumunu etkilemektedir.Yapilan arastirmalarda yonetim tarzi ile ¢alisanlarin is
doyumu arasinda olumlu bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmustir (Ozgen vd., 2002; Emir
ve Baytok, 2004). Calisanlarin is doyumu tizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili
olmaktadir. Birincisi karar verme siirecinde ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi,
ikincisi ise c¢alisan merkezli olunmasidir (Sapancali, 1993). Kararlara katilma, son
yillarda yonetim bilimcilerin {izerinde en ¢okdurduklar1 konulardan biridir (Incir,
1990; Ozgen vd., 2002).

Katilimc1 karar verme, c¢alisanlari ile yonetim arasinda etkili iletisim ile
problemlerin ¢6ziimiinde yonetim anlayigi olarak kabul edilmektedir. Kararlara
katilm kiginin kendisine saygi duymasmi ve taninma ihtiyacin1 karsilamaktadir.
Orgiitte bu ihtiyacin1 gideremeyen galisanlar baska yerler ve ortamlar aramakta bu
durum ise calisanmn is doyumunu etkilemektedir. Orgiitlerde calisanlarin kararlara
katilmimin saglanmasi, is doyumunun arttirilmasi ile birlikte alinan kararlarin
iyilestirilmesine de hizmet etmektedir (Sapancali, 1993). Kararlarda soz sahibi
olmak, calisanlarin ruh saghig ve is doyumu {iizerinde giidiileyici bir etkiye sahip
olmakla birlikte kararlarin basarili oldugunu gérmekte is doyumlarini artmaktadir.
Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin kararlara katilimi ile i doyumu arasinda olumlu
bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Dogan ve Cavdar, 1991; Bakan ve Biiyiikmese,
2005).

Caliganlarin is doyumuyla ilgili yonetim tarzinin etkili oldugu diger konu da
calisan merkezli olmaktir. Calisan merkezli olmak ¢alisanlara yonelik olarak, onlarla
destekleyici iliskiler gelistirmektir. Yonetimin ¢alisanlarla iliskileri desteklemesi ve
katkida bulunmasi, c¢alisanlarda is doyumunu arttirmaktadir (Erdil vd., 2004).
Yoneticilerin astlarina olan yaklagim tarzlar1 (objektif davranma, 6diil ve ceza
uygulamalarinda hakkaniyet vb.) calisani isine daha iyi motive edebilecegi gibi
isinden sogumasina neden olup hizmet kalitesinin diigmesine, hatta igyerinden
ayrilmasina ve devamsizlik yapmasina da neden olabilmektedir (Oriicii ve Esenkal,
2005).

2.4.2.17 Kamu Ve dzel sektor. Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlart ve yoneticileri

arasindaki farkliliklara yonelik yapilan arastirmalarda, 6zel sektoriin ¢alisanlarina ve

45



yoneticilerine sagladigi ekonomik olanaklarin kamu sektoriine gore daha fazla
olmastyla daha iyi motive olduklar1 goriilmiistiir. Ancak hem kamu sektorii hem de
0zel sektor galisanlarin1 motive edici en 6nemli faktoriin is giivenligi oldugunu ve
bunun ekonomik olanaklardan c¢ok daha 6nemli oldugu da ifade edilmektedir.
Arastirmalarda, kamu sektorii ¢alisanlarinin, karar verme yetkilerinin diisiik olmast,
yonetici ve arkadaslar arasindaki iletisim yetersizligi, licretin diisilk olmasi ve is
saatlerinde esneklik olmamasi nedeni ile is doyumunun 6zel sektor ¢alisanlarina gore
daha diisiik oldugu belirlenmistir (http://www.cfib.ca/research/reports/pdfaspects.
pdf).

2.4.2.18 Orgiitiin biiyiikliigii. Az sayida calisanin yer aldigi kiiciik orgiitlerde

calisanlarin i3 doyumunun daha yiiksek diizeyde oldugu goriiliirken, biiyiik
orgiitlerde ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi nedeni ile daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda biiyiik Orgiitlerde i doyumunun diisiik olmasinin
nedeni ¢aligsanlar arasinda yakinlik ve arkadaslik duygularinin gelisememesi olabilir.
Kiiciik isletmelerde calisanlarin isverene ve calisma arkadaslarina daha fazla giiven
duymalari, orgiit ici iletisimlerinin iyi olmasi i3 doyumunun yiiksek olmasinin en
Oonemli nedeni olarak gosterilebilir. Genis ya da biiyiik orgiitlerde calisanlarin
gereksinimlerini gorememe, c¢alisana destek olabilecek siireclere engel olma ve
bir¢ok c¢alisan agisindan 6nemli olan kisisel yakinlik, arkadaslik ve takim c¢aligmasi
gibi etkenleri sinirlandirma egilimi is doyumunun diisik olmasinin nedenleri
arasinda sayilabilmektedir (Solmus, 2004). Kiigiik isletmelerde iliskiler daha sicak ve
samimidir. Biiylik isletmelerde 1se bu oOzellik daha c¢ok resmi bir nitelik
kazanmaktadir (Altay, 2005). Yapilan aragtirmalarda orgiitiin biiylikligliniin is
doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Solmus, 2004; Davis, 2004).

2.4.2.19 Orgiitsel baghhk. Orgiitsel baglilik; bireyin ¢aligtign Orgiitiin
hedeflerini ve degerlerini igsellestirmesi ve o Orgiit igindeki varligini siirdiirmeyi
istemesidir (Tinaz, 2005). Is doyumunun vyiiksek oldugu orgiitlerde ise
devamsizliklar, ge¢ kalma, isten ayrilma gibi oranlar azalacak dolayisiyla orgiitsel
baglilik artacaktir. Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen faktdrleri de dort baslik
altinda inceleyebiliriz. Bunlar (Ozdevecioglu, 2003; Solmus, 2004; Tinaz, 2005);

1)Bireysel Faktorler: Demografik faktorler ile is ve calisma hayatina iliskin
faktorler olmak iizere ikiye ayrilabilir. Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal ozellikleri, bagar1 giidiisii, kontrol odagi, ig¢sel

motivasyon, calisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi bagliklar altinda
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incelenmektedir. Is ve ¢alisma hayatina iliskin faktorler ise, basar1 arzusu, katilimci
degerler ve ¢ikarci degerler olarak ifade edilmektedir.

2) Is ve Role Iliskin Faktorler: Isin igerigi, is kapsami, rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi alt faktorlerinden olusmaktadir. Ayrica, katilimci ydnetim, parasal
odiillendirme sistemleri, asir1 is yiki, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve
otonomi sistemleri, 6grenme firsat1 da bu faktorlere ilave edilebilir.

3) Is Deneyimi ve Calisma Ortamina Iliskin Faktorler: Sosyalizasyon
siirecinin  Orgiitsel baghlig1 etkiledigi Meyer ve Allen tarafindan belirlenmistir.
Ayrica, personel-yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir orgiit
atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi de bu faktdr grubunda incelenmektedir. Bu
gruptaki son belirleyici faktdr ise is doyumudur. Is doyumu, &rgiitsel bagliligin
onemli belirleyicilerindendir.

4) Orgiit Yapisina Iliskin Faktorler: Orgiit biiyiikliigii, formellesme derecesi,
kontrol derecesi, sendikalasma orani, Orgilit imaji, toplam kalite yoOnetimi
uygulamalari, esnek caligma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel
baglilik iizerinde biiylik etkiye sahiptir. Bu faktor grubuna, calisanlarin drgiitsel etik
algilamalar1 da eklenebilir.

Genel olarak gii¢lii duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlar orgilitte kalmay1
istediklerini hissettikleri i¢in kaldiklarini, giiglii normatif baglhiliga sahip calisanlar
orgiitte kalmaya zorunlu olduklarimi diisiindiikleri icin kaldiklarini, gii¢lii zorunlu
bagliliga sahip calisanlar ise buna ihtiyact olduklar1 i¢in kaldiklarini ifade etmektedir
(Cekmecelioglu, 2006). Yaptiklar: isten doyum saglayan ¢alisanlar 6rgiite duygusal
olarak bagli olacaklarini, yani 6rgiit amag ve hedeflerini benimseyeceklerini ve 6rgiit
i¢in gaba gostereceklerini ortaya koymaktadir (Ozdevecioglu, 2003; Cekmecelioglu,
2006).

2.4.2.20 Orgiit kiiltiirii ve érgiit iklimi. Orgiit kavrami, belirli bir amaci
gerceklestirmek icin iki veya daha fazla kisinin ¢abalarinin birlesmesi sonucu ortaya
cikan isbirligi sistemi olarak tanimlanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Kiiltiir
kavrami genelde, bir toplumun yagsama bi¢imini ve toplumu diger toplumlardan
ayrran Ozellikleri ifade etmek igin kullanilmaktadir (Dogan, 2007). Orgiit kiiltiirii
orgiit liyelerince paylasilan ve orgiitii diger orgiitlerden ayiran anlam ve 6zelliklerin
sistemli bir biitiiniidiir (Oztiirk, 2003). Bu tammdaki paylasilan anlam ve 6zellikler
ise Orgiit tarafindan benimsenen temel degerlerdir (Vural, 2003). Orgiit kiiltiiri,

orgiitlerde konusulan ve konusulmayan kurallari, varsayimlari, degerleri ve diisiince
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bigimlerini kapsamaktadir. Orgiit kiiltiiri, Orgiitte nasil giyinilmesi ve is
arkadaglarina, calisanlara, yoneticilere ve miisterilere karsi davranig bigimlerini
belirler (Erdem, 2009).

Giicli bir orgiit kiiltiirii, orgiitiin basarisina ve orglitte calisanlarin is doyum
diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalarda
orgiit kiiltlirtiniin ¢alisanlarin moral ve {iretkenlikleri lizerinde gii¢lii bir etkisinin
oldugu ve orgiit kiiltiirii ile i3 doyumu arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ortaya
cikmistir (Tiirk vd., 2003; Iscan ve Timuroglu, 2007). Orgiitiin deger ve normlarini
bildikleri ve benimsedikleri zaman calisanlarin is doyumu artmaktadir (Ozdemir,
2006a).

2.4.2.21 Denetim. Egitimde denetimin amaglari, her tiirlii egitim ve dgretim
faaliyetlerini denetlemek, degerlendirmek, aksayan yonlerini diizeltmek ve daha iyi
hale getirilmek igin gereken Onlemlerin alinmasimi saglamaktir (Giindiiz, 2010).
Denetim hizmetlerinin basarili birsekilde yiiriitiilmesinde algi ¢ok énemlidir. Cilinkii
Ogretmenler denetim programlarina, denetmene ve statiisiine iliskin algilarina gore
tepki verirler. Denetmenler de 6gretmenlere, kendilerine ve rollerine ait algilarina
gore islevlerini yiritme egilimindedirler (Aydin, 1993). Denet¢i ve denetlenen
arasindaki rol algilarinda uyum oldugunda gelisme ve olumlu sonug beklenebilir. Bir
meslek olarak denet¢ilik gorevlerini yapan denetmenler, 6gretmenler tarafindan
farkli algilanabilmektedirler. Bu alginin yonii genelde is doyumsuzluguna olumlu
veya olumsuz etki etmektedir.

2.4.2.22 Calisma etigi. Etik (ethics) sOzciigii, Yunanca da ‘“karakter”
anlamindaki “ethos” sozciigiinden tiiremistir. Etik, insanin biitlin davranis ve
eylemlerinin temelinin arastirilarak ortaya ¢ikarilmasidir (Mengiisoglu, 1965).
Tiirkgede ahlak sozctigii, Latince *de moral sozciigii ile es anlamlidir. Ahlak goreceli
bir kavramdir, benimsenen ahlak kurallar1 toplumdan topluma degisebildigi gibi,
ayni toplumda farkli gruplar arasinda bile farkliliklar olabilmektedir (Mengiisoglu,
1965). Ahlak, insanlar arasi iligskilerde uyulmas: gereken manevi ilke ve kurallar
igerir. Ahlakin etkisi, yaptirimi ve zorlayici giicii insan vicdanidir. Insan bagkalari ile
arasindaki iligkilerinde, denge, diizen, denetim ve uyumu vicdaniyla saglar (Koknel,
1996). Herhangi bir davramis farkli ahlak anlayislar1 tarafindan farkli
yorumlanabilmektedir. Zamanla eskiden yasaklanmig davraniglar, kosullara baglh
olarak tesvik edilen davranislara doniisebilmektedir (Kuguradi, 1988). Ancak, meslek

etigine iliskin olusan ilkeler evrensel oOzellik tagimaya basladigindan kolay
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degismemektedir. Etik, insan tutum ve davranglarinin iyi-kotii, dogru-yanlis
acisindan degerlendirilmesidir (Aydin, 2003).

Meslek etigi, 6zellikle insanla ilgili mesleklerde uyulmasi gereken davranis
kurallar1 olarak tanimlanir. Meslek etiginin en énemli 6zelliklerinden biri diinyanin
neredeyse her yerinde, ayni meslekte calisan bireylerin ayni davranis kurallarina
uygun davranma geregi duymasidir (Kuguradi, 1988). Ayrica, ayni meslekten
insanlarin birbirleriyle iligkilerinde belli kaliplardaki davranisa uymalar1 meslek
etiginin geregidir (Aydin, 1993). Baslica etik ilkeler olarak; adalet, esitlik, diirtistliik
ve dogruluk, tarafsizlik, sorumluluk, insan haklari, hiimanizm, baglilik, hukukun
{istiinliigli, sevgi, hosgorii, saygi, tutumluluk, demokrasi, olumlu Insan iliskileri,
hizmet standartlarinin yiikseltilmesi, agiklik, hak ve oOzgiirliikler, emegin hakkin
verme, yasa dis1 emirlere karsi direnmeyi sayabiliriz. Baglica etik dis1 davraniglar
olarak ise; ayrimcilik, kayirma, riisvet, psikolojik yildirma (Mobbing), ihmal, somiirii
(istismar), bencillik, yolsuzluk, siddet-baski-saldirganlik, is iligkilerine politika
karistirma, hakaret ve kiifiir, bedensel ve cinsel taciz, gorev ve yetkinin kotiiye
kullanimi, dedikodu ve zimmeti sayabiliriz.

Orgiitlerde etik iklimin olusmasinda yoneticilerin rolii dnemlidir. Y&neticiler
kararlarin etik boyutunu sorgulamak zorundadirlar. Calisanlarla iliskilerin diizgiin
yiirlitiilmesi, ¢alisanlarin orgiit icin gercek anlamda deger yaratmasi, yoOnetim
kararlarinin etik ilkelere uygunluguna baghdir (Yilmaz, 2009). Yonetimde etik
ilkelere uygun davranislar, orgiitiin calisanlar1 ve miisterileri karsisinda giivenilirligi
ve saygmligim artirir. Sonugta miisteriler ve galisanlar tarafindan tercih edilen bir
orgiit niteligini kazamlir (Barutgugil, 2004). Is doyumu yiiksek calisanlarin, cesitli
meslek odalar1 sendika, toplumsal ve kiiltiirel orgiitlerin iiyesi oldugu aciga ¢ikmistir
(Yetim, 1993). Orgiitiin etiksel ortam1 ¢aliganlarin tutum ve performansini etkiledigi
gibi, ise yeni girenleri de etkilemektedir. Orgiitte etiksel bir ortam olmadiginda
calisanlarin is arkadaslarina ve orgiite baglilig azalmaktadir (Ural, 2003). Orgiit ve
calisanlar arasindaki iligkilerin is eti§ine uygun olmamasi sonucu, c¢alisanlarin stres
altinda kalarak verimlilik ve performanslarinin diismesine, is doyumsuzlugu

yasamalarina neden olmaktadir (Sonnenberg, 1994; akt. Aydemir, 2007).

2.4.2.23 Mobbing. Orgiitlerde is doyumsuzlugunun 6nemli nedenlerinden biri
olan mobbing, orgiitlerde galisanlarin baska bir kisi veya kisileri rahatsiz edici, ahlak

dis1, sistematik, s6z ve davraniglarla taciz etmesidir. Mobbing 6zellikle hiyerarsik ve
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zayif bir kontroliin oldugu orgiitlerde giicliniin altta kalanlara psikolojik yolla baski
yapmasidir. Gelismis iilkelerde cinsel tacizin de oniine gecen mobbing genellikle st
diizey yonetim kademesinde calisanlar tarafindan uygulanmakta ve st diizey
yoneticilerde bir meslek hastaligi olarak goriilmektedir (TBMM, 2011). Yasal
diizenlemeler sonucu ozellikle kamu orgiitlerinde kaba siddetin Oniine gecilirken
mobbingin yayginlasmaktadir. Mobbing yoluyla o6rgiitlerde segilen kisiler; biktirma,
yildirma, dislama, parantez i¢ine alma, orgiitiin sundugu bazi olanaklardan mahrum
birakma, izolasyon, asagilama, orgiitsel kaynak kullaniminda adaletsizlik, haklardan
kullanmay1 engelleme veya geciktirme gibi mobbinge neden olabilecek tutum ve
davraniglara maruz kalmaktadirlar (Tinaz vd., 2008). Mobbing fiziksel bir saldiri
olmaktan ¢ok bireyi psikolojik olarak yipratan bir siiregtir (Tinaz vd., 2008).
Mobbing kiiltiir olmaksizin tim orgiitlerde ortaya g¢ikabilecegi gibi, cinsiyet farki
gozetmeksizin herkesin maruz kalabilecegi, sonuglar1 agir bir durumdur (Tinaz,
2006). Mobbing, iletisimin zayif veya olmadig1, ¢alisanlar arasinda igbirligi ve ortak
hedeflerin olmayip, rol ve is tanimlarinin belirsiz oldugu, basar1 degerlendirmesi ve
ticret adaletinin olmadig1 Orgiitlerde ortaya g¢ikmaktadir. Ayrica yoneticilerinin
duygusal zekadan yoksun ve g¢alisma ortaminda yiiksek diizeyde stres ve is yiikiiniin
oldugu orgiitlerde ortaya c¢ikmaktadir (Tutar, 2004; Tinaz vd., 2008). Bahg¢e’nin
(2007) yaptig1 calismasinda, mobbing ile orgiit kiiltlirii arasinda anlamli bir iligki

oldugunun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Aragtirmalara gore, orgiitlerde, is yerinde psikolojik siddetin yas, cinsiyet,
yildirict davraniglar gibi degisik boyutlar1 bakimindan, iilkelere gore farklilik
gosterdigi, psikolojik siddet ile orgiit ve is doyumu iliskisi oldugu soOylenebilir.
Psikolojik siddet calisani olumsuz etkiledigi kadar, oOrgiitii de -etkilemektedir.
Isletmeler psikolojik siddet sonucunda kilit ¢alisanlarm kaybederler, isgiicii devir
orani aniden artar, nifak olusur, ¢alisanlarin moralleri bozulur ve is doyumu olumsuz
etkilenir (Mansur, 2008). Egitim orgiitlerinde psikolojik siddetile ilgili akademik
arastirmalara rastlanilmamakla birlikle, okul yoneticilerinin 6zellikle geng, acik
fikirli ve medeni cesaret sahibi 6gretmenleri yildirdiklart belirtilmektedir. Ayrica
Ogrencilerin uyguladiklar1 psikolojik siddet nedeniyle de meslekten ayrilan
Ogretmenlere rastlandigini da ifade etmektedir (Cobanoglu, 2005).

Bu davraniglar ¢alisanlarda is doyumsuzlugu, stres, tikkenmislik ve kalici bazi

rahatsizliklarin  olusmasma neden olabilmektedir. Orgiitlerdeki calisanlarda ise
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fizyolojik, psikolojik ve davranigsal problemlere yol agabilmektedir. Naime’nin
yaptig1 bir arastirmada psikolojik taciz kurbanlarmin %41°i bunalima girmekte ve
kadinlarin %31°1, erkeklerin ise %21’i travma sonrasi stres bozuklugu teshisi ile
isyerine dénemez ve calisamaz duruma gelmektedir. Orgiitlerin olusmasi, yasamini
devam ettirmesi ve bir amag¢ dogrultusunda hareket edip basari i¢in odaklanmalari
oncelikli olarak “insan” faktorii ile miimkiindiir. Dolayisiyla orgiitteki ¢alisanlarin
nitelikleri ve niteliklerini gosterebilmeleri i¢in uygun is ortaminin saglanmasi Orgiit
basarisi i¢in son derece Onemlidir. Tiim bunlarin saglanmasi g¢alisanin orgiitiine
bagliligin1 artiracak boylece g¢alisanin performansi olumlu yonde degisecektir. Bu
baglamda orgiit calisanlarini fazlasi ile hissettikleri igyerinde psikolojik tacizin orgiit
icin 6nemli derecede tehlike dogurdugu agiktir (Karcioglu ve Celik, 2012).

Isyerlerinde psikolojik tacizin (Mobbing) 6nlenmesi kapsaminda 2011/2
sayil1 Bagbakanlik Genelgesi, 19.03.2011 tarih ve 27879 numarali say1 ile Resmi
Gazetede yayinlanarak yiirlirlige girmistir. Genelgenin 4. Maddesi geregi psikolojik
tacizle miicadeleyi giiglendirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik iletisim merkezi,
ALO 170 izerinden psikologlar vasitasiyla c¢alisanlara yardim ve destek
saglanmaktadir. Bugiine kadar ALO 170’e gelen mobbing bagvurular1 4.028 adettir.
Bu basvurularin dagilimma baktigimizda %62’i Ozel Sektdr, %38u Kamu
Sektoriidiir. Ozel Sektdrde; %44 Bayan, %56 Erkek, Kamu Sektdriinde; %51 Bayan,
%49 Erkek vatandasimiz aramistir.

Avrupa Parlamentosu tarafindan isyerinde psikolojik taciz sorununa bir
¢ozliim getirmek ve tiyelerini bilinglendirmek amaciyla 2001/2339 sayili Parlamento
kararinda, Avrupa Birligi’ndeki iscilerin yaklasik 12 milyonunun (bu da is¢ilerin %
8’ine karsilik gelmektedir) isyerlerinde psikolojik tacizle karsilastiklari belirtilmistir.

2.4.2.24 Catisma. Catisma, bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasma veya karismasina
neden olan olaylardir (Eren, 2008). Catisma, birey, grup veya orgiit gibi sosyal
varliklar i¢inde veya arasinda anlagmazlik, uyusmazlik veya uyumsuzluk iceren
etkilesimsel bir siire¢ olarak da tanimlanmaktadir (Rahim, 2002). Orgiitlerde cesitli
sekillerde meydana gelen catismalar nedeni ne olursa olsun birey, grup veya orgiit ici
is doyumsuzluklarina neden olabilmektedir. Genelde licret ve odiil sistemi ile
gorevlendirmelerde meydana gelen adaletsizlik, materyaller veya kisideki
yetersizlikler, kiiltiir ve inang¢ farkliliklari, uzmanlasma-istiinliik kurma, islerin dis

etkiler sonucu aksamasi veya bozulmasi, belirsizlikler veya iletisimle 1lgili
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aksakliklar ile beklentilerin karsilanamamasini ¢atisma nedenleri arasinda sayabiliriz.
Catigsmalar, bireyin kendisi ile bireyler arasi veya gruplar arasi (yatay), ast-iist
(dikey), orgiitsel catismalar seklinde kendini gosterebilir. Catismalar acik veya
gizliden olabilir ancak bir tarafin durumu 6nemsememesi veya farkina varmamasi
sonucu kendiliginden unutulup giden bir durum c¢atisma olarak adlandirilmaz
(Ozkalp ve Kirel, 2001; Tutar, 2003; Sabuncuoglu, 2000; Erdogan, 1983; Sevimli ve
Iscan, 2005).

Calisanlar arasindaki bireyler arasi ¢atismalar, calisanlarin islerini sevme
derecelerini, yani is doyum diizeylerini etkilemektedir. Ozellikle ¢alisanlar arasinda
bireysel ¢ekisme ve anlagsmazliklardan kaynaklanan duygusal catismalar arttikea,
calisanlarin is doyumu azalmaktadir. Catisma yatay veya dikey, her tiirii ¢alisanlarda
is doyumunu olumsuz etkilemektedir (Bayram vd., 2007; Akar ve Yildirim, 2008).
Sadece bireyler arasi ¢atisma degil, rol gatismasi veya belirsizligi de is doyumunu
dogrudan veya dolayli olarak olumsuz etkileyerek, calisanin gerginligine ve strese
neden olacagindan is doyumunu olumsuz etkileyecektir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006).
Duygusal ¢atismada is doyumunun azalarak huzur ve baris¢il ortaminin bozulmasina,
igbirliginin azalmasina neden olur. Bu ise, ¢alisanlarda orgiitsel bagliliga zarar verir,
aidiyet duygusunu azaltir. Ozellikle gruplar arasi catismalar Orgiitiin genel giiven

diizeyini diisiirmektedir (Serif ve Serif, 1996).

2.4.3 Cevresel faktorler. Is doyumunu olusturan unsurlardan cevresel
faktorler degiskenlerinin basinda alternatif is imkanlar1 gelmektedir. Alternatif is
imkanmin ¢ok oldugu zamanlarda is doyumunun diisiik oldugunu goriilmektedir.
Cevreye iliskin doyum unsurlarindan bir digeri de sosyal destektir. Calisma
yasaminda sosyal destegin anlami; calisanlarin sevgi, kendine giiven, ait olma
duygusu, kisiligini bulma, giivenlik ve onay gérme gibi temel sosyal ihtiyaclarinin
baska bireylerle etkilesim sonucunda tatmin edilmesidir. Sosyal destek, orgiit
ortaminda yoOneticiden, iistlerden, is arkadaslarindan, orgiit ortaminin diginda ise es,
aile ve arkadaglar tarafindan saglanabilmektedir (Si1gr1 ve Basim, 2006).

2.4.4 Toplumsal faktérler. Is doyumu toplum kosullarindan etkilenmektedir.
Toplumda ¢alismanin anlami ve galismaya bakis agisi, toplumun bir iiyesi olarak
calisanin is ve calisma yasamina iligkin deger ve tutumlarini etkileyebilmektedir.
Toplumun etkisi en ¢cok kadin ve erkege yiiklenen rollerde goriilmektedir. Toplumda,

kadinin ailesi, evi ve ¢ocuklariyla daha ¢ok ilgilenmesi ve erkegi de calisip onlara
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bakmas1 gerektigi genel yargisi, calisanlart is yasaminda etkileyen faktorler
olmaktadir. Bu nedenle erkek isinden doyum saglamak i¢in daha elverisli bir ortama
sahip olurken, kadin igin is ikinci planda kalmaya devam etmektedir. Toplumun
sosyo-ekonomik refah diizeyi, kiiltiiri hem orgiitler hem bireyler lizerinde etkili
olarak bireyin ise iliskin tutumunun olusmasinda bir faktor niteligi kazanmaktadir
(Cakar, 2001).

Genellikle, c¢alisanlar kendi is kosullarim1  toplum kosullar1 ile
karsilagtirmaktadirlar. Eger is kosullar1 vasat, toplum kosullar1 koti ise, is
doyumlarinda yiikseltme egilimini ortaya ¢ikarmaktadir. Is doyumunun, yasanilan
toplumun gelismisligiyle ve refah diizeyiyle de iliskili oldugu soOylenebilir.
Ekonomik olarak gelismemis bir toplumda veya issizligin biiyiik oranlarda oldugu
bir toplumda bir ige sahip olmak o ¢alisan i¢in doyum saglayici olacaktir. Bunun tersi
bir toplumsal yapida yani ekonomik olarak gelismis bir toplumsal ortamda ise,
sadece bir iste calisiyor olmak kisiyi tatmin etmeyebilir. Bu ortamda ¢alisanin is

doyumunda farkli unsurlar 6n planda olmaktadir (Deniz, 2005).

2.4.5 Ekonomik faktorler. Ekonomik faktorler, yapilan arastirmalarda
calisanin is doyumunun saglanmasinda 6nemli bir belirleyici olarak ele alinmuistir.
Calisanlarin i¢cinde bulunduklar1 ekonomik kosullar, is ve is ortamina iliskin tutum ve
algilarin1 etkilememektedir. Ekonominin kotiiye gittigi kriz donemlerinde yasanan
ekonomik sikinti nedeniyle, calisanlar islerine daha siki sarilmakta ve daha fazla
caligmaktadirlar. Kotli ekonomik kosullarda calisanlarin is degistirme ya da isten
ayrilma egilimleri ve davranislari, iyi ekonomik kosullardakinden daha diisiik
olmaktadir. Ayrica enflasyonun yliksek oldugu dénemlerde ve yerlerde ¢alisanlarin
ticretlerinde gergeklesen kayiplar c¢alisanlarda iicret doyumsuzluguna, bu ise ise
iliskin olumsuz tutumlar sergilemeye neden olabilmektedir (Cakir, 2001). Is doyumu
ve isten ayrilma egilimi arasindaki iligkinin, issizlik oraninin diisik oldugu
zamanlarda daha gii¢lii oldugu, igsizlik oraninin yiiksek oldugu zamanlarda da daha
diisiik oldugu goriilmektedir (Cakir, 2001). Is giivencesi ve is konusundaki belirsizlik
aile yasantisini tehdit etmektedir. Bosanma oranlarinin artmasi ve bosanma nedenleri
arasinda ge¢im sikintisi ve issizligin 6nemli bir yer teskil etmesi bunun 6nemli bir
gostergesidir (Kumas, 2001).

Is doyumu ya da doyumsuzlugu, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal saglhg, orgiitiin

calisma ortami ve verimliligi, toplumun huzuru, ekonomik gelismesi, tasarruf ve
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sosyal israf anlayisi bakimindan olduk¢a &nemlidir. Orgiitler agisindan is doyumu

her seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gerekliliktir (Akinci, 2002).

2.5 Is Doyumu Ol¢iim Teknikleri

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar genellikle is doyumunun &l¢iiliip
yorumlanmasiyla ilgilidir. Ozellikle endiistri ve &rgiit psikolojisiyle ilgili kaynaklar
incelendiginde, is doyumuna yonelik ¢ok sayida 6l¢ek bulunmaktadir (Ergin, 1997).

Is doyumu o&lciimiinde genellikle miilakat, kritik olay ve tutum o6lgekleri
olmak flizere ii¢ dlglim yontemi kullanilmaktadir. Bunlar igerisinde genellikle tutum
Olgekleri ve en ¢okta Likert tutum 6lcegi kullanilmaktadir. Likert tutum dlgeginde
bes ya da yedi 6l¢ekle gelistirilen anketlerdeki sorular genellikle bu 6lg¢ekler tizerinde
yogunlagmaktadir (Tiitiincii, 2000; Tarlan ve Tiitiincii, 2001; Ozkalp, 2001). Orgiit
icin, dis miisterilerin tatmini, pazar payi, karlilik, yatirimin getiri oranlari, finansal
gostergeler gibi stratejik oneme sahip konularda ¢alisanlarin is doyumu arastirmalari
yonetim acisindan &nemli bir veri kaynagidir. Is doyumu o6lgmede kullanilan
Olgeklerin yapisinda iki yaklagim bulunmaktadir. Birincisi, ticret, ¢alisma Kosullari,
yonetici gibi isin belirli ozelliklerine odaklidir. ikincisi ise genel isin belirli
Ozelliklerine ayri, ayri verilen tepkilerin sayisal degerlerle degerlendirilmesi
seklindedir (Giilnar, 2007).

Michigan orgiitsel degerlendirme anketi, yiiz ¢izelgesi yontemi, genel is
doyumu 06lgegi gibi pek fazla kullanilmayan is doyumu 6lgme yontemleride olmasina
ragmen Qiinlimiizde Likert tutum 0Olcegi disinda gecerlilik ve gilivenilirligi
kanitlanmis en ¢ok kullanilan is doyumu / doyumsuzlugunda kullanilan 6l¢tim
teknikleri sunlardir.

2.5.1 Porter gereksinim ve doyum anketi. Porter’in Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisine dayandirarak gelistirilmis oldugu bu 6lgek, oncelikle ¢alisanin birincil
ihtiyaglarinin (Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci), daha sonra ikincil ihtiyaglarin
(sevme, sevilme, sayma, sayilma ve kendini kanitlama ihtiyaglari) karsilanmasi
gerektigi lizerinedir. Porter bu ihtiyaglardan yola ¢ikarak c¢alisanin algiladigi mevcut
kosullar ile ideal kosullar arasinda bir iliskilendirme yapmaktadir. Is doyum anketi
dokuz grup ve 36 alt degiskenden olusan ve is doyum &lgekleri igerisinde en ¢ok
kullanilanidir. Olgekte, iicret, terfi, yonetim, yan ddemeler, diger ddiillendirmeler,

calisma sartlari, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisim olmak tizere dokuz grup ve her
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birinde dorder alt degisken bulunmaktadir (Deniz, 2005; Tarlan ve Tiitiincii, 2001;
Toker, 2007).

2.5.2 Is tamimlama o6l¢egi. Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda
gelistirilen bu Olcekte bes ana grup ve 72 alt ifade bulunmaktadir. Orgiitsel
aragtirmalarda, Olcegin kullanim kolaylig1 ile yiiksek gecerlik ve gilivenirlik
degerlerinden dolay1 en sik kullanilan is doyumu dlgme yontemlerindendir. Olgek
Ergin (1997) tarafindan Tiirkceye cevrilmis ve giivenirligi test edilmistir. Olgekteki
degiskenlerle ilgili katilimcilarin goriisleri {ic segenekli sorularla alinmaktadir. Is
doyumunu asagidaki bes boyutu kullanarak 6lgmektedir (Sezen, 2002; Ergin, 1997,
Tiitiinet, 2000).

e Isin Kendisi

e Yonetim Kalitesi

e (Calisma arkadaslari
e Terfi imkanlar

e Ucret

2.5.3 Minnesota tatmin 6lcegi. Weiss Davis, England ve Lofquist tarafindan
1967 yilinda gelistirilmistir. 1985 yilinda da Asli Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye
cevrilmistir. Bu 6lgek isin kosullari ile is doyumunu iligkilendirir (Keser, 20064a;
Kantarci, 1997). Kosullar; yonetim, insan iligkileri, bagimsizlik, yaraticilik, teknik
denetim ve g¢alisma sartlaridir. Degerlendirmede betimleyici olmaktan ¢ok, kisinin
isle ilgili duygular1 sorgulanmaktadir. Ancak, kisinin beklentileri ile var olanlar
arasindaki farki ortaya koymamaktadir. Minnesota doyum anketi uzun ve zaman alici
bir yontemdir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001).

2.5.4 Genel kiyaslama yontemi / Is genel olcegi. Smith, Kendall ve
Hulintarafindan 1969’da gelistirilen model, genel is doyumunu &lgmektedir. Is
tanimlanma olgegindeki gibi evet-hayir ve soru isaretinden olusan tglii format
kullanilmaktadir ve c¢alisan isini degerlendirirken baz1 ifade ve sifatlarin
kullanabilmektedir. Olgek 18 ifadeden olusmakta ve ifadelerin tiimii hesaplanarak is
doyumuna ulagilmaktadir. Fakat is tanimlama Olgeginden farkli olarak, calisanin
isiyle ilgili tanimlamalar1 yerine, isiyle ilgili duygular1 esas alinmaktadir (Tarlan ve
Titiincii, 2001).

2.5.5 Hackman ve Oldham’n is 6zellikleri modeli. Hackman ve Oldham,

1980 wyilinda gelistirdigi bu modelde is doyumu dogrudan incelenmistir.
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Modelde,beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigl, gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim
olmak {izere bes temel is 6zelligi tizerinde durulmustur (Deniz, 2005).

Bu is 6zellikler, kritik psikolojik durumlari belirlemektedir. Beceri ¢esitliligi,
gorev Dbiitiinliigli, gorevin Onemi, Ozerklik, geri bildirim ve isin sonuglari,
motivasyon, performans, is doyumu gibi (Yiiksel, 2005).

2.5.6 Kritik olaylar yaklasimi. Bu yontem, kritik olaylari kullanarak is
doyumunu 8lgme metodudur (Ozkalp, 2001). Herzberg tarafindan 1959 yilinda
gelistirilip uygulanmistir. Calisanlara kendilerini is yerinde oOzellikle mutlu ve
mutsuz hissettikleri zamanlar sorulmus, daha sonra igerik olarak analizi yapilarak
isin hangi yonlerinin doyum agisindan 6nemli oldugu saptanmistir. Bu yaklasimda
cevaplayanlar kendilerini daha rahat hissetmeli ve diistindiiklerini tam olarak ifade
edebilmelidir. Minnesota 6l¢iim teknigindeki gibi bir yonlendirme yoktur. Ancak,
zaman ve caligsanlar, arastirmacinin duymak istedigi cevaplart vererek sonuglarinda

yanilgiya yol agabilmektedirler (Ozdemir, 2006a).

2.6 Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Orgiitler Yansimasi.

Is doyumu ya da doyumsuzlugu yapilan isten duyulan memnuniyetin
calisanda biraktigi olumlu veya olumsuz tutum ve davranislardir. Bu tutum ve
davraniglarin orgiitlere yansimasida is doyumu ve doyumsuzlugunun sonuglari
seklinde iki tiirlii incelenebilir.

2.6.1 Is doyumunun sonugclari. s doyumu yiiksek bir calisanin motive
edilmesi i¢in gerekli sartlar hazirlanmis demektir (Pekel, 2001). Is doyumunun diisiik
olmasi ise islerin kotiiye gittiginin en iyi kamitidir. Is doyumsuzlugu, gizlice isin
yavaglamasina, is basaris1 ve verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina,
istege bagl olarak isgiicii devir orani, is kazalar1 ve sikdyetlerinin artmasina neden
olmaktadir. Is doyumu, motivasyonun temelidir. Diisiik is doyumunda motivasyonun
siireklilik gostermesi miimkiin degildir. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin drgiitiin
amaglart dogrultusunda motive edilmesi ve davramis degisikligi saglanmasi daha
kolaydir (Akinci, 2002). Yapilan arastirmalar, calisanlarin yiiksek is doyumuna sahip
olmasiin, 6zgiiveni, morali, performans ve verimliligi artirdigi, hastaliklari, stresi,
gerginlikleri, endiseleri, sikayetleri, devamsizliklar1 ve isten ayrilma oranlarim
azalttig: tespit edilmistir (Aksu vd., 2002).

Calisanin moralinin yiiksek olmasinin ¢aligsanlar ve ¢alisma diizeni iizerindeki

olumlu etkileri sdyle siralanabilir (Senatalar, 1978; Sevimli ve Iscan, 2005).
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* Morali iyi olan bir ¢alisan gorevlerini enerji ve coskuyla ic¢inde yapar,

calismaya daha istekli olur.

* Calisanlar, isyerinin zor durumlarinda, olaganiistii caba gosterirler, ¢alisma

arzusu yuksek olur.

* Caligsanlar, yonetmelik, is kurallarive emirlere isteyerek uyarlar, iyi bir

disiplin olusur.

* Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda is birligine istekli olurlar,

yoneticilere ve orgiite baglilik duyarlar.

* Yiiksek moral, isgiicii devri ve devamsizliklart olumlu etkiler, personel

devir hiz1 ve devamsizligi, buna bagli olarak katlanilan maliyet de azalir.

2.6.2 Is doyumsuzlugunun sonuglari. Calisanin fiziksel giiciiniin yaninda
fikirlerinden de yararlanildiginda, ise ve orgiite kars1 yabancilik duygusu azalarak, isi
daha anlam kazanacak ve orgiit amaglarini daha kolay benimseyecektir (Dicle ve
Dicle, 1989). Yaptigi isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin yoneticilerce
zamaninda ve gerektigi gibi anlatilamamasi veya c¢oziilmemesi gibi olaylar
sonucunda calisan oOrgiite yabancilasmakta ve bezginlik gostermektedir. Ayrica,
calisanin beklentilerinin karsilanmamasi saldirganlik davranigi gibi cesitli tepkilerine
neden olabilmektedir. Calisanlarin karalara katilma veya s6z hakki olmayan bir
orgiitte olmalari, is doyumsuzlugu, huzursuzluklar ve direnmelere neden olmaktadir.
Is doyumsuzlugu nedeniyle de calisan devir hizimin yiikselmesi, yetismis is giicii
kaybina yol agmaktadir. Calisanin moralinin diisiik olmasi1 sonucu, isi yavaslatma
veya durdurma, asirt Olgiide devamsizlik, calisan devir hizinin yiikselmesi, is
veriminin diismesi, c¢alisanlar arasinda gecimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine
uyumsuzluk durumlar ortaya ¢ikar (Eren, 1989; Sevimli ve Iscan, 2005). Ayrica
isinden memnun olmayan calisanin, orgiitteki isinden ¢ok, is disindaki yasamina
odaklanmasi is kazalarmi arttirir. Is doyumsuzlugu hakkinda Sevimli ve Iscan’ da
(2005), orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda s6z hakki olmayan ve
baskalarimin amaclarina katkida bulunan bir ara¢ niteligi tasiyan ¢alisan, orgiite ve
topluma yabancilasan bir insandir. Calisanin, yapici, yaratici giiciinii ortaya
¢ikaracak ortam olusturulmalidir. Bu da ¢alisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasiyla saglanabilecektir. Insanda aglik duygusu nasil mide
sancist veya halsizlik olarak kendini gosterirse, bozuk moralde is doyumsuzlugu
sonucu isi yavaslatma, ge¢imsizlik, hirginlik gibi sekillerde kendini gosterir, diyerek

ayni konuya dikkat cekmislerdir.

57



Calisanlarda is doyumunun artmasi verimliligide artirmaktadir. Tam tersine
verimsiz c¢alisanlarda da is doyumu yiiksek olabilmektedir. Bu nedenle orgiitler
yiiksek performansi Odiillendirerek doyum ve verimlilik arasinda pozitif bir iliski
yaratabilirler. Cesitli dis faktorlerce ¢alisanlarin  isiyle ilgili davranislar
kisitlanmadigi veya kontrol edilmediginde is doyumu ve verimlilik iligkisi daha
gii¢lii olmaktadir. Ust kademelerdeki calisanlarin is doyumu ve verimlilik iliskisi
daha bu nedenle daha belirgindir (Carik¢1, 2000).

Is doyumu ile ise gelmeme veya ge¢ gelme davranislar1 arasinda olumsuz bir
iliski bulunmaktadir. Calisanlarda is doyumsuzlugu, ise gelmeme davraniglarinin
artmasimna neden olabilmektedir (Carik¢i, 2000). Dolayisiyla is doyumu, ise
devamsizlik gibi olumsuz davranislar1 azaltan bir etkiye sahiptir (Pekel, 2001). Is
doyumu ayni zamanda isten ayrilmayla da iligkilidir ve bu iliski ise gelmemeye gore
daha giicliidiir (Carikc1, 2000). Is doyumu yiiksek ¢alisanlarm isten ayrilma, yeni is
arayisl veya isi birakma niyetinde bulunma olasihigi disiiktiir. Calisanlarin islerini
stirdirememeleri ve Orgiitten ayrilmalari, degerli is giicii kaynaklarin, bilgi ve
tecriibe birikiminin israfina yol agmakta, bu da gercekte orgiitlere pahaliya mal
olmaktadirlar (Pekel, 2001).

Is doyumsuzlugu calisanlarin isleriyle ilgili sikayetlere karsi gosterdikleri
tepkinin bilesimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin is doyumsuzluklari ile ilgili
tepkileri yapici-yikici ve aktif-pasif olarak iki sekilde diigiiniilmelidir. Buna gore de 4
tiirli ¢alisan tepkisinden bahsedilebilir. Orgiitten ayrilmayla sonuglanan en
doyumsuzluk tepkisi aktif ve yikict tepkidir. Calisanlarin ¢esitli sekillerde
sikayetlerini belli ederek sartlarin iyilestirilmesi igin gayret gostermeleri ses ¢ikarma
olarak da nitelendirilen aktif ve yapici bir tepkidir. Calisanlarin iyimser fakat pasif
olarak sartlarin iyilesmesini beklemeleri sadakat gosterme tepkisi ve sartlarin
kotiilesmesine izin vermeleri ise yok sayma tepkisi olarak nitelendirilir. Yok sayma
tepkisi, ise gelmeme ve ge¢ kalmanin kroniklesmesi ile hata oraninin artisi gibi

olumsuzluklar sik¢a goriiliir (Carikei, 2000).

2.7 is Doyumsuzlugunun Kisi ve Toplum Saghg ile Su¢ Oranmna Etkileri
Istenen bir amag ya da arzunun gerceklesmemesi sonucunda ortaya cikan

ruhsal durumlar, insanlar arasi anlasmazliklara ve c¢alisma diizenini bozan
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catismalara yol acarlar. Istedigimiz amaglara ulasmamizdaki engel ve miidahaleler
psikolojik doyumsuzluk kaynagi ve anormal davranislarda bulunma nedeni
olmaktadir (Kazang, 1998). Orgiitlerde, c¢alisanlar arasinda istenmeyen durumlar
yasanabilmektedir. Boyle bir durumda kotii davranisa maruz kalan ¢alisan, olumsuz
davraniglar sonucunda yasadigi sikintilar nedeniyle orgiitii terk edecek duruma
gelebilir (Mansur, 2008). Ozellikle ailesine karsi sorumlulugu nedeniyle bunalima
giren ¢alisan bu durumda, ailesine kars1 siddete varan davraniglar gosterebilmektedir.
Bundan en ¢ok etkilenen cocuklar ise Heinemann’in arastirmasinda, intiharla
sonuglanabilecek kadar ciddi sorunlar yasayabilmektedir (Davenport vd., 2003).
Okullardaki 6grencilerle ilgili disiplin suglarina baktigimizda genelde 6grencilerin
basta ebeveynlerinin igle ilgili problemleri olmak {izere ailevi problemleri nedeniyle
verdigi bir tepkinin sonucu oldugunu goriiyoruz. Bu c¢ocuklarin bir kisminin,
oncelikle ailevi problemlerinde bir rahatlama olmadigi siirece biling altinda kalan
olaylarin etkisiyle ileride birer suglu olmayacaginin garantisi verilememektedir.
Basinda ¢ikan haberlere baktigimizda ise ailede siddetin ve bosanma nedeniyle ilgili
kaynaklarindan birininde isle ilgili problemlerin disa yansimasi olarak gorebiliyoruz.
Ayrica, is doyumsuzlugunun c¢alisana verdigi izinti olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Is duyumsuzlugunun ruhsal olarak ¢alisanda yogun ve siirekli
kaygi yaratmasi onun ruh saghgimi olumsuz yonde etkileyebilmekte, bunun yaninda
calisanda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit igin istenmeyen
davraniglar goriilebilmektedir (Aksu vd., 2002).

Is doyumu 6rgiitte saglikli bir drgiitsel ortam olusturulmasinin bir dlgiisiidiir.
Is doyumu tipki saglik gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir (Ulusoy, 1993).
Psikolojik bir stres durumu, ¢alisanda psiko fizyolojik / psikosomatik hastaliklar adi
verilen ruhsal bozuklulara yol agmaktadir. Sikga rastlanan psikosomatik hastaliklar,
organik ve biyolojik organik, biyolojik bir nedeni bulunmayan mide agrilar1 (ilser),
kalp rahatsizliklari (kriz, ¢arpintilar), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren, terleme ve
cilt hastaliklaridir (Ciicenoglu, 1991). Bu hastaliklarin en yogun goriilenleri disinda,
kronik stresten etkilenme sonucu viicudun bagisiklik sisteminin zayiflatmasi
sonucunda kanserde olusmaktadir. Doyumsuzlugun davraniglar {izerinde sagligi
tehdit eden olumsuz etkileri vardir. Bunlarin en belirgin etkiler; sigara kullanma,
alkol, uyusturucu kullanma, dengesiz beslenme, az veya ¢ok yemek yeme seklindedir

(Oztas, 1998).
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3. Bolim: Yontem
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Bu boliimde sirasiyla metot, katilimcilar, veri toplama araglari, arastirma

deseni, veri analizi ve giivenirlik ve gecerlik’e iliskin agiklamalara yer verilmistir.

3.1 Arastirma Deseni

Arastirma, aynifenomenin arastirildigi nitel ve nicel verilerin birlikte
toplandig1 ve ¢oziimlendigi karma yontem kullanilarak gergeklestirilmistir. Karma
yontemlerde (mixed method) amag, nitel ve nicel yontemlerin birlikte kullanilmasi
ile belirli bir fenomenin daha iyi anlasilmasini saglamaktir (Gay, Mills & Airasian,
2009). Creswell ve Clark (2007) karma yontemleri; zenginlestirilmis desen,
aciklayici desenler, kesfe yonelik/kesfedici desen ve de gomiilii desen olmak {izere
dort ana baslik altinda incelemektedir (Fraenkel & Wallen, 2006). Bu g¢alismada,
nitel ve nicel verilerin es zamanl toplandig1 zenginlestirilmis desen kullanilmistir.
Orneklemede bu tiir bir yéntem kullanmanim amaci genelleme yapmak degil, aksine
cesitlilik gosteren durumlar arasinda paylasilan olgular olup olmadigini belirlemek
ve farkl bireylerin goriis ¢esitliligini maksimum derecede yansitabilmektir (Yildirim
ve Simsek, 2005). Arastirmada hem nicel hemde nitel (Bireysel ve odak grup

goriismeleri) yontem kullanilmasi ile verilerin zenginlestirimesi saglanmustir.

3.2 Katihmcilar

Karasar (1999), arastirma evrenini, genel evren ve ¢alisma evreni olarak ikiye
ayirmistir. Genel evren, soyut bir kavram olarak kolay tanimlanmasina karsin
ulasilmasi gii¢, ¢ogu zamanda olanaksiz olan bir biitiinii ifade eder. Calisma evreni
ise hakkinda goriis bildirilecek veya genellemelerde bulunabilecek evrendir.
Calismanin  genel evreni; mesleki teknik liselerinde gorev yapan teknik
ogretmenlerdir.

Calismanin nicel kisminda genel evren mesleki teknik §gretmen sayisinin en
az 50, 6grenci sayisinin da 1000’in tizerinde oldugu tespit edilen 9 endiistri meslek
ve teknik lisesidir, dolayisiyla da calisma sonuclari ancak bu tir okullar i¢in
genellenebilir. Calismanin ¢aligma evrenini ise genel evrenden segkisiz 6rnekleme
yontemlerinden basit seckisiz Ornekleme yontemi kullanilarak segilen 9 meslek
teknik lisesi olusturmaktadir. Bu 9 meslek lisesinde calisan toplam mesleki teknik
Ogretmen ve yonetici sayist 859’dur. Calisma evreninde yer alan 859 6gretmenin
ancak 550’sine ulasilmis, ancak anket sadece aragtirmaya katilmaya goniillii olan 370

kisiye uygulanabilmistir. Uygulanan anketlerin tamamu fire vermeksizin veri olarak
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kullanilabilmistir. Sonug¢ olarak g¢alismanin 6rneklem sayisi 370 kisidir ve bu da

calisma evrenindeki 859 kisinin ylizde 43’iine karsilik gelmektedir.

Arastirmada boyle bir genel evrenin secilme amaci; c¢alisanlarin i
doyumunun orgiitiin biiyiikliigiine gore degistigini gosteren O6nceki g¢alismalardir.
Mesela; Solmaz’in (2004) arastirmasi, is doyumunun, az sayida ¢alisanin yer aldigi
kiigiik orgilitlerde bliylik orglitlere gore daha yiiksek diizeyde oldugunu ortaya
koymustur.

Calismanin nitel kisminda ise mesleki teknik liselerinde degisik gorevlerdeki
mesleki teknik Ogretmenlerin goriislerini yansiz bir sekilde yansitabilmek igin,
seckisiz olmayan Ornekleme stratejilerinden amacgli Ornekleme metotlarindan
maksimum g¢esitlilik kullanilmistir. Nitel veriler arastirmaya katilmaya goniillii 44
kisiden bireysel ve odak grup goriismeleri ile toplanmistir. 44 kisiden 33 kisisi 6 adet
odak grup gorismelerine katilmis, 11 kisi ile de Dbireysel goriismeler

gerceklestirilmistir.

3.3 Veri Toplama

Calismanin nicel verilerinin toplanmasi i¢in anket yontemi kullanilmistir.
Nitel veriler i¢in ise bireysel ve grup odak goriigmeleri yapilmistir. Veri toplama
stireci ile ilgili ayrintilar asagida anket ile bireysel ve odak grup goriigmeleri alt

basliklar1 ile agiklanmaistir.

3.3.1 Anket. Calismanin nicel verileri, arastirmaci tarafindan elden dagitilan
anketler araciligiyla toplanmistir. Anket 2 ana kisimdan olusup birinci kisimda
orneklemi tanimlayic1 demografik bilgilere iliskin ifadeler, ikinci kisimda ise
ogretmenlerin 1s doyumsuzlugu diizeylerini belirlemeye yonelik Celik (1987)

tarafindan gelistirilen is doyumsuzlugu dl¢eginden yararlanilmistir.

Celik (1987) tarafindan gelistirilen i3 doyumsuzlugu 6l¢eginin giivenirliligi
“Teknik Ogretmenlerin i3 doyumsuzlugu ve isten ayrilma nedenleri” adh
calismasinda korelasyon katsayisi 0.89 olarak belirlenmistir. Ankette birinci kisimda
yer alan diger 12 soru demografik &zellikleri ve en fazla tatmin saglayicit unsur

olarak goriilen uygulamalar1 6lgmeye yonelik sorulardan olugsmaktadir.

Ikinci kisimda yer alan is doyumsuzlugu &lgegi toplam kirk sorudan

olusmakta olup, ticret, is ve niteligi, ¢alisma kosullari, bireyler arasi iligkiler, yonetim
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ve denetim bigimi, gelisme ve yiikselme olanaklari, is giivenligi ve is gilivencesi,
sosyal konum olmak flizere sekiz alt boyuttan olusmaktadir. Bu sorularin sekiz alt
boyuta dagilimi ise soyledir; 1, 2, 3, 4, 5 ve 6. sorular ticret, 7, 8, 9, 10 ve 11. sorular
is ve niteligi, 12, 13, 14, 15, 16 ve 17. sorular is ve niteligi, 18, 19, 20, 21 ve 22.
sorular bireylerarasi iligkiler, 23, 24, 25, 26, 27 ve 28 yonetim ve denetim bigimi, 29,
30, 31, 32 ve 33. sorular gelisme ve yiikselme olanaklari, 34, 35, 36 ve 37. sorular is

giivenligi ve giivencesi, 38, 39 ve 40. sorular sosyal konumla ilgilidir.

Ankette yer alan sorular 5’li Likert 6l¢egine gore diizenlenmis olan ve
calisanlarin is doyumsuzlugu diizeyini 6l¢gmeyi amaglayan sorulardan olugmaktadir.
Olgekteki siniflandirma 1 (Hig) ve 5 (Cok fazla) seklinde iki u¢ deger arasinda
olusturulmustur. 1 ve 2 olumsuz diisiinceyi, 4 ve 5 ise olumlu diisiinceyi ifade
etmektedir. Olgekte 3 olarak yapilan puanlama ise ad1 gegen faktor ile ilgili diisiince

gelistirilmedigini gostermektedir.

3.3.2 Bireysel ve odak grup goriismeleri. Arastirmanin nitel verileri
bireysel ve odak grup goriisme teknikleri kullanilarak toplanmis ve toplanan veriler
icerik analizi yontemi ile incelenmistir. Odak grup goriismeleri, arastirmacinin hali
hazirda gorev yapmakta oldugu bir endiistri meslek lisesinde, alt1 farkli oturumda,
farkli teknik ve endiistri meslek lisesinden gelen toplam 33 mesleki teknik 6gretmen
ve okul yoneticisinin katilimiyla gerceklestirilmistir. Bireysel goriismeler ise yine
ornekleme dahil edilmis farkli okuldan ¢aligmaya katilmaya goniillii olan 2 miidiir
yardimcisi, 2 alan sefi, 2 dal sefi ve 5 mesleki teknik 6gretmen olmak {izere toplam
11 kisi ile katilimcilarin kendi okullarindaki bos zamanlarda, yansitict dinleme
teknigi kullanilarak gerceklestirilmis ve ortalama bir saat siirmiistiir. Burada amag,
kiiciik bir Orneklem olusturmak ve bu Orneklemde ele alinan probleme taraf
olabilecek bireylerin ¢esitliligini olabildigince yansitmaktir (Yildirnrm ve Simsek,
2008). Bireysel ve odak grup goriismelerinin birlikte tercih edilmesinin nedeni, odak
grup goriismelerinde katilimcilarin birbirlerinin goriiglerini tamamlayici ve tetikleyici
rol oynayabilmeleri, bireysel goriismelerde ise odak grup goriismelerinde
cekindikleri konularda daha rahat goriislerini ifade edebilmeleridir. Goriismeler
katilimcilarin  uygun zamanlarina gore programlanmis olup, bireysel ve odak
goriismelerde herhangi bir Oncelik durumu olmamistir ve veriler es zamanh

toplanmustir.
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Odak grup goriismesi;“Ilimli ve tehditkdr olmayan bir ortamda onceden
belirlenmis bir konu hakkinda algilar1 elde etmek amaciyla dikkatle planlanmig bir
tartismalar serisi olarak tanimlanmaktadir” (Yildirim ve Simsek, 2008). Odak grup
goriismeleri, nicel arastirma ile birlikte yuritilmistir. Bireysel ve odak grup
goriismelerinde Celik (1987) tarafindan gelistirilen teknik Ogretmenlerin is
doyumsuzlugu 6lgeginde yer alan sekiz alt faktorle ilgili goriis ve ¢oziim Onerileri
sorulmustur. Bu sorularda teknik 6gretmenler tarafindan metaforlar kullanarak, ticret,
is ve niteligi, calisma kosullari, bireyler arasi iliskiler, yonetim ve denetim bigimi,
gelisme ve yiikselme olanaklari, is giivenligi ve is glivencesi, sosyal konum olmak
tizere sekiz alt etmenden olusan ifadeler hakkindaki goriisleri ve ¢6ziim Onerilerini
belirtmeleri istenmistir. Bunun i¢in ac¢ik uglu yar1 yapilandirilmis goriisme formu
kullanilmigtir (Bakiniz; EK. C, Nitel arastirma bireysel goriisme sorular1 goriis ve
oneri formu ve EK. D, Nitel arastirma odak grup goriismesi sorular1 goriis ve Oneri
formu). Alinan cevaplar katilimcilarin izni ile ses kayit cihazina kaydedilmis,

kayitlar ayn1 giin ya da ertesi giin igerisinde yaziya dokiilmiistiir.

3.4 Verilerin Analizi

Verilerin analizi nicel ve nitel olmak tizere ayri, ayr1 yapilmistir. Nicel
analiz yontenimde spss 20.0 programi kullanilmistir. Nitel verilerin analizinde ise
netimsel analiz tlirlinden yararlanilmigtir. Nicel ve nitel verilerin analizi asagida

ayrintili olarak verilmistir.

3.4.1 Nicel verilerin analizi. Toplanan nicel veriler, bilgisayar ortaminda
SPSS (Statistical Pocket Programe for Social Sicience) 20.0 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Is doyum diizeyi 6lgeginin giivenirlilik hesaplamasi
icin Cronbach alpha yontemi kullanilmis olup, 6l¢ekteki faktorler dogrulayict faktor

analizi yontemi ile dogrulanmistir.

Is doyum degiskenlerinin gesitli demografik bilgilere gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigimin incelenmesi igin frekans, t-test, ANOVA ve
post-hoc testleri yapilmistir. Sorulara verilen cevaplar, 1’den (Hig) 5’e (Cok fazla)
dogru puanlanmistir. Ortalamalara bakildiginda 4 aralik bulunmaktadir. O halde 4
araligit 5 puana bolersek 4/5=0.8’dir. Aritmetik ortalamanin alacagi deger hangi
aralikta ise o araliga gore karar verilecektir. Yani, sonug¢ Tablo 3.4.1°deki 5°1i Likert

6l¢egi degerlendirme tablosundan yaralanilarak yorumlanir.
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Tablo 3.4.1
5’li Likert Olcegi Degerlendirme Tablosu

Is doyumsuzluk Diizeyi Degerlendirme
1.00-1.80 Hig

1.81-2.60 Az

2.61-3.40 Biraz
3.41-4.20 Cok

4.21-5.00 Cok fazla

Likert tipi 6l¢ekler farkli puanlama sekillerinde hazirlansa da uygulama ayni
sekilde yapilir. Cronbach alfa katsayisi 0 ile 1 arasinda bir dagilim gosterir. Negatif
deger ¢ikmasi Olgegin benzer 6zellikleri lgmedigini gosterir. Alfa degerinin diisiik
¢ikmasi testin homojen olmadigini gosterir. Anketin giivenilirlik diizeyini saptamak
amaciyla Cronbach’s alpha giivenilirlik 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada elde edilen
veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda ¢esitli istatistik analizler (Frekans, t testi

ve ANOVA) kullanilarak ve konuya iliskin uzman destegi alinarak yorumlanmastir.

3.4.2 Nitel verilerin analizi. Bireysel ve odak grup goriismelerinden elde
edilen veriler birlikte ele alinarak daha dnceden belirlenen ve Celik (1987) tarafindan
gelistirilen teknik Ogretmenlerin iy doyumsuzlugu Olgegi calismasindaki alt
faktorlerin temel alinarak hazirlandigi kavramsal cergeve veya temalara gore
Ozetlenip yorumlanacag i¢in nitel veri analiz tlirlerinden betimsel analiz yontemi ile

analiz edilmistir.

Betimsel analiz, ¢esitli veri toplama teknikleri ile elde edilmis verilerin daha
onceden belirlenmis temalara gore 6zetlenmesi ve yorumlanmasini igeren bir nitel
veri analiz tlirlidiir ve bu analiz tiiriinde arastirmaci goriistiigli ya da gézlemis oldugu
bireylerin goriislerini ¢arpici bir bigcimde yansitabilmek amaciyla dogrudan alintilara
stk yer verebilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2008). Bu analiz tiiriinde temel amag
elde edilmis olan bulgularin okuyucuya 6zetlenmis ve yorumlanmis bir bigimde
sunulmasidir (Yildirim ve Simsek, 2008). Arastirmada, katilimcilara kimliklerini
korumak amaciyla birer takma isim verilmistir. Aym1 zamanda katilimcilarin
calistiklar1 kurum isimleri de gizli tutulmustur.

Ses kayitlarindan elde edilen veriler arastirmaci tarafindan ayr1 ayri birkag

kez dikkatle okunmus ve goriisler kategorilere iliskin 6nemli alintilar segilerek
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hazirlanan bir tablo yardimi ile kodlanmis, metin i¢i ve metinler arasi baglantilar
kurulmustur (Bakimiz, Ek. D ve Ek. E). Gerekli yerlerde dogrudan alintilarla
desteklenerek tanimlanmistir. Son olarak da daha oOnce ayrintili bir bigimde
tanimlanan ve sunulan bulgulara anlam kazandirmak, bu bulgular arasindaki iliskileri
aciklamak ve bir takim sonuglar ¢ikarmak iizere verilere dayali olarak yorumlar

yapilmustir.

3.5 Giivenirlik ve Gegerlilik

Calismanin nicel arastirma kisminda kullanilan is doyumsuzlugunu 6lgmeye
yonelik veriler, anket yontemiyle elde edildikten sonra bilgisayara girilerek
aragtirmanin amacina uygun olarak veri tabani olusturulmustur. Arastirma
kapsamindaki tiim analizler SPSS 20.0 For Windows programi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Nicel verilerin toplanmasinda kullanilan Celik (1987) tarafindan
gelistirilen is doyumsuzlugu 6l¢eginin giivenirliliginde “Teknik Ogretmenlerin is
doyumsuzlugu ve isten ayrilma nedenleri”adli ¢alismasinda korelasyon katsayisini

0.89 olarak belirlenmistir. Veri analizleri ise likert 5’li puan degerlendirmesi

kullanarak, X ve % hesaplari ile yapmustir.

Bu aragtirmada Olcegin giivenilirligi cronbach alfa yontemi kullanilarak
hesaplanmis ve 0.699 degeri bulunmustur. Buna goére Olgegin giivenilir oldugu
sonucuna varilmustir. Is doyumuna iliskin &lgegin cronbach’s alpha testi analiz
sonuglart Tablo 3.5.1 ve Tablo 3.5.2°de verilmistir. Alpha katsayisi 0 ile 1 arasinda
degisen degerler alir. Alpha degeri 0.00<0<0.40 ise Olgek giivenilir degil;
0.40<0<0.60 ise Olgek diisiik derecede giivenilir; 0.60<0<0.80 ise Olgek oldukca
giivenilir; 0.80<a<1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilir.

Tablo 3.5.1
Is Doyumuna Iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items

0.699 0.690 8

Cronbach's Alpha N of Items

Tablo 3.5.2
Is Doyumu Olgeginin Degisken Bazinda Giivenilirlik Degerleri
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Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if ltem Variance if  Item-Total Multiple  Alpha if Item

Deleted Item Deleted Correlation  Correlation Deleted
ucret 19.5050 5.643 0.209 0.083 0.703
isniteligi 18.2072 5.632 0.252 0.229 0.695
Calismakosullar1  19.0538 4,925 0.528 0.360 0.644
bireyiliskiler 18.8717 4.864 0.599 0.465 0.632
yonetdenet 19.5050 4.089 0.617 0.565 0.606
gelisyuksel 18.9400 4.002 0.585 0.444 0.615
isguvguven 19.1046 4.999 0.365 0.201 0.676
sosyalkonum 18.9508 5.942 0.017 0.061 0.745

Tablo 3.5.2°de olgekteki biitiin temalarda o degerinin 0.60-0.80 arasinda

oldugu ve olduke¢a giivenilir oldugu goriilmektedir. Degiskenlerin X degerlerinin
yakin olmasi ise 6l¢egin gecerliligini gdstermektedir.

Calismanin nitel kisminda ise icgiivenirlik yerine “tutarlilik” ve dis
giivenirlik yerine “teyit edilebilirlik”, i¢ gecerlik yerine “inandiricilik™, dis gegerlik
yerine “aktarilabilirlik” ifadeleri kullanilmistir (Y1ildirim ve Simsek, 2008). Nitel bir
arastirmanin inandiriciligini saglamak i¢in arastirmanin her siirecinde inandiricilig
ve tutarliligl incelenerek elde edilen sonuglarin ilgili ortamlara aktarilabilirligi ve
teyit edilebilirligi ile daha 1iyi tasvir edilebilmesi i¢in amacgli Ornekleme
stratejilerinden yararlanilabilir (Yildirim ve Simsek, 2008). Bu nedenle arastirmada
ornekleme stratejilerinden amacgli 6rnekleme stratejisini kullanmis ve de verilerin
0zgilinliigli korumak amaciyla da katilimeilarin goriislerinden dogrudan alintilara da
yer vermislerdir.

Aragtirmact veri analizi agamalarinda ortaya c¢ikan sonuglarin, tutarliligini
ve teyit edilebilirligini ortaya koymak igin bir uzman goriisiine basvurmus, elde
edilen verileri karsilastirmis ve ortaya ¢ikan goriis ayriliklarini gidermek i¢cin ham
verileri detayli bir sekilde tekrar incelemistir. Tekrar, tekrar yapilan bu incelemeler,
yapilan tartismalar ve karsilastirmalar neticesinde fikir birligine varilmis ve veri
analizi tamamlanmistir.

Nitel arastirmalarda, varilan sonuglarin arastirmacinin  yargilarindan
arindirilmis ve elde edilen verilerin aktarilabilir olmasi gerekmektedir (Yildirim ve
Simsek, 2008). Bu nedenle, arastirma sonuglarinin ham veriler ile karsilastirarak teyit
edilebilmesi i¢in digsaridan bir uzman goriisiine basvurulmustur. Ayrica arastirmadaki

katilimcilarla farkli zamanlarda elektronik posta, telefon ve yiiz yiize etkilesim ile
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veri toplama araclari, ham veriler ve analiz asamasinda gergeklestirilen etkinlikler ile
sonuclart inandiricilik agisindan incelemis ve katilimci onayr da saglanmigtir

(Yildirim ve Simsek, 2008).
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4. Boliim: Bulgular

Bu bdliimde anket formlart araciligiyla toplanan veriler, bilgisayar ortaminda
SPSS 20.0 programina aktarildiktan sonra c¢aligmanin amaclari dogrultusunda
frekans, aritmetik ortalama, t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yontemleri
kullanilarak analiz edilmistir. Analizlerde alt faktorlerle ¢esitli demografik
degiskenlerin anlamli bir sekilde farklilagmalarini incelemek igin post-hoc tukey

testinden yararlanilmistir.

4.1 Nicel Arastirmada Elde Edilen Bulgular.

Analiz sonuclar1 ise miimkiin oldugu kadar tek bir tabloda sunulmaya
calisilmigtir. Yapilan analizlerin sonuclar1 alt faktorlere goére bulgu tablolariyla

birlikte agagida verilmistir.

4.1.1 Is Doyumsuzlugu olceginden elde edilen ortalama puanlar ve
standart sapmalar. Tablo 4.1.1’de is doyumsuzlugundan elde edilen puanlar ve
standart sapmalar ile genel ortalamasi verilmistir.

Tablo4.1.1
Is Doyumsuzlugu Olgeginden Elde Edilen ortalama Puanlar ve Standart Sapmalar

F N X SS

Ucret 369 2.23 0.44
Is ve Niteligi 369 3.53 0.40
Calisma Kosulari 369 2.68 0.48
Bireyler Aras iliskiler 369 2.86 0.46
Yonetim ve Denetim 369

2.23 0.69
Bigimi
Gelisme ve Yiikselme 369

2.79 0.74
Olanaklari
Is giivenligi 369
s giivenligi ve 263 0.58
Giivencesi
Sosyal Konum 369 2.78 0.54
Is Doyumsuzlugu
it 8 369 2.72 0.54

(Genel Ortalama)
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Tablo 4.1.1 incelendiginde is doyumsuzlugunun ortalama puan X=2.72 ve
SS=0.54 ¢ikmaktadir. 5’li Likert 6l¢ek tablosuna baktigimizda biraz araligina denk
gelmektedir. Bu durum mesleki teknik 6gretmenlerin genel olarak is doyumsuzlugu
konusunda kararsiz kaldiklarin1 gostermektedir. Bir baska deyisle mesleki teknik
ogretmenlerin is doyumsuzlugu durumunun orta seviyede oldugu veya bu konuda
kesin bir yargmin gelismedigini sOyleyebiliriz. Ancak, bu durum ortalama bir
sonuctur ve bir¢cok alt boyutta incelenerek hangi konularda doyumsuzluk
duyduklarinin ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir. Bu nedenle tiim alt faktorlerin
incelenmesi gerekmektedir.

Tablo 4.1.1°den diger alt faktorler incelendiginde mesleki teknik
6gretmenlerin is doyumsuzlugu ile ilgili diizeylerin, ticret alt boyutunda X=2.23 ile
ficretin “az” secenegine denk geldigi tespit edilmistir. Is ve niteligi alt boyutunda
X=3.53 ile is ve niteliginin “cok” secenegine denk geldigi tespit edilmistir. Calisma
kosullar1 alt boyutunun X=2.68 ile “biraz” segenegine denk geldigi tespit edilmistir.
Bireyler arasi iliskiler alt boyutunun X=2.86 ile “biraz” se¢enegine denk geldigi

tespit edilmistir. Yonetim ve denetim bicimi alt boyutunun X =2.23 ile “az”
secenegine denk geldigi tespit edilmistir. Gelisme ve yiikselme olanaklart alt
boyutunun X=2.79 ile “biraz” segenegine denk geldigi tespit edilmistir. Is giivenligi
ve giivencesi alt boyutunun X =2.63 ile “biraz” segenegine denk geldigi tespit

edilmistir. Sosyal konum alt boyutunun X=2.78 ile “biraz” se¢enegine denk geldigi

tespit edilmistir.

4.1.2 Ucretin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular. Tablo 4.1.2°de
ticretin is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili yapilan, frekans, t-test, ANOVA ve post-
hoc testi sonuclari, demografik 6zelliklere gore N, X, SS ve t/F degerleri seklinde
verilmistir. Tablonun incelenmesi sonucu ortaya ¢ikan sonuglar ise tablonun altinda

aciklanmugtir.

Tablo 4.1.2

Is Doyumsuzlugunun Ucret Alt boyutunun Ceyitli Degiskenlere Gore Incelenmesi.

Demografik ozellikler N X SS t/F
Egitim 2 - 3 Yilk 3 2.83 0.76 3.859*
seviyesi Yiiksek Okul
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4 Y1l ve Daha 311 2.21 0.41

Yukar Fak.
Yiiksek 55 2.30 0.53
Lisans
22-32 77 2.33 0.55
Yas 33-43 176 2.23 0.41 0.063
44 ve yukari 116 2.17 0.41
o Erkek 328 2.44 0.43
Cinstyetl K adin 41 2.13 0.48 2:329
Medeni Bek@r 71 2.23 0.48
qurum E\(II 287 2.23 0.43 1.336
Diger 11 2.02 0.50
. Alt seviye 117 2.06 0.37 *
EKOnOMIC orta seviye 248 2.29 0.43 23.226
Ust ve tizeri 4 3.17 0.91
Yok 94 2.27 0.52
1 Cocuk 113 2.22 0.44
Cocuk 2 Cocuk 107 2.22 0.39 1017
say1s1 3 Cocuk 52 2.17 0.38 '
4 Cocuk ve 3 2.61 0.92
tizeri
1-5 Y1l 46 2.26 0.48
Mesleki 6-10 Y1l 43 2.23 0.58
tadem 11-15 Y1l 73 2.30 0.43 0.995
16-20 Y1l 94 2.17 0.38
21 Y1l ve isti 113 2.22 041
1-5 Y1l 84 2.26 0.51
Gorev 6-10 Y1l 70 2.25 0.44
yerindeki 11-15 Y1l 97 2.22 0.43 0.415
kidem 16-20 Y1l 61 2.17 0.36
21 Y1l ve istii 57 2.24 0.43
Ogretmen 299 2.23 0.45
Gérevi ?(;[](c)ilye ve lab. 52 2.23 0.45 0.137
Idareci 18 2.22 0.31
*p<0.05

Is doyumsuzlugunun iicret alt boyutu Ogretmenlerin egitim seviyesi

acisindan incelendiginde farkli egitim seviyelerinden gelen 6gretmenlerin {icret
anlayislarinin  anlamli bir sekilde farkhilastigi goriilmektedir (F(2.366)=3.859,
p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, 2-3 yillik yiiksekokul mezunlarmin
(X=2.83, $5=0.76), 4 yillik fakiilte mezunlarina ( X=2.21, SS=0.41) gbre iicretten
daha memnun olduklar1 goriilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun iicret alt boyutu &gretmenlerin ekonomik durumu

acisindan incelendiginde farkli ekonomik duruma sahip Ogretmenlerin {cret

anlayiglarinin anlamhi bir sekilde farklilagtign goriilmektedir (F(2.366)=23.226,
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p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, ekonomik durumunu alt seviye
olarak belirten 6gretmenlerin (X=2.06, $5=0.91), ekonomik durumunu iist ve iizeri
olarak belirten dgretmenlere ( X=3.17, $5=0.91) gore iicretten memnun olmadiklart
goriilmiistiir. Ucretin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili diger demografik

Ozelliklere baktigimizda anlamli bir farklilik s6z konusu olmadig1 goriilmektedir.

4.1.3 Ts ve niteliginin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular. Tablo
4.1.3’te is ve niteliginin is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili yapilan, frekans, t-test,
ANOVA ve post-hoc testi sonuglar;, demografik 6zelliklere gore N, X, SS ve t/F
degerleri seklinde verilmistir. Tablonun incelenmesi sonucu ortaya ¢ikan sonuglar ise
tablonun altinda agiklanmuistir.

Tablo 4.1.3

Is Doyumsuziugunun Is ve Niteligi Alt Boyutunun Ceyitli Degiskenlere Gore

Incelenmesi
Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yillik
Yiiksek Okul 3 3.53 042
Egitim 4 Y1l ve
L Daha Yukari 311 3.52 0.40 0.220
seviyesi
Fak.
Yitksek 55 3.56 0.42
Lisans
22-32 77 3.47 0.39
Yas 33-43 176 3.52 0.42 1.721
44 ve yukari 116 3.57 0.37
Cinsiyeti Erkek 328 3.54 0.39 5.759*
Kadin 41 3.38 0.45
Medeni Bek_ér 71 3.51 0.35
durum E\(Il 287 3.54 0.41 0.557
Diger 11 3.42 0.49
Ekonomik Alt sevi){e 117 3.51 0.37
qurumu Orta seviye 248 3.53 1.01 0.093
Ust ve lizeri 4 3.50 1.01
Yok 94 3.49 0.34
1 Cocuk 113 3.52 0.47
Cocuk 2 Cocuk 107 3.51 0.38 1.001
sayisl 3 Cocuk 52 3.62 0.40 '
4 Cocuk ve 4 353 0.42
lizeri
Mesleki 1-5 Y1l 46 3.46 0.39 2979
kidem 6-10 Y1l 43 3.51 0.38 '
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11-15 Y1l 73 3.45 0.42

16-20 Y1l 94 3.53 0.43
21 Vilve 4qq 3.61 0.37
ustu
1-5 Y1l 84 3.49 0.40
Gorey 6-10 Yl 70 3.47 0.47
vorindeki L1 Vil 97 3.55 0.40 L 150
verind 16-20 Y1l 61 3.53 0.33 '
2l vibove 57 3.60 0.39
ustu
Ogretmen 299 3.49 0.40
Gérevi Atlye — ve 3.65 0.37 7.788*
lab. sefi
B Idareci 18 3.79 0.35
*p<0.05

Is doyumsuzlugunun is ve niteligi alt boyutu cinsiyetle ilgili olarak
incelendiginde erkek Ogretmenlerin, bayan Ogretmenlere gore is ve niteligi

anlayiglarinin  anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir (F(1.367)=5.759,
p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, erkek Ogretmenlerin (X =3.54,
$5=0.39), bayan o&gretmenlere (X =3.38, S5=0.45) gére is ve niteliginden daha

memnun olduklar1 goriilmistiir.
Is doyumsuzlugunun is ve niteligi alt boyutu Ogretmenlerin okuldaki
gorevlerine gore incelendiginde idarecilerin, Ogretmenlere goére is ve niteligi

anlayiglarinin  anlamhi bir sekilde farklilastigi goriilmektedir (F(2.366)=7.788,
p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gére, idarecilerin (X =3.79, S$S=0.35),
6gretmenlere (X=3.49, SS=0.40) gore is ve niteliginden daha memnun olduklari
goriilmiistiir. Is ve niteliginin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili diger demografik

ozelliklere baktigimizda anlamli bir farkliligin olmadig: goriilmektedir.

4.1.4 Cahsma kosullarinin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular.
Tablo 4.1.4’te calisma kosullarmin is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili yapilan,
frekans, t-test, ANOVA ve post-hoc testi sonuglari, demografik 6zelliklere gore N, )_(,
SS ve t/F degerleri seklinde verilmistir. Tablonun incelenmesi sonucu ortaya ¢ikan

sonuglar ise tablonun altinda agiklanmistir.

Tablo 4.1.4

Is Doyumsuzlugunun Calisma Kogsullar: Alt Boyutunun Cesitli Degiskenlere Gére

Incelenmesi
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Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yillik
Yiiksek Okul 3 2.8 0.95

Egitim 4 Y1l ve Daha

seviyesi Yukar1 Fak. 31l 2.61 0.47 0.308
Yiiksek 55 2.72 0.50
Lisans
22-32 77 2.61 0.46

Yas 33-43 176 2.71 0.48 1.217
44 ve yukari 116 2.67 0.49

N Erkek 328 2.69 0.48

Cinsiyetl ¢ adin 41 2.67 0.46 1.894

Medeni Bek_ér 71 2.71 0.47

durum E\(Il 287 2.69 0.48 1.751
Diger 11 2.42 0.54

Ekonomik Alt seviye 117 2.64 0.50

qurumu Orta seviye 248 2.70 0.45 0.975
Ust ve lizeri 4 2.88 1.20
Yok 94 2.68 0.47
1 Cocuk 113 2.67 0.46
2 Cocuk 107 2.67 0.46

Cocuk sayist 3 gocuk 59 569 0.55 0.255
4 Cocuk ve 4 2.94 0.92
tizeri
1-5 Y1l 46 2.71 0.50

Mesleki 6-10 Y1l 43 2.63 0.46

ladem 11-15 Y1l 73 2.72 0.45 0.311
16-20 Y1l 94 2.66 0.49
21 Y1l ve tstii 113 2.68 0.49
1-5 Y1l 84 2.71 0.50

Gorev 6-10 Y1l 70 2.70 0.54

yerindeki 11-15 Y1l 97 2.76 0.45 3.476*

kidem 16-20 Y1l 61 2.49 0.38
21 Yil ve iistii 57 2.67 0.46
Ogretmen 299 2.62 0.46

Gérevi Awlye —ve g 2.83 0.43 17.276%
lab.sefi
Idareci 18 3.21 0.53

*p< 0.05

Is doyumsuzlugunun c¢alisma kosullar1 alt boyutu incelendiginde gorev

yerindeki kideme gore (F(4.364)=3.476, p<0.05) ve okulda iistlendikleri gorev

tirtine gore (F(2.366)=17.276, p<0.05) c¢alisma kosullariyla ilgili anlayislarinin

anlaml bir sekilde farklilastig1 goriilmektedir. Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore,

aym gorev yerindeki kidemi 1-5 yil (X=2.71, $5=0.50), 6-10 yil (X=2.70, $5=0.54)



ve 11-15 yil (X=2.76, SS=0.45) olanlarmn, 16-20 y1l (X=2.49, SS=0.38) olanlara gore
calisma kosullarindan daha memnun olduklar1 gériilmiistiir.

Aym gorev yerindeki kidemi 21 yil ve iistii (X=2.67, $5=0.46) olanlar ise
16-20 yil olanlara goére yine c¢alisma kosullarindan daha memnun oldugu
goriilmiistiir. Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, ayni gorev yerindeki
6gretmenlerin (X =2.62, SS=0.46), idarecilere (X =3.21, SS=0.53) gore calisma
kosullarindan memnun olmadiklar1 goriilmiistiir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin
calisma kosullariyla ilgili diger demografik ozelliklere baktigimizda anlamli bir

farkliligin olmadigi goriilmektedir.

4.1.5 Bireyler arasi iliskilerin is doyumsuzluguna etkisine iliskin ¢ikan
bulgular. Tablo 4.1.5’te bireyler arasi iligkilerin is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili
yapilan, frekans, t-test, ANOVA ve post-hoc testi sonuglari, demografik 6zelliklere
gore N, X, SS ve t/F degerleri seklinde verilmistir. Tablonun incelenmesi sonucu

ortaya ¢ikan sonuglar ise tablonun altinda agiklanmistir.

Tablo 4.1.5

Is Doyumsuzlugunun Bireyler Arasi Iliskiler Alt Boyutunun Cesitli Degiskenlere

Gore Incelenmesi

Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yilik
Yiksek Okul 3 3.07 0.46

Egitim 4 Yil ve Daha

seviyesi Yukar Fak. 811 2.86 0.45 0.384
Yiiksek 55 2.88 0.48
Lisans
22-32 77 2.91 0.50

Yas 33-43 176 2.85 0.45 0.765
44 ve yukari 116 2.84 0.43

e Erkek 328 2.86 0.45

Cinsiyetl - dim a1 2.87 0.48 0.402

Medeni Bekar 71 2.93 0.52

durum Evli 287 2.85 0.44 1.068
Diger 11 2.76 0.43

Ekonomik Alt seviye 117 2.79 0.40

durumu Qrta seviye 248 2.90 0.46 2.309
Ust ve tizeri 4 2.85 1.18

Cocuk sayist Yok 94 2.91 0.52 0.475
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1 Cocuk 113 2.85 0.46

2 Cocuk 107 2.86 0.42
3 Cocuk 52 2.81 0.41
4 Cocuk ve 4 280 0.00
{izeri
1-5 Y1l 46 3.04 0.54
Mesleki 6-10 Y1l 43 2.80 0.45
Mesie 11-15 Y1l 73 287 0.50 —
16-20 Y1l 94 2.80 0.39 '
21 Y1l ve isti 113 2.86 0.43
1-5 Y1l 84 3.00 0.48
Gorev 6-10 Y1l 70 2.78 0.47
yerindeki 11-15 Y1l 97 2.88 0.46 3.326*
kidem 16-20 Y1l 61 2.76 0.33
21 Yil ve usti 57 2.85 0.47
Ogretmen 299 2.84 0.47
Gorevi fg’;—‘g‘; ve 5 2,94 0.41 > 601
[dareci 18 3.04 0.35
*p<0.05

Is doyumsuzlugunun bireyleraras: iliskiler alt boyutu incelendiginde
ogretmenlerin mesleki kidemin, 1-5 yil kidemli 6gretmenlerde diger kidemli
ogretmenlere gore anlamli bir sekilde farklilastigi gortilmektedir (F(4.364)=2.528,
p<0.05). Aymi sekilde Ogretmenlerin gorev yaptiklari okuldaki kidemin 1-5 yil
kidemli 6gretmenlerde de diger kidemdeki &gretmenlere gore anlamli bir sekilde
farklilastig1 goriilmektedir (F(3.326), p<0.05).

Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, mesleki kidem ve gorev yaptigi
yerdeki kidemine gore 1-5 yil kidemli 6gretmenlerin (X=3.04, $5=0.54) ve (X=3.00,
SS5=0.48), diger kidemdeki 6gretmenlere gore bireylerarasi iligkilerde daha memnun
olduklar1 goriilmiistiir. Bireylerarasi iligkilerin i3 doyumsuzluguna etkileri ile ilgili
diger demografik 6zelliklere baktigimizda anlamli bir farklilik s6z konusu olmadig:

goriilmektedir.

4.1.6 Yonetim ve denetim biciminin is doyumsuzluguna etkisine iliskin
bulgular. Tablo 4.1.6°da yonetim ve denetim bi¢iminin is doyumsuzluguna etkisi ile
ilgili yapilan, frekans, t-test, ANOVA ve post-hoc testi sonuglari, demografik
ozelliklere gore N, X, SSve t/F degerleri seklinde verilmistir. Tablonun incelenmesi

sonucu ortaya ¢ikan sonuglar ise tablonun altinda agiklanmistir.
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Tablo 4.1.6

Is Doyumsuzlugunun Yonetim ve Denetim Bigimi Alt Boyutunun Cesitli Degiskenlere

Gore Incelenmesi

Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yillik
Yiiksek Okul 3 2.77 0.92
Egitim 4 Yil ve
Lo Daha Yukari 311 2.22 0.68 1.026
seviyesi
Fak.
Yiiksek 55 2.25 0.72
Lisans
22-32 77 2.32 0.69
Yas 33-43 176 2.25 0.71 1.833
44 ve yukari 116 2.14 0.65
C Erkek 328 2.23 0.70
Cinsiyetl 1 adin a1 2.25 0.55 3.399
Medeni Bek_ﬁr 71 2.39 0.73
durum E\(ll 287 2.20 0.67 2.975
Diger 11 1.95 0.63
Ekonomik Alt seviye 117 2.07 0.70
durumu Orta seviye 248 2.30 0.67 4.859*
Ust ve lizer1 4 2.54 0.86
Yok 94 2.35 0.72
1 Cocuk 113 2.23 0.69
Cocuk sayist 3 coctl 5 210 oe L3
4 Cocuk ve 3 2.22 0.96
uzeri
1-5 Y1l 46 2.59 0.68
6-10 Y1l 43 2.16 0.66
Mesleki 11-15 Y 73 2.39 0.67 6.374%
kidem 16-20 Y1l 94 2.08 0.69 '
21 vibove g5 2.23 0.64
ustu
1-5 Y1l 84 2.46 0.70
Gy DU @ 2% o
. . - 1 . .
yerindeki 3¢ 50 val 61 1.95 0.66 5.806*
kidem 21 Yil vwve
e 57 2.11 0.66
ustu
Ogretmen 299 2.20 0.71
Gorevi Atblye = ve 5 234 0.60 1.004
lab.Sefi
Idareci 18 2.31 0.60
*p< 0.05
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Is doyumsuzlugunun yénetim ve denetim bigimi alt boyutu, gretmenlerin
ekonomik durumu agisindan incelendiginde kendilerini farkli ekonomik durumda
goren Ogretmenlerin yonetim ve denetim bi¢imi ile ilgili anlayislarinin anlamh bir
sekilde farklilastigi goriilmektedir (F(2.366)=4.859, p<0.05). Yapilan Post-Hoc.
Tukey testine gore, ekonomik durumunu alt seviye olarak belirten 6gretmenlerin
(X =2.07, SS=0.70), ekonomik durumunu iist seviye olarak goren ogretmenlere
(X =2.54, SS=0.86) gore yonetim ve denetim bigiminden memnun olmadiklari
gorilmistiir.

Is doyumsuzlugunun yénetim ve denetim big¢imi &gretmenlerin mesleki
kidemi (F(4.364)=6.374, p<0.05) ve gorev yerindeki kidemi (F(4.364)=5.806,
p<0.05) agisindan incelendiginde 1-5 yil kidemli olan 6gretmenlerin, 16-20 yil
arasinda kidemli 6gretmenlere gore anlayislarinin anlamli bir sekilde farklilagtig
goriilmektedir. Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, 16-20 yil mesleki kidemi olan
ogretmenlerin (X=2.23, $S=0.64), mesleki kidemi 1-5 y1l olan 6gretmenlere (X=2.59,
SS=0.68) gore yonetim ve denetim bigiminden memnun olmadiklar1 goriilmiistiir.
Yine ayni sekilde gorev yerindeki kidemi 16-20 yil olan 6gretmenlerin de (X=2.11,
$5=0.66), gorev yerindeki kidemi 1-5 yil olan 6gretmenlere ( X=2.46, $5=0.70) gore
yonetim ve denetim bi¢iminden memnun olmadiklar1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yonetim ve denetim bigimi ile ilgili diger
demografik oOzelliklere baktigimizda anlamli bir farkin olmadigi goriilmektedir.
Ancak yonetim ve denetim bigimi ile ilgili ortalama puanina baktigimizda X=2.23 ile
5’11 likert degerlendirme ol¢eginde “az” segenegine denk gelmektedir. Buna gore
aragtirmaya katilan 6gretmenlerin genelinin yonetim ve denetim bi¢iminden dolay1

doyumsuzluk duyduklar tespit edilmistir.

4.1.7 Gelisme ve yiikselme olanaklarmin is doyumsuzluguna etkisine
iliskin bulgular. Tablo 4.1.7’de gelisme ve yiikselme olanaklarinin i
doyumsuzluguna etkisi ile ilgili yapilan, frekans, t-test, ANOVA ve post-hoc testi
sonuglar1, demografik 6zelliklere gore N, X, SS ve t/F degerleri seklinde verilmistir.
Tablonun incelenmesi sonucu ortaya c¢ikan sonuglar ise tablonun altinda

agiklanmustir.

Tablo 4.1.7
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Is Doyumsuzlugunun Gelisme

Degiskenlere Gére Incelenmesi.

ve Yiikselme Olanaklart Alt Boyutunun Cesitli

Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yillik
Yiiksek Okul 3 3.33 151
Egitim 4 Y1l ve Daha
seviyesi Yukar1 Fak. 311 2.76 0.72 2.130
Yiiksek 55 2.94 0.79
Lisans
22-32 77 2.92 0.61
Yas 33-43 176 2.82 0.77 3.304
44 ve yukari 116 2.67 0.76
L Erkek 328 2.77 0.75 *
Cinsiyetl - adin 41 2.96 0.59 4.484
Medeni Bek_ér 71 3.02 0.66
durum E\(II 287 2.75 0.74 5.994*
Diger 11 2.35 0.84
Ekonomik Alt seviye 117 2.58 0.74
durumu Orta seviye 248 2.89 0.70 7.909*
Ust ve lizeri 4 3.30 1.44
Yok 94 2.99 0.63
1 Cocuk 113 2.73 0.80
2 Cocuk 107 2.73 0.76 *
Gocuk sayist 3 0ok 52 268 0.65 2.630
4 Cocuk ve 4 3.13 1.42
uzeri
1-5 Y1l 46 3.16 0.54
Mesleki 6-10 Y1l 43 2.79 0.65
tadem 11-15 Yil 73 2.93 0.68 5.121*
16-20 Yil 94 2.69 0.82
21 Yil ve iistii 113 2.65 0.75
1-5 Y1l 84 3.06 0.57
Gorev 6-10 Y1l 70 2.73 0.71
yerindeki 11-15 Y1l 97 2.86 0.78 6.670*
kidem 16-20 Yil 61 2.47 0.76
21 Y1l ve listii 57 2.72 0.76
Ogretmen 299 2.77 0.74
Gorevi Atblye = ve 5y 2.94 0.75 1.229
lab.sefi
Idareci 18 2.83 0.67
*p<0.05

Gelisme ve ylikselme olanaklarinin is doyumsuzluguna etkisialt boyutu
Ogretmenlerin cinsiyeti agisindan incelendiginde 6gretmenlerin gelisme ve yilikselme
olanaklar1 sekilde

(F(1.367)=4.484, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, erkek

anlayislarinin =~ anlamli  bir farklilastigt  goriilmektedir
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ogretmenlerin (X =2.77, S$S=0.75), bayan ogretmenlere ( X =2.96, S5=0.59) gore
gelisme ve ylikselme olanaklarindan daha az memnun olduklar1 goriilmiistiir.

Gelisme ve yilikselme olanaklarinin is doyumsuzluguna etkisialt boyutu
ogretmenlerin medeni durumu acgisindan incelendiginde 6gretmenlerin gelisme ve
yiikselme olanaklar1 anlayislarinin anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir
(F(2.366)=5.994, p<0.05).Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, diger(Bosanmis,
ayr1, vb.) dgretmenlerin (X=2.35, $5=0.84), bekar 6gretmenlere ( X=3.02, $5=0.66)
gore gelisme ve yiikkselme olanaklarindan daha az memnun olduklarigériilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun gelisme ve yiikselme olanaklarinin etkisi alt boyutu
o0gretmenlerin ekonomik durum agisindan incelendiginde 6gretmenlerin gelisme ve
yiikkselme olanaklar1 anlayiglarinin anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir

(F(2.366)=7.909, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, alt gelir
seviyesindeki Ogretmenlerin (X =2.58, SS=0,74), iist ve iizeri gelir seviyesindeki

6gretmenlere (X=3.30, SS=1.44) gore gelisme ve yiikselme olanaklarindan daha az
memnun olduklar1 goriilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun gelisme ve yiikselme olanaklarin etkisi alt boyutu
Ogretmenlerin ¢ocuk sayis1 agisindan incelendiginde Ggretmenlerin gelisme ve
yiikselme olanaklar1 anlayislarinin anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir
(F(4.364)=2.630,p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, cocugu olmayanlar
(X=2.99, $5=0.63) ile 4 ¢ocuk ve iizerindeki Ogretmenlerin (X=3.30, S5=1.42), diger
ogretmenlere (1, 2 ve 3 cocuklu) dgretmenlere (X=2.68-2.73, $5=0.65-2.80) gore
gelisme ve ylikselme olanaklarindan memnun olduklari goriilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun gelisme ve yiikselme olanaklarinin etkisi alt boyutu
ogretmenlerin mesleki kidemi agisindan incelendiginde 6gretmenlerin gelisme ve
yiikselme olanaklar1 anlayislarinin anlamli bir sekilde farklilagtigi goriilmektedir
(F(4.364)=5.121, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, mesleki kidemi 1-5
yil arasinda olan Ggretmenlerin (X=3.16, $5=0.54), mesleki kidemi 21 yil ve isti

olan 6gretmenlere (X=2.65, $5=0.75) gore gelisme ve yiikselme olanaklarindan daha
memnun olduklar1 goriilmistiir.

Is doyumsuzlugunun gelisme ve yiikselme olanaklarinin etkisi alt boyutu
Ogretmenlerin gorev yerindeki kidemi agisindan incelendiginde Ogretmenlerin
gelisme ve yiikselme olanaklart anlayislarinin anlamli bir sekilde farklilagtig

goriilmektedir (F(4.364)=6.670, p<0.05).Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore,

80



mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan &gretmenlerin (X =3.06, $SS=0.54), mesleki
kidemi 16-20 yil arasinda olan dgretmenlere (X=2.47, SS=0.76) gore gelisme ve
yiilkselme olanaklarindan memnun olduklart goriilmiistiir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin gelisme ve yiikselme olanaklari ile ilgili diger demografik 6zelliklere

baktigimizda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.

4.1.8 1s Giivenligi ve giivencesinin is doyumsuzluguna etkisine
iliskinbulgular. Tablo 4.1.8’de is giivenligi ve giivencesinin is doyumsuzluguna
etkisi ile ilgili yapilan, frekans, t-test, ANOVA ve post-hoc testi sonuglari,
demografik dzelliklere gore N, X, SS ve t/F degerleri seklinde verilmistir. Tablonun

incelenmesi sonucu ortaya ¢ikan sonuglar ise tablonun altinda agiklanmustir.

Tablo 4.1.8

Is Doyumsuzlugunun Is Giivenligi ve Giivencesi Alt Boyutunun Cegitli Degiskenlere

Gore Incelenmesi

Demografik ozellikler N X SS t/F
2 - 3 Yillik
Yiiksek Okul 3 1.92 0.72

Egitim 4 Y1l ve Daha

seviyesi Yukari Fak. 31l 2.64 0.58 2.382
Yiksek 55 2.61 0.55
Lisans
22-32 77 2.79 0.58

Yas 33-43 176 2.58 0.57 3.819*
44 ve yukari 116 2.60 0.57

. Erkek 328 2.62 0.57

Cinsiyeti 4 41 2.69 0.64 0.015

Medeni Bekar 71 2.77 0.48

durum Evli 287 2.60 0.60 2.709
Diger 11 2.55 0.61

Ekonomik Alt seviye 117 2.66 0.48

durumu Orta seviye 248 2.63 0.61 2.566
Ust ve lizeri 4 2.00 1.08
Yok 94 2.86 0.53
1 Cocuk 113 2.56 0.60
2 Cocuk 107 2.52 0.58 *

Cocuk sayist 5 0k 52 265 0.49 7.239
4 Gocuk ve 4 1.75 0.43
uzeri
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1-5 Y1l 46 2.97 0.61

Mesleki 6-10 Y1l 43 2.59 0.52
Kadem 11-15 Yil 73 2.52 0.61 5.157*
16-20 Yil 94 2.58 0.49
21 Y1l ve istii 113 2.61 0.59
1-5 Y1l 84 2.80 0.64
Gorev 6-10 Yil 70 2.48 0.50
yerindeki 11-15 Y1l 97 2.59 0.56 3.402*
kidem 16-20 Y1l 61 2.57 0.48
21 Yil ve iistii 57 2.69 0.64
Ogretmen 299 2.62 0.59
Gorevi Atblye = ve 5y 2.65 0.57 0.575
lab.sefi
Idareci 18 2.76 0.42
*p< 0.05

Is doyumsuzlugunun is giivenlii ve giivencesi alt boyutu dgretmenlerin
yast agisindan incelendiginde anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir

(F(2.366)=3.819, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, yast 22-32 yil
arasinda olan ogretmenlerin ( X =2.79, SS=0.58), yast 33-43 yil arasinda olan

bgretmenlere (X=2.58, $5=0.57) gore is giivenligi ve giivencesinden daha memnun
olduklart goriilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun is giivenligi ve giivencesi alt boyutu dgretmenlerin
cocuk sayisi agisindan incelendiginde anlaml bir sekilde farklilastigi goriilmektedir
(F(4.364)=7.239, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, ¢ocugu olmayan
Ogretmenlerin (Y:2.86, S$S=0,53), ¢ocuk sayis1 4 ve tizeri olan 6gretmenlere (Y:1.75,
SS=0.43) gore is giivenligi ve giivencesinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir.

Is doyumsuzlugunun is giivenligi ve giivencesi alt boyutu dgretmenlerin
mesleki kidemi agisindan incelendiginde anlamli bir sekilde farklilastigi
goriilmektedir (F(4.364)=5.147, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore,

mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan Ogretmenlerin ()_( =2.97, SS=0.61), mesleki

kidemi 11-15 yil arasinda olan 6gretmenlere (X=2.52, $5=0.61) gore is giivenligi ve
giivencesinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir.

Aym sekilde is doyumsuzlugunun Is giivenligi ve giivencesi alt boyutu
Ogretmenlerin gorev yerindeki kidemi agisindan incelendiginde anlamli bir sekilde
farklilastigi goriilmektedir (F(4.364)=3.402, p<0.05). Yapilan Post-Hoc. Tukey

testine gore, gorev yerindeki kidemi 1-5 yil arasinda olan &gretmenlerin (X=2.80,

$S=0.64), gorev yerindeki kidemi 6-10 yil arasinda olan Sgretmenlere ( X=2.48,
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SS=0.50) gore is giivenligi ve giivencesinden daha memnun olduklart goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin is giivenligi ve gilivencesi ile ilgili diger

demografik 6zelliklere baktigimizda anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir.

4.1.9 Sosyal konumun is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular.

Tablo 4.1.9°da sosyal konumun is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili yapilan, frekans, t-

test, ANOVA ve post-hoc testi sonuglari, demografik 6zelliklere gore N, X, SSvet/F

degerleri seklinde verilmistir. Tablonun incelenmesi sonucu ortaya ¢ikan sonuglar ise

tablonun altinda agiklanmuistir.

Tablo 4.1.9
Is Doyumsuzlugunun Sosyal Konum Alt Boyutunun Cesitli Degiskenlere Gore
Incelenmesi.
Demografik ozellikler N X SS t/F
2-3 Yillik
Yiiksek Okul 3 2.56 0.38
Egitim 4 Y1l ve Daha 1.020
seviyesi Yukart Fak. 311 2.80 0.53
Yitksek 55 2.70 0.59
Lisans
22-32 77 2.90 0.50
Yas 33-43 176 2.76 0.53 2.198
44 ve yukari 116 2.74 0.57
Cinsiyeti Erkek 328 2.77 0.54 0.271
Kadin 41 2.91 0.48
Medeni Bek_ér 71 2.86 0.51
durum E\(II 287 2.76 0.55 1.703
Diger 11 2.97 0.48
Ekonomik Alt sevi)_/e 117 2.74 0.54
durumu Orta seviye 248 2.81 0.54 1.030
Ust ve lizeri 4 2.58 0.74
Yok 94 2.90 0.51
1 Cocuk 113 2.81 0.51
Cocuk sayist 2 Cocuk 107 2.68 0.59 2.747*
3 Cocuk 52 2.73 0.52
4 Cocuk ve 4 244 0.19
tizeri
1-5 Y1l 46 2.93 0.51
Mesleki 6-10 Yil 43 2.79 0.57
kidem 11-15 Y1l 73 2.72 0.52 1.202
16-20 Y1l 94 2.78 0.48
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21 Y1l ve isti 113 2.76 0.59

1-5 Y1l 84 2.82 0.58
Gorev 6-10 Y1l 70 2.70 0.58
yerindeki 11-15 Y1l 97 2.83 0.46 0.931
kidem 16-20 Y1l 61 2.73 0.49
21 Y1l ve isti 57 2.81 0.59
Ogretmen 299 2.78 0.54
Gérevi Atblye = ve 5y 278 0.58 0.006
lab.sefi
Idareci 18 2.80 0.53
*0<0.05

Is doyumsuzlugununsosyal konumalt boyutu &gretmenlerin gocuk sayisi
acisindan incelendiginde o6gretmenlerin sosyal konum anlayislarinin anlamli bir

sekilde farklilastigi goriilmektedir (F(4.364)=2.747, p<0.05). Yapilan Post-Hoc.
Tukey testine gore, cocugu olmayan dgretmenlerin (X=2.90, $SS=0.51), 4 ¢ocuk ve

iizeri olan 6gretmenlere gore ( X=2.44, SS=0.19) gore sosyal konumlarmdan daha
memnun olduklart goriilmistiir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin sosyal konum ile
ilgili diger demografik o6zelliklere baktigimizda anlamli bir farkliligin olmadig:

goriilmektedir.

4.2 Nitel Arastirmada Elde Edilen Bulgular

Arastirmanin nitel boliimiinde meslek liselerinde calisan mesleki teknik
ogretmenlerin is doyumsuzlugu nedenlerini arastirmak iizere bireysel ve odak grup
goriismelerinde; ticret, is ve niteligi, calisma kosullari, bireyler arasi iliskiler,
yonetim ve denetim bigimi, gelisme ve yiikselme olanaklar, is giivenligi ve
giivencesi ile sosyal konum olmak {izere sekiz kategoride sorular sorulmustur.
Gorlismelerden elde edilen veriler tablo ile sayisallagtirilarak yanliliktan uzak

Olciilebilir bir veri seti haline getirilmistir.

Goriisme sonuglart katilimcilar ve bir uzman tarafindan teyit edilebilir hale
getildikten sonra son hali verilmistir. Bireysel ve odak grup goriismelerinden elde
edilen veriler dogrultusunda daha 6nceden belirlenmis temalara iliskin bulgularile

ilgili frekans tablolar1 asagidaki sekilde ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 4.2.1

Bireysel Goriismelerindeki (N=11) Goriislerin Temalara Gore Olumlu, Olumsuz ve

Notr/Kararsiz Frekans Dagilimlar

Temalar Olumlu goriis (N)  Olumsuz goriis (N, %)  Notr goris (N)

Ucret 1 10 (% 77) -
Is ve Niteligi 3 8 (% 62) -
Calisma Kosullar1 3 6 (% 46) 2
Bireyler Arasi iliskiler 3 8 (% 62) -
Y.or.let?m ve Denetim 1 10 (% 77) )
Bi¢cimi

Gelisme ve Yiikselme 0

Olanaklar1 10 (% 77) i
Is Giivenligi ve Giivencesi 3 8 (% 62) -
Sosyal Konum 1 10 (% 77) -

Tablo 4.2.1°de goriildigi gibi toplam 11 teknik Ogretmen ile bireysel

goriismeler gergeklestirilmistir. Betimsel analiz yontemine gore hazirlanan tematik

cergeveye bulgularin islenmesi ve analizi sonucunda (yorumlanmasi agamasinda)

yapilan iligkilendirme ve anlamlandirma ile yukaridaki tablo elde edilmistir.

Odak grup goriismelerinde sekiz kategorideki sorularda genel olarak

katilimcilarin her biri s6z almis fakat bazi katilimcilar goriis belirtmekten kaginmig

veya gorlisme sonuglarina etki etmemistir. Tablo 4.2.2°de sonuglara etki etmeyecek

goriis belirtenler veya karasiz kalanlar nétr goriis ve goriis belirtmekten kacinanlar

ise pasif seklinde yer almaktadir.

Tablo 4.2.2

Odak Grup Goriismelerindeki (N=33) Goriislerin Temalara Gére Olumlu, Olumsuz,

Notr /Kararsiz ve Pasif (Goriis Belirtilmemis) Frekans Dagilimlar

Temalar Olumlu goriis  Olumsuz goriis ~ NOtr goriis _ Pgsif (Gé')-riis
(N) (N) (N) bildirilmemis)(N)

Ucret 1 30 (% 90) 1 1
Is ve Niteligi 2 27 (% 81) 1 3
Calisma Kosullari 3 29 (% 88) 1 -
Bireyler Arasi 2 28 (% 84) 1 2
Hiskiler
Yonetim ve Denetim 2 30 (% 90) 1 -
Big¢imi
Gelisme ve 3 29 (% 88) 1 -
Yiikselme Olanaklari
Is Giivenligi ve 1 29 (% 88) 2 1
Gtlivencesi
Sosyal Konum 3 30 (% 90) - -
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Tablo 4.2.2°de goriildiigii gibi toplam 33 teknik 6gretmen ile alti oturumda
odak grup goriismeleri gergeklestirilmistir. Bireysel goriismelerde oldugu gibi
betimsel analiz yontemine gore yukaridaki tablo elde edilmistir. Ancak bazi
katilimcilarin gortsleri ise bir uzman yardimi ile temadan uzaklagmalari sonucu
icerik analizi ile kodlanarak betimsel analize doniistiiriilmiis ve tabloya dahil

edilmistir.

Bireysel ve odak grup goriismelerden elde edilen verilerle ilgili bulgular
uzman gorisiine basvurulup anlam kaybi olmayacak sekilde birlestirilerek
sadelestirilmis, boylece okuyucuya daha aktarilabilir hale getirilmistir. Bu dogrultuda

daha 6nceden belirlenmis temalara iliskin bulgular asagidaki gibi sunulmustur.

4.2.1 Ucretin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular. Ucret, is
doyumsuzlugunun oncelikli nedenlerinden biri olarak goriilmese dahi teknik
Ogretmenlerin ¢ogu yaptigi ise gore aldigi licreti genel olarak yetersiz gormektedir.
Ayrica, Ogretmenler maaslarinin giiniin sartlarina gore yeniden diizenlenmesi
gerektigini ya da en azindan teknik Ogretmenlere ayri bir teknik hizmet zammu
yapilmas1 gerektigini diisiinmektedirler. Ogretmenler genel olarak ndbet gibi
gorevlendirmelerin iicrete yansitilmamasini adaletsizlik olarak degerlendirirken,
koordinatorliik gibi gorevlendirmelerde ise 6gretmenin yol ve benzeri masraflarinin
karsilanmasi gerektigini disiinmektedirler. Ayrica, 6gretmenlerin genel kanisi, ticret
tyilestirilmesinin, 6gretmenlerin islerini sahiplenmesi ve kendilerini gelistirmesi ve
dolayisiyla 6grencilere kaliteli bir egitim verilmesi i¢in sart oldugu yoniindedir.

Yapilan goriismeler, alim gilicli azalan Ogretmenlerin mesleki olarak
kendilerini gelistirmek i¢in zaman ve para harcayamadigini ve iicreti yetersiz bulan
bir kisim mesleki teknik 6gretmenin ihtiyaclarini karsilayabilmek amaciyla ek ise
yoneldigini ortaya koymustur. Ozellikle ek is yaparak okuldan uzaklasan
Ogretmenlerde aidiyet ve isini sahiplenme duygusunun azaldigi ve mesleki
gelisimlerine de yeterince onem vermedikleri Ogretmenlerce ifade edilmistir.
Deneyimli teknik ogretmenlerden Sinan Bey (Ogretmen, yas 37) is
doyumsuzlugunun iicret faktoriine iliskin goriislerini agagidaki gibi ifade etmistir:

“Haftanmin iki giinii okula gelip diger giinler ek is yapan ogretmenlerimiz var.
Bir¢ogu adres belli olsun gibisinden geliyor. Bu kisilerden ogretmenlik isini ya da
okulu sahiplenmesi bekleyemezsiniz. Aidiyet duygusu zayifliyor, okuldan uzaklasiyor
ve dersleri de gecistiriyorlar, bu ogretmenlerden nasil verim bekleyebilirsiniz. Bir
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nesli bozdunuz mu bunun zararmmi tiim toplum ¢ekecektir”.(Bireysel gériisme
konusmasi Sinan Bey, Mart, 2014)

Sinan Bey gibi 27 ogretmen daha Ogretmenlerin asli gorevleri olan
ogretmenlik isini ikinci plana atip, ge¢im kaygisiyla bir takim ek islere yonelerek asil
meslekleri olan Ogretmenlik islerini ihmal ettiklerini, bunun neticesinde de
o0gretmenlerin okuldan koptuklarini ve 6grencilerinden uzaklastiklarini ifade etmistir.
Ogretmenler, tiim bu olumsuzluklarm da kimi zaman sinif basarilarinin oldugundan
daha yiliksek gosterilerek Ortbas edilmeye calisildiginin da altin1 ¢izmislerdir.
Ogretmenlerin dgrencilerine olan ilgisizliklerini 6grenci basarilarini sisirerek telafi
etme yonilindeki bu egiliminin okullarda disiplini ve Ogretmen sayginligini da
olumsuz yonde etkiledigi de pek ¢ok katilimci tarafindan ifade edilmistir. Ahmet Bey
(Sef, yas 56) grup goriismelerinde Tticretle ilgili olarak goriislerini su sekilde
belirtmistir:

“Ogretmeni sahiplenmek icin basta iicret ve yasam standardim yiikseltmeleri
gerekir. Ogretmene iyi imkdnlar saglayin bakin ne kadar iyi ¢calistyor. Calismiyor
mu o zaman geregini yapin. Ogretmenden secimde, sayimda, térende benzeri islerde
de faydalanmasini biliyoruz ama iicreti bir yana ne nobet gérevi ne sinava hazirlik
ve smav kdgitlarimi okuma gibi neredeyse ders dist hi¢chir ¢alismasin iicretle
degerlendirmiyoruz”.(Odak grup konusmast Ahmet Bey, Subat, 2014)

Ancak biitlin bu yukar1 da yazilan goriislere ragmen ticreti gayet makulbulan
ogretmenlerimiz de vardir. Oguz Bey (Sef, yas 56) bu konudaki gériisiinii su sekilde
belirtmistir:

"Ogretmenin aldigi iicret bence ¢ok ividir. Ozel sektorde bircogumuz belki bu
kadar da alamaz. Ozellikle ekonomik kriz oldugu zaman cogu is yerleri ve ozel
sektor ¢alisanlart mali sikinti yasarken biz zamaminda iicretimizi aldik hig
etkilenmedik diyebilirim. Isten ¢ikarilma korkusu da yasamadik”.(Odak grup
konusmasi Oguz Bey, Subat, 2014)

Egitim yonetimi yiiksek lisans programi mezunu teknik 6gretmenlerimizden
Erhan Bey ise bu konuda Oguz Bey’i destekleyerek bazi 6gretmenlerin 6gretmen
ticretini Avrupa tilkeleriyle kiyasladigina dikkat ¢cekmistir. Tiirkiye’nin geng niifus
yogunlugu g6z Oniine alindiginda Ogretmen icretindeki herhangi bir artisin
ekonomiye getirecegi yiikiin ¢ok fazla oldugunu belirterek, bu tiir kiyaslamalarin
Tiirkiye’ye haksizlik olacag goriisiinii dile getirmistir. Is doyumsuzluguna iicretin
etkisi ile ilgili eski idarecilerden Erdal Bey’in (Ogretmen, yas 33) goriisleri ise
oldukga carpicidir:

“Ucret enflasyon ve alim giiciine gore diistiniildiigiinde az ama az diye de bu paraya
bu kadar is diyemeyiz tabi. Isteyen yapar, égretmenlik birazda goniil isi herkesin
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yapmamast  gereken seckin bir is. Fakat giiniimiizde dyle olmadigin
goriiyoruz”(Odak grup konusmasi Erdal Bey, Subat, 2014)

Son olarak Ogretmenlerin yipranma hakki gibi o6zliik haklarinin  geri
alinmasinin da Ogretmenlerin is doyumsuzlugunu etkiledigi yapilan odak grup

goriismeleri sonucu ortaya ¢ikmustir.

4.2.2 1s ve niteliginin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular. Mesleki
teknik 6gretmenlerin tamami igin niteligini ve is doyumunu artiran en OSnemli
etkenlerden birinin igin severek ve sahiplenilerek yapilmasi oldugunu ifade etmistir.
Ancak ayni okulda bile atolyeler arasinda malzeme ve Ogrenci nitelikleri arasinda
farkliliklarin  olabildigine isaret eden Ogretmenler, bunun da ayni okulun
Ogretmenlerinin is ve niteligine iliskin is doyumlarin1 farklilastirabildigine dikkat
cekmislerdir. Ayrica goriismelerde daha dnceleri sinav ve not ortalamasi ile 6grenci
alindigindan bahsedilmistir. Son zamanlarda ise dgrencilerin ilgi ve yeteneklerine
gore meslek liselerine yonlendirilememesi, bunun yerine en azindan bir meslek
Ogrensin anlayist ile basarisi diigiik 6grencilerin meslek liselerine yonlendirilmesinin
egitim kalitesine etki ettigini belirtmislerdir. Meslek liselerindeki birtakim teknik
yetersizlikler ve uygulamalarda yasanabilecek aksakliklarin da isin niteligini
olumsuz bir sekilde etkileyerek dgretmenlerin ise karsi kimi zaman olumsuz tutum
gelistirmelerine neden oldugu 6zellikle ¢ogu 6gretmen tarafindan vurgulanmistir..

Sanayinin ve diger bir¢ok is kolunun ihtiyaci olan teknik elemani yetistiren
teknik Ogretmenlerin siirekli gelisen teknolojiye ayak uydurmak zorunda oldugu,
ancak meslek teknik okullarinin bunun igin gereken arag, gere¢ ve malzemeden
yoksun olmalart katilimcilarin geneli tarafindan is doyumlarim1 azaltan etmenler
olarak ifade edilmistir. Ayrica katilimcilarin ¢ogu, sanayi ile siki bir is birligi i¢inde
olmasi gereken ve piyasanin ihtiyacina uygun is giicii yetistirmekle gorevli mesleki
teknik okullarin toplumdaki algilamalar yiiziinden basarili Ogrencileri ¢ekmekte
zorlandigini, bundan dolayr da Ogretmenlerin yaptiklari isin niteliginden pek de
memnun olmadigini ve sahiplenemediklerini ifade etmistir. Bununla birlikte, odak
grup goriismeleri, sanayi ile siki iligkiler kurabilen ve sanayi tarafindan desteklenen
meslek teknik okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin yaptiklari isi daha fazla
sahiplendigini ve yaptiklar1 isten digerlerine nazaran daha fazla keyif aldigin1 ortaya

koymustur. Geng teknik 6gretmenlerden Ali Bey’in (Ogretmen, yas 25) goriisleri
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aragtirma grubundaki ¢ogunlugun, is doyumsuzlugunun is ve niteligine iligkin genel
goriislerini yansitmaktadir:

7 ..yeteneklerine gére degil de basarisi diisiik ogrencilerin en azindan bir meslek
ogrensin diyerek meslek liselerine yonlendirmeleri de isin niteligini diigiiriiyor.
Zaten dgretim materyallerimiz de ¢ok eksik, iistelik bir¢ok ogretmeninde mesleki
bilgisinin yeterli ve giincel oldugunu sanmiyorum. Ve tiim bunlar 6gretmenlerin ise
karsit tutumlarimi olumsuz bir sekilde etkileyebiliyor. Ne dgrenciler ne de
agretmenler yaptiklart isten keyif alabiliyor* (Odak grup konusmasi Ali Bey, Subat,
2014)

Is ve niteligi konusunda yapilan odak grup toplantisinda alan sefi ve
deneyimli teknik 6gretmenlerimizden Salih Bey (Sef, yas 55) ise meslek liselerinin
de yapilan ise ve isin niteligine iliskin “isimiz ashinda toplumun gelecegine yon
verebilen bir 6neme sahiptir. Niteligi tamamen ogretmenin elinde, hi¢hir malzeme
olmasa bile ogretmen isterse en iyi sekilde ogrenciyi yetistirir. Her imkan olsa da
ogretmen isteksizse hi¢bir sonug¢ ¢tkmaz. Dolayisiyla bizim meslegimiz isini hakkiyla
yapmaya gayret eden ve isini seven i¢in olduk¢a doyurucu bir meslektir . seklindeki
yaklagimi ise yukarida bahsedilen sorunlardan cok yapilan isin Onemine ve
Ogretmenin bu isteki roliine vurgu yapan ve genel olarak 6gretmenlik meslegini
yiicelten, Ogretmenligin dogas1t geregi manevi olarak doyurucu oldugu gibi bir
yaklagim sergilemistir. Benzer bir sekilde 6zel firma destekli laboratuarda gorev
yapan Oguz Bey de; "Isimiz cok énemli, piyasamin teknik eleman ihtiyacimin giiniin
kosullarina gore karsilamak... [ve ben] bizim [A] laboratuari olarak bunu ¢ok iyi
yvaptigimiz  kanaatindeyim. Bunda firma ile siki iliskiler ve maddi, manevi
desteklerinin rolii biiyiiktiir” diyerek 0zel sektorle is birligi halinde olmaktan
duydugu memnuniyeti ve mutlulugu dile getirmistir. Is ve niteligi konusuna farkl bir
yaklasim getiren Ercan Bey ise meslekteki niteliksiz, isini sevmeyerek ya da 6zensiz
yapan ve sadece is giivencesi i¢in bu meslegi se¢mis olan 6gretmenlerin yapilan isi
niteliksizlestirdiklerinden bahsetmistir. Ve o6zensizlikleriyle isin toplum ig¢indeki
sayginligini azalttigin1 ve bu yliziinden de kendisinin de yaptig1 isten daha az zevk

aldigini belirtmistir.

4.2.3 Calisma kosullarinin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular.
Katilimeilarin  birgogu atdlyelerde ergonomi ve amaca goére bir tasarlamanin
olmadigini, pek ¢ok atdlyenin egitim malzemeleri ve cihaz yetersizligi gibi sorunlar
yasadigini, bu durumun da egitimde kalite anlayisi ile bagdasmadigini belirtmistir.

Ayrica, katilimcilarin birgogu okullarda ve atdlyelerdeki uygun olmayan g¢alisma
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ortamlarinin hem 6grenciyi hem de 6gretmeni isteksizlestirebildigini, bunun da hem
is verimini hem de is doyumunu olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Ozellikle odak
grup goriismelerinde atélyelerde malzeme yetersizligi ile yeterli malzeme olsa dahi
uygulama i¢in uygun bir ortam olmadigmma dikkat c¢ekilerek teoriye agirlik
verildiginde de Ogretmenlerin Ogrencilerin olumsuz tavirlartyla karsilastignr ve
ogrencilerde uygulama becerileri gelisemedigi i¢in de is konusunda yetersiz 6z
giivenle mezun oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Calisma ortaminin sagliksiz olmasinin da ¢alisma istegini diisiirdiigli ve buna
is glivenligi kaygilarinin da eklenmesi ile giliniin sonunda 6gretmenlerin oldukca
gergin ve yorgun distigi katilimcilarin ¢ogu tarafindan dile getirilmistir.
Ogretmenlerin bir kismigaligma ortam1 ve risk analizine gore bir is gii¢liigii ek
tazminati verilebilecegini ancak bunun yine de c¢alisma ortami ve malzeme
yetersizligi ile siniflarin kalabaligin1 ¢6zmeye yetmeyeceginden bahsetmistir. Ayrica,
Ogretmenlerin  ¢ogunlugu o6zel sektor destekli atdlyelerle normal atdlyelerdeki
calisma kosullarmin ¢ok farkli oldugu, calisanlarin calisma kosullarina iliskin
memnuniyetlerinin de farkli olabilecegine dikkat ¢ekmislerdir. Cogunluk, 6zel sektor
destekli atolyelerde calisan 6gretmenlerin daha avantajli oldugunu ve dolayisiyla bu
Ogretmenlerin yaptiklar1 isi daha da sahiplenerek ve severek yapabildigini One
siirmiistiir. Firma protokollii atdlyede gorevli Sedat Bey (Ogretmen, yas 41) bu
konudaki goriislerini su sekilde belirtmistir:

“Bizim atolyede protokol geregi sumirlt 6grenci ile cihaz ve yeterli malzememiz
oldugu icin ayrica ¢alisma ortamu ile ilgili tiim tedbirleri de sponsor firma hallettigi
icin sanslyiz. Fakat diger atélyelerde durum ¢ok farkli sadece kalabalik dgrencileri
mesgul etmek bile ¢ok zor, kaldi ki uygulama imkanlari ¢ok kisith”(Odak grup
konusmasi Sedat Bey, Subat, 2014).

Ote yandanErhan Bey (Ogretmen, yas 50) ¢alisma kosullar ile ilgili gordiigii
olumsuz durumlarnn su sekilde Ozetlemis ve daha Ozenli g¢alisma kosullarinin
insanlarin 1§ memnuniyetini arttiracagini dile getirerek ¢ogunlugun goriislerini

yansitmigtir:

”Bir¢cok okulda gordiim ki aydinlatmadan tuvaletlere kadar, sef ve oOgretmen
odalarma kadar ¢ok kotii ve saghksiz. Ergonomik tasarum sifir, yeterince
havalandirmada yok, kaynak, lehim, akii sarji ve ekzost dumani icerde kalip
solunuyor. Ayrica bir¢ok boliimlerde bayanlar pek diigiiniilmemis en basta ayri bir
is elbisesi degisimi icin yer ve ayri bir tuvalet olmaldwr. Genelde dgrenci ve
ogretmenler aymi tuvalete gidiyoruz, c¢okta hos olmuyor. Tiim bunlar eger
ilgilenilirse bir derece iyilestirilebilir ve bu da ¢alisan memnuniyetini biiyiik 6l¢iide
artirr”’(Odak grup konugmasi Erhan Bey, Subat, 2014).
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Fikret Bey (Ogretmen, yas 46) ise olumsuz calisma kosullarinin calisanlar
tizerinde ekstra bir stres yarattigima dikkat c¢ekerek meslek teknik lisesi
O0gretmenlerinin ¢aligma ortaminin ayn1 zamanda ne kadar stresli oldugunu da
vurgulamis ve konuya farkli bir bakis acis1i getirmistir: “...Ayrica makineler
calisirken tiim ogrencilere dikkat etmek zorundasiniz her an bir kaza olabilir diye.
Bu durum insanda bir stres de meydana getirebiliyor” (Odak grup konusmas: Fikret
Bey, Subat, 2014). Arzu Hanim da (Ogretmen, yas 36) mesleki teknik dgretmenlerin
calisma kosullarinin rehber ve kiiltiir 6gretmenlerine kiyasla daha zor oldugunun

altin1 ¢izerek durumu asagidaki gibi ifade etmistir:

“Bazen rehber d&gretmenler veya kiiltiir dersi dgretmenleri atolyeye geliyor,
burunlarimi kapatarak burasi kokuyor ¢ok duman var ya siz burada nasil
duruyorsunuz gibi ifadeler kullaniyorlar. Zaten gelen ¢ok durmuyor”(Bireysel
goriisme konugmast Arzu hamim, Subat, 2014).

Bir¢ok mesleki teknik 6gretmenimiz ise okullarda alinan kararlarda s6z sahibi
olamadiklarm1 ve disiplinin saglanamadigindan bahsederek, bu durumun
Ogretmenlerce Oonemsenmeme gibi algilanarak islerinin ciddiyetine de olumsuz
yansidigindan bahsetmislerdir. Salih Bey bu konuda;“benim atélyede bana sormadan
degisikliler yapabiliyor, sormadan malzeme alabiliyorlar. Ya bir sor bakalim uygun
mu degil mi, ne lazim, ne kadar lazim benden iyimi bilecen? Sonrada sizden ig
beklerler, kiistiirmiisiiniiz insanlart igini ne kadar iyi yapabilir?” Seklinde oldukga
alingan bir sekilde goriislerini ifade etmistir. Salih Bey gibi 25 mesleki teknik
O0gretmenimiz daha ayni konuda olumsuz goriis bildirerek 6zellikle nobet, ders
dagilimi ve sinav gorevlendirmelerinde birtakim tartismalarin yasandigina dikkat

cekmiglerdir.

4.2.4 Bireyler arasi iliskilerin is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular.
Ogretmenlerimizin geneli dzellikle biiyiik ve kalabalik okullarda iletisimin sanala dogru
kaydigina dikkat ¢ekmis ve bu durumun zaman kullanimi agisindan avantajli olmasina
ragmen Ogretmenler arasindaki iletisimi, samimiyeti, yardimlagsma duygusunu ve giiveni
azalttig1 belirtmistir. Ayrica, 6gretmenlerin tamami, daha kiiciik okullarda iletisimin yiiz
yiize yapilabildigi i¢in daha kuvvetli oldugu veis doyumunu olumlu etkiledigini ifade
etmistir.

Bununla birlikte genellikle meslek teknik okullarinin biiylik bir arazi lizerine
kurulu olmasi, 6gretmenlerin ders yogunlugu, kaza, kavga, sabotaj gibi bir takim

olumsuzluklarin olmamas1 i¢in devamli atdlyede bulunma gibi zorunluluklarinin da
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iletisimi  zayiflatmakta oldugu genel bir goriis olarak ortaya ¢ikmaktadir. Geng
ogretmenlerden Ali Bey’in “bazen ogretmenler odasinda bana bakiyorlar bu kim diye”
diyerek ifade etmeye calistig: iletisimsizlige, Ayla Hanim da ozellikle erkek egemen
meslek teknik okullarinda kadinlara yonelik mobbing gibi uygulamalarin 6gretmenlerin
okula isteksiz ve tiikkenmis bir sekilde gelmelerine neden oldugunu belirttigi iletisim
engelini eklemistir. Ve tiim bunlarin is doyumunu disiirdigii yoniindeki tespiti
katilimcilarin ¢ogu tarafindan desteklenmistir. Odak goriismeler sirasinda ortaya ¢ikan bir
diger onemli bulgu ise idarecilerin bireylerarasi iliskilerdeki rolleri {lizerine olmustur.
Deneyimli 6gretmen ve eski idarecilerden Selim Bey’in (Ogretmen, yas 58) bazi
idarecilerin zit gorliglic 6gretmenleri aym atdlyede gorevlendirerek bir g¢esit kontrol
mekanizmast olusturmasinin 6gretmenler arasindaki iligskiyi bozdugu seklinde goriis
belirtmistir. Salih Bey’de yine bazi idarecilerin 6gretmenler arasindaki iletisimi kasten
birtakim menfaat ¢atigsmalar1 nedeniyle zayiflattigin1 pek ¢ok Ogretmenin bu yiizden
okula ayagini siiriiyerek geldigi ve mesleki konulardaki bilgi alig-verisinin bu yilizden
asgari diizeyde oldugu yoniindeki sdylemi odak grup goriismelerindeki genel havayi
yansitmaktadir. Yapilan goriismelerin tamami okul igindeki iyi ve etkili iletisimin is
doyumunu arttirdigi, tersine zayif ve olumsuz iliskilerin ise is doyumunu azalttig1
yoniindedir. Katilimcilarin ¢ogu ise okul igerisindeki iyi bir iletisimin mimari olarak okul
idarecilerini ve Ozellikle de okul miidiiriinii goérdiiklerini ifade ederek, iyi bir okul
midiiriiniin okulda birlik ve beraberligi saglayarak insanlarin yaptig1 ise karsi1 duydugu
memnuniyeti de arttirdigin1 beyan etmiglerdir. Egitim yoOnetimi ve denetimi yiiksek
lisansii yeni tamamlamis olan Ferdi Bey (Sef, yas 54); “Bireyler arasi iliskiler ziimre
ogretmenleri ile bir faaliyeti paylasanlar veya ayni sendika elemanlar: arasinda genelde
iyi sayitlr ancak biiyiik okullarda genel olarak zayif ve giivensizdir. Ogretmenlerin
bir¢ogu digerini hi¢ gormeyebilir veya o6zel giinlerde karsilasirlar. Zaten ozellikle yeni
baslayanlar ast iist bilmez ve tammazlar. Idare ile ise ancak isiniz diistiigiiniizde
karsilasirsiniz” (Odak grup konusmasi Ferdi Bey, Subat, 2014) diyerek bir durum
Ozetlemesi yapmis ve ayrica sendikalarin da dgretmenleri arasi iliskiyi nasil etkiledigine

de dikkat ¢cekmistir.

425 Yonetim ve denetim biciminin is doyumsuzluguna etkisine iliskin
bulgular. Ogretmenlerin genelinin bu konudaki ortak goriisii denetimlerin agik aramak
icin degil de, rehberlik, gérev ve sorumluluk bilinci kazandirma, okulun tiim birimleri

hakkinda bilgi sahibi olma ve yonetimi etkin kilma amaciyla yapilmasi gerektigi
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yoniindedir. Ancak katilimcilarin bir kism1 son zamanlarda bir¢ok idarecinin rotasyon ve
beraberindeki problemler nedeni ile okulu sahiplenmek yerine kiiskiin bir tutum igerisine
girmesinin okulda tiim personeli olumsuz etkilemekte oldugunu belirtmislerdir. Odak
grup goriismeleri ile bireysel goriismeler farkli yonetim bigimlerinde kendilerini mutlu
hisseden iki tip dgretmen profilini ortaya ¢ikarmustir. Ilki, ortalikta hi¢ goriinmeyen, hig
rehberlik ve denetim yapmayan idareciden duydugu memnuniyetsizligi, digeri ise tam
tersi bu durumdan duyulan memnuniyeti dile getirmistir. ilk gruba dahil edebilecegimiz
katilimcilar genel olarak, okul idarecileri tarafindan sik ve siirekli yapilan denetimlerin,
ogretmenleri ve okulu genel denetimlere hazirladigi, okulda bir dinamizm yarattig1 ve bu
denetimlerin calismayan O6gretmenleri de bir sekilde calistirdigi goriisiinde olup, sik ve
stirekli denetimi olumlu olarak degerlendirmistir. Bu tiir bir yonetim bigiminde gorev
yapmanin kendilerine iyi geldigini belirtmislerdir. Ote yandan, hig ortalikta goriinmeyen
rehberlik ve denetim yapmayan idarenin ise dgretmenlere ve Ogretmenlik meslegine
zarar verdigini belirtmiglerdir. Odak grup goriismelerinde s6z alan Cengiz Bey’in (Sef,
yas 47) “Biiyiik okullarda denetim olduk¢a zordur. Kimileri vicdani olarak rahatsizlik
duyar igini her zaman en iyi yapmaya ¢alisirken, kimileri baslarinda biri olmadik¢a pek
calisma istegi duymaz. Hatta birbirlerini idare edebilir. Bu 6gretmenlerinde en azindan
denetim korkusu ile islerini yapabilmeleri saglanmali ’seklindeki goriisii de pek ¢ok
katilimer tarafindan desteklenmistir. Ihsan Bey (Idareci, yas 44) ise yoneticilikten gelen
tecriibesi ile “Ben iigiincii yildir buradayim ve mesela yapilan AB projelerine baktim.
Hemen hemen biitiin projeler idareci ve degismeyen bir grup kafa dengi 6gretmenin
kendilerini gezdirme projesi gibi. Ustelik gérevini yapan da yapmayan da birdir fark
yok. Bu da meslege karsi bir kirginlik olusturuyor tabii...” diyerek diizgiin bir idarenin
ve yonetim seklinin, 6zellikle ¢alisan/¢aliskan 6gretmenlerde is doyumunu da olumlu bir
sekilde etkileyecegini dile getirmistir. Katilimcilarin tamami idarenin kendi iizerine
diisen gorevi yaptigi takdirde 6gretmenlerinde gorevlerini daha iyi yapacagina inandigini
ve bunun Ogretmeni de daha mutlu edecegini belirtmistir. Odak grup goriismelerinde
ogretmenlerin ¢ogunlugu denetimlerin ¢ok da etkili olmadigini ifade etmis ve de
denetimlerin  tarafsizigmma inanmadiklarini, bunun da pek ¢ok Ogretmende
memnuniyetsizlige neden oldugunu belirtmistir. Salih Bey’in bu konuda c¢ogunluk

tarafindan desteklenen sozleri asagidaki gibidir:

”...bayle biiyiik okullar olacaksa mutlaka profesyonel yoneticiler ve denetimciler
olmal burada kendi igimizde biz birbirimizi denetleyemiyoruz. Onceden haber
verip denetime geliyoruz, asgari olmasi gerekenlere bakip gidiyoruz, pekte saglikl

olmuyor” (Odak grup konugsmast Salih Bey, Subat, 2014).
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Katilimcilarin bir kismi ise, iizerinde yonetimin denetimini hissetmeyen
kisilerin diger calisanlar1 da olumsuz etkiledigine ve yonetimdeki kayirmalarin

insanlar1 mutsuz ettigine dikkat ¢cekmistir:

“Yonetim bir siire sonra ahbap c¢avus iligkisine veya gayri-resmi bir yaprya
donebiliyor. Okul miidiirleri denetim isini ciddiye almali. Denetimin zayif oldugu
ortamlarda ozellikle ¢aliskan ogretmenler kendilerini magdur veya somiiriilmiis
hissedebilir. Caliskan ogretmenleri kiistiirmemek icin kimin ne yaptigini ya da
vapmadigini ortaya koyan denetimler son derece onemlidir”(Odak grup konusmasi
Selim Bey, Subat, 2014).

Son olarak Ferdi Bey ise babacan bir yonetim tarzinin ¢alisanlar {izerinde

daha olumlu bir etki biraktigina yonelik goriislerini asagidaki gibi ifade etmistir:

"Kurum kiiltiirii ve aidiyet ¢ok énemli bence, daha once dort miidiirle ¢calism. Her
birinin ayri bir yonetim anlayisi vardi. Liderlik ozellikleri az, iletisimleri zayifti.
Daha ¢ok giiciinii kanun ve yonetmelikten alan miidiir tipleri ki sadece korku salarak
yonetmeye ¢calisirlar. Ancak okulun ikinci miidiirii daha babacandi. Kimse hakkinda
islem yapmaz, bakiglari ve konusmasi ile hatali olanlart mahcup ederdi. Bence islem
yapmaktan daha etkili bir yontemdi” (Odak grup konusmasi Ferdi Bey, Subat,
2014).

Ote yandan, Arzu Hamim gibi bazi1 6gretmenler ise “Genelde yénetimle ilgili
bir sitkintimiz yok, zaten pek az goriisiiriiz” diyerek ortaliklarda goriinmeyen idarenin

de her 6gretmen tarafindan olumsuz karsilanmadigini ortaya koymustur.

4.2.6 Gelisme ve yiikselme olanaklarimin is doyumsuzluguna etkisine
iliskin bulgular. Arastirmada genel goriis mesleki teknik egitim 6gretmenleri igin
gelisme olanaklar kiiltiir dersi 6gretmenlerine gore daha dnemli oldugu yoniindedir.
Cunki tilke sanayisi i¢in ¢ok 6nemli olan ve uygulama gerektiren bu derslerin dogru
islenmesi i¢in bu derslerin 6gretmenlerinin de diinya sanayisini bire bir izleyecek
kapasitede olmas1 gerekmektedir. Ote yandan katilimcilar, dgretmenlerin kendilerini
stirekli  gelistirebilmesinin ve de egitim ortami1 ve materyallerinin siirekli
yenilenmesinin de olduk¢a masrafli ve emek isteyen bir is oldugunu da
belirtmislerdir. Katilimcilarda genel olarak teknik yayinlarin takip edilmesi ya da
fuarlara katilmak gibi mesleki teknik 6gretmen igin ¢ok degerli olan etkinliklerin
devlet tarafindan yeterince desteklenmedigi goriisii hakimdir. Ozer Bey (Ogretmen,
yas 45) bu konuda “bos ¢uval dik durmaz” diyerek mesleki gelisimin performans
degerlendirmede bir kriter olmas1 gerektigini sOyleyerek, bu konuda dgretmenlere

daha genis imkanlar sunulmasi gerektiginin altin1 ¢izmistir ve goriisi cogunluk
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tarafindan desteklenmistir. Ayrica, katilimcilarin ¢gogu sanayi ile is birligi yapabilen
okullarda c¢alisan mesleki teknik Ogretmenlerin islerinden daha ¢ok doyum
sagladigini, ¢linkii bir 6gretmen olarak kendilerini gelistirebilecek firsatlar1 bu tip
okullarda daha fazla bulduklarini ifade etmislerdir. Hizmet i¢i egitimlerin ise
yeterliligi, ciddiyeti ve kime ne kadar fayda sagladigi konusunda katilimcilar
arasinda fikir ayriliklar1 vardir. Ancak genel goriis, firma egitimlerinin daha fazla
fayda sagladigi ve devlet tarafindan yapilan hizmet i¢i egitimlerin ise fazlasiyla
suiistimal edildigi ve yetersiz kaldig1 ydniindedir. Bu sebeple, Ihsan Bey odak grup
goriismeleri sirasinda, mesleki gelisim egitimlerinin milli egitim kontroliinde 6zel
sektor veya tiniversiteler tarafindan verilmesi gerektigi yoniinde bir goriis belirtmis
ve bu gibi egitimler sonunda yapilacak sinavlarin egitimlerin ciddiyetini arttiracagi
yoniinde ¢ogunluk tarafindan da kabul gdren bir goriis bildirmistir.

Katilimeilarin ¢ogu 6gretmenlik mesleginde yilikselmenin diger mesleklere
gore daha farkli oldugunu belirtmis ve yonetmelikte yer alan yiikselme olanaklarinin
sadece yonetici kademelerinde olmay1 arzu eden 6gretmenlere ¢ekici gelebilecegini
ifade etmistir. Ayrica katilimcilarin = ¢ogu, yiikselme isteklerini genelde
ogretmenlikten zevk alamama, derslerden kagis istegi, sendikal kdse kapmaca, mevki
makam hirsi, etiket pesinde kogsmak gibi kavramlarla iliskilendirerek, var olan
yiikseltme kriterlerinin meslekte kalite saglamaya yonelik olmadiginin altim
cizmislerdir. Ustelik katilimcilarin ¢ogunlugunda gérevde yiikselmenin her ne kadar
siavla olsa da, genelde kariyer basamaklari hari¢ pek de adaletli yapilmadigi
diislincesi yaygindir. Ayrica katilimcilarin  6nemli bir kismi, Ogretmenlikte
yiikkselmenin daha ¢ok yoOnetim kadrosuna gegmekle ve Ogretmenligi birakmakla
esdeger oldugu, 6gretmenligi sevdiklerinden dolay1 da yiikselmeyi diisiinmediklerini
ve yiikselmenin bir cazibesinin olmadigini ifade etmistir. Oguz Bey bu durumla
ilgili;

“Ben miidiirliik simavini kazanmama ragmen miidiir veya baska yoneticilikleri
diistinmiiyorum. Birde miidiirlerin yerinin ¢ok saglam olmadigimi diigiiniiyorum.

Osretmen olarak daha faydali olacagimi ve yapacak ¢ok isimiz oldugunu
diigiiniiyorum. Kendimizi bir firmamn eSitim merkezinde siirekli yeniliyoruz. Ozel
sektor destegi bizde ¢ok fazladir. Simdi de firma dgrenciler i¢in mentorliik sistemi
gelistirdi ki ayni sistemin ogretmenler icinde olmast gerekir en azindan stajyer
ogretmenlerin eskiden yetistirilmesi i¢in bir ogretmene zimmet yapilir gibi verilmesi

gibi” (Odak grup konusmas: Oguz Bey, Subat, 2014)

seklinde diislincelerini ifade etmis ve katilimcilarin ¢ogu tarafindan desteklenmistir.
Sinan Bey ise “...Yiikselme sadece mevki makam olmayabilir, kariyer

basamaklart diye bir uygulama vardir uzman ogretmenlik, basogretmenlik gibi
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kendini gelistiren bu sekilde de mesleginde yiikselebilir. Cazip kilmak lazimdir”
seklinde goriisiinii bildirerek, meslegini seven, meslegi ve dgrencileri sevdigi igin
kendisini stirekli gelistirmeye calisan Ogretmenlerin yiikselebilecegi bir sistem
olmasi gerektigini ifade etmistir. Ahmet Bey ise 6gretmenlik meslegindeki yiikselme
olanaklarinin tekrar diizenlenmesi gerektigini sdyleyerek, halihazirda Milli Egitimin
sundugu gelisme ve ylikselme ile ilgili yonetmeligi yeterince anlamli, cazip ve isler
bulmadigini ifade etmistir. Sahin Bey (Ogretmen, yas 52) ise yiikselmelerle ile ilgili

memnuniyetsizligini asagidaki sekilde ifade etmektedir:

”Calisanin takdir edilip bir yerlere geldigini ben pek gérmedim. Calisana aman sen
orda dur orayi idare et derler orada kalirsin. Bir yerde bir problem varsa seni
oraya gonderirler. Hichir yiikselmenin takdir edilerek yapildigina denk gelmedim.
Genelde birinin tamdigi ya da selamiyla bir yerlere ¢ikarlar. Sinavia yénetici
olanlarda da yoneticilik vasfini maalesef géremiyorum” (Odak grup konusmasi
Sahin Bey, Subat, 2014).

4.2.7 1y giivenligi ve giivencesinin is doyumsuzluguna etkisine iliskin
bulgular. Is giivenligi ve giivencesinin is doyumsuzluguna etkisiyle ilgili olarak
yapilan goriismelerde atblyelerin her zaman is giivenligi ve meslek hastaligi
acisindan hem 6grenci hem de 6gretmen igin risk tasidigini, alinan tedbirlerinin de
genelde sef ve Ogretmenlerin duyarliligmma gore degistigi belirtilmistir. Ancak
arastirma tedbirlerin maliyeti ve siirekliliginin saglanmasinda yasanan zorluklarin is
giivenligi ile ilgili aksakliklara neden oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
katilimcilarin ¢ogu is gilivenligi ve meslek hastaliklar1 riski nedeniyle gosterilen
stirekli dikkatin bile insanda yorgunluk ve stres yapabildigini belirtmis, ayrica kiyafet
serbestligi yiiziinden de okula giren ¢ikanlarin belirsizliginin de giivenlikle ilgili
huzursuzluga sebebiyet verebildigini ifade etmistir. Yine dgretmenlerin geneli son
zamanlarda okullardaki siddet olaylarinin da 6gretmenin ve 6grencinin giivenligini
tehdit ettigini belirtmis ve bu durumun ise is doyumlarinda diismeye neden oldugunu
dile getirmistir. Ayn1 zamanda bir is giivenligi uzmani olan Oguz Bey’in bu
konudaki goriisii asagidaki gibidir:

“Calisma ortamimiz is giivenligi agisindan risklidir siireKli dikkatli olmak
ve gerekli tedbirleri almak zorundayiz. Makine ve cihazlarin bakimini yapmak, is
giivenligi agisindan tiim koruyucu tedbir ve uyari yazilarimi da bulundurmak
zorundayiz. Bize bir sey olursa daha ¢ok ailemiz iiziiliir ama 6grenciye bir sey olursa
kendimizi zor kurtaririz. Birde son zamanlarda okullarda siddet ogretmen iizerinde
bir baski ve stres olusturmaktadir”. Benzer bir sekilde, Ayla Hanim (Ogretmen, yas

40) ise; “Is giivenligi acisindan her zaman riskli bir ortama sahibiz. Elektrik tesisatt,
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kaynak gazlari, oksijen ve asetilen tiipleri, makine ve cihazlar, ¢apak gibi bir¢ok
tehlike sayabiliriz. Asirt dikkat de insani yoruyor ve gergin hale getiriyor. Bazen bu
nedenle asabilestigimiz olabiliyor” diyerek is giivenligi riskinin olumsuz etkilerine
dikkat ¢ekmis, Erkan Bey (Ogretmen, yas 32) ise; «...genelde maliyetinden dolay: ve
ugras gerektirdigi icin iy giivenligi pek onemsenmiyor. Bana kalirsa burada ¢ok
atolyeye kilit vururum.” (Odak grup konusmasi Erkan Bey, Subat, 2014).

Is giivencesi ile ilgili olarak katilimcilar yasalarn siirekli degistigini
mevcut yasalara gore bir takim suglar islenmedigi takdirde is gilivencesinin tam
oldugu ifade etmistir. Salih Bey; “Mevcut yasalara gore memuriyetten men edilecek
bir su¢unuz olmaz ise Kimse sizi kolayca isten ¢ikaramaz” (Odak grup konusmast
Salih Bey, Subat, 2014) diyerek durumu &zetlemistir. Ogretmenlerin bir kismi is
giivencesi anlaminda 06zel sektdrde yasayabilecekleri stresi yasamadiklari icin
kendilerini sansli hissettiklerini ifade etmelerine ragmen, bazi 6gretmenlerin bunu
fazlasiyla suiistimal etmesi yiiziinden memnuniyetsizlik yasadiklarini da dile
getirmislerdir. Hatta bircok Ogretmen is glivencesinin bu kadar yiiksek olmasinin
fazlasiyla suiistimal edilebildigi gergegini de ortaya koymustur. Zekayi Bey’in
(Ogretmen, yas 61) bu konudaki sdzleri de katilimcilarin ¢ogu tarafindan kabul
gormustur:

“Senin o iki elemanla bizdeki is adamlart 25-30 yil dogru diiriist ders anlatmadan
idare edebiliyorlar ve hala ogretmense fazlasiwla giivenceleri var demektir. Her
sene, sene basi sene sonu bazi arkadaslar izin ve rapor alip... kayboluyorlar.
Onlarn igini de ben ya da bir baska arkadas yapmak zorunda miyiz? Sene iginde de
aynt durum olabiliyor. Bence is giivencesi olmasi gerekenden c¢ok daha
fazladir.Zaten olmazsa bu okulun yarisimi ¢alistirmazlar(Odak grup konusmasi
Zekai Bey, Subat, 2014).

4.2.8 Sosyal konumun is doyumsuzluguna etkisine iliskin bulgular.
Sosyal konumun &gretmenlik mesleginde is doyumu agisindan en Onemli
faktorlerden biri oldugunu belirten katilimcilar, yine de 6gretmenin 6neminin sadece
belirli giin ve haftalarda hatirlandigina dair rahatsizliklarini da her firsatta dile
getirmiglerdir. Katilimcilar ayrica Ogretmenlerin  6zellikle son zamanlarda
formasyon, atama, maas, licret v.b konularda basinda siklikla ve olumsuz bir tonda
yer almalarmin da mesleki saygimliklari i¢in hi¢ de olumlu olmadigin1 da
belirtmislerdir. Ogretmenlerin bir kismi ise bu durumu bir c¢esit Ogretmeni
itibarsizlagtirma yolu ile Milli Egitimim yeniden yapilandiriimas: olarak

algilamaktadir. Katilimcilar, ayrica o6gretmenlik mesleginin hak ettigi itibari

kazanmasi i¢in 6gretmenlerin maaglarinda ve sosyal haklarda iyilestirilme yapilmasi
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gerektiginin altin1 ¢izmislerdir. Recep Bey’de (Ogretmen, yas 50) genis bir agiklama
ile gorisiini;
”...Maalesef milli egitimde yeniden yapilanma siirecine girildiginde, sistemin

itibarsizlastrllmast  sosyal  konumumuza olumsuz etki etmistir” (Odak grup
konusmasi Recep Bey, Subat, 2014).

Ogretmene kars1 olan disiplin suclarindaki artisa, 6gretmene siddete, gelir
durumu ile yasadigi hayatin kalitesi, olumsuz 6gretmen davraniglar1 gibi 6rneklere
bakarak ogretmenin sosyal durumunun hi¢ de iyiye gitmedigi Ogretmenlerin
cogunlugunca dile getirmistir. Ozay Bey gibi katilimcilarin birgogu sosyal konumun
belirleyicisi olarak basmn ve alinan iicreti gostermistir. Serkan Bey (Ogretmen, yas
42) gibi baz1 6gretmenler ise “bir meslegin itibarin1 bizzat meslegi icra edenlerin
mesleklerine karsi tutumlar1 ve islerini ne kadar layikiyla yaptig1 belirler” diyerek,
ogretmenlik mesleginin toplumda saygmligini giderek yitirmesinin nedeni olarak

yine 6gretmenleri isaret etmistir:

“Tabi bazi meslektaslarimizin isini yeterince iyi yapmamasi ve [Ogrencinin],
velisinin bu giin ne ogrendin sorusuna hi¢ diye cevap vermesi sonucu velinin isyani.
Cocugum okula zaman gegirmek icin mi gidiyor gibi diisiinceye kapilmalar: da
meslegin sayginliginin azalmasina ve sosyal konumun zarar gérmesine neden
olmaktadwr” (Bireysel goriisme konusmasi Serkan Bey, Subat, 2014)

sOzleri ile dile getirmistir.

Katilimcilarin ¢ogu 6gretmene verilen degerin egitime verilen degerle es
deger oldugunu sodyleyerek, toplumlarda 6gretmenin sosyal konumunun da bu degere
gore arttifinayada azaldigina isaret etmislerdir. Katilimcilarin az bir kismi ise Ercan
Bey’in (Ogretmen, yas 36)*“Daha ne olsun herhangi biri 6gretmen oldu mu toplumda
bir sayginligi da oluyor. Toplumda ogretmenler iyi bir konuma sahip saygi duyulan
kisilerdir” diyerek Ogretmenlik mesleginin toplumda hala iyi bir konuma sahip

oldugu goriisiinii desteklemislerdir.
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5. Boliim: Tartisma, Sonuc ve Oneriler

5.1 Tartisma

Is doyumsuzlugunun iicret alt boyutu incelendiginde4 yillik fakiilte
mezunlariin, 2-3 yillik yiiksek okul mezunlarinin gore iicretten daha az memnun
olmalar1 disinda, tcretin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili diger demografik
Ozelliklere gore anlamli bir farklilik s6z konusu olmadigi goriilmektedir. 2-3 yillik
yiiksek okul mezunlarinin 4 yillik fakiilte mezunlara gore ticretten daha memnun
olmalariin sebebi ise kendilerinin de 4 yillik fakiilte mezunlari ile ayni haklara sahip
olmalar1 ve arada fazla bir iicret farkinin olmamasini gosterebiliriz. Incir’e gore
(1990), aynm1 kosullardaki yiiksek 6grenimli ¢aliganlarin, diisiik 6grenimli ¢alisanlara
gore daha az doyuma sahip oldugu bilinmektedir. Ekonomik durumunu iist seviye ve
lizerinde olarak belirten 6gretmenlerin, alt seviye olarak belirten 6gretmenlere gore
ticretten memnun olduklar1 gériilmiistiir. Bu anlamli fark ise ticrete duyulan ihtiyacin
kendini alt ekonomik seviyede olarak belirten Ogretmenlerde daha fazla
hissedilmesinden kaynaklanmaktadir.Ucretin is doyumsuzluguna etkisi ile ilgili
sorulan sorularda X= 2.23 ve $S=0.44 c¢ikmustir. Bu da 5°1i likert degerlendirme
Olceginde “az” secenegine denk gelmektedir. Buna gore arastirmaya Xkatilan
ogretmenlerin genelinin iicretten dolay1 doyumsuz olduklar1 tespit edilmistir. Ucret
sistemi ne kadar adil ve ¢alisanin beklentilerini ne kadar ¢ok karsiliyorsa, o oranda is
doyumuna neden olmaktadir (Ceylan, 1998). Bunun yani sira ticret miktar
caliganlarin saygmlik diizeyi agisindan da belirleyicidir (Incir ve Erdogan, 1998).
Ayrica, ¢alisan iicrette bir dengesizlik veya esitsizlik goriiyorsa ya da bir referans
grup ile kendisini karsilastirdiginda bu esitsizligi hissediyorsa isinde doyumsuz
olmaktadir (Ozgiiven, 2003). Bu durumda mesleki teknik 6gretmenlerin alinan
ticretten memnun olduklar1 sdylenemez ve licret i doyumsuzlugunda 6nemli bir
etkendir. Orhaner’in (1999), meslek dersleri 6gretmenlerinin is doyum diizeyleriyle
ilgili yaptig1 aragtirmada, 543 6gretmenin genel is doyumu %17, iicretin is doyum
diizeyi ise %7 olarak en diisiik degisken olarak tespit edilmistir. Ogretmenlerin
ticretten doyum elde etmemelerini ise hem kaliteyi diistirmekte, hem de verimliligi

azaltmakta seklinde agiklamistir.
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Nitel arastirma sonuglarina baktigimizda, bireysel goriismelerde {icret
yonetim ve denetim bigimi, gelisme ve yiikselme olanaklari, sosyal konum ile
birlikte (% 77) ilk sirada yer almaktadir. Odak grup goriismelerinde ise yonetim ve
denetim ile sosyal konumdan sonra (% 88) ikinci sirada yer almaktadir. Odak grup
gorlismelerinde Ogretmen olmak i¢in Ogretmen adaylarinin bircok ugraslar
vermesiyle isin daha degerli bir konuma gelmesi ve farkli diislince yapisindaki
ogretmenlerin bu konuda bir tartisma igine girmemeleri gdsterilebilir. Ucret genel
olarak mesleki teknik Ogretmenlerce is doyumsuzlugunun tek basma en Onemli
nedeni olarak goriilmese bile alim giiclinde her gecen y1l yasanan azalma sonucu bir
kisim teknik 6gretmenin ek islere yonelmesinin ana nedeni olarak goriilmektedir. Bu
durumun da Ogretmenlerin kendilerini gelistirmek i¢in zaman, c¢aba ve maliyet
icerisine girememesine, orgiitsel aidiyet ve sahiplenme gibi duygularinin azalmasina
ve nihayetinde is doyumsuzlugu hatta tiikkenmislik gibi duygularinin ortaya
¢ikmasina sebebiyet verdigi goriilmektedir. Calisma, meslek teknik Ogretmenlerin
“teknik G6gretmen” unvanli bir diizenleme ile {icretlerinin iyilestirilmesinin
Ogretmenlerin is doyumunu arttirabilecek 6nemli bir tesvik araci olabilecegini ortaya
koymustur. Ayrica; teknik 6gretmenlerin cogunlugu baska bir tesvik araci olarak ta
mesleki gelisimlerine bagli olarak 6gretmenlerin sertifikalandirilip iicret ve kariyer
artist ile odiillendirme yapilabilecegini veya calisma ortami goére belirlenen bir is
glicliigii ek tazminati verilebilecegini belirtmislerdir. Eren’e gore (2000), ¢alisma
sonucunda elde edilecek maddi cikarlarla ilgili sikdyet ve doyumsuzluklarda en
onemli sorun ticretlerin adil bir sekilde belirlenip 6denmesidir. Bu nedenle yapilan
isin miktar1 ve niteligine uygun bir iicret belirlenmelidir. Ancak, iicretin calisanin
vasiflarina, isin niteligine ve aldigi egitim diizeyine uygun olmasi biiylik dnem
tasimaktadir.

Is ve niteligi alt boyutu incelendiginde idarecilerin dgretmenlere gore is ve
niteligi anlayislariin anlamli bir sekilde farkli olmasina ve diger demografik
ozelliklere gore anlamli bir farklilik s6z konusu olmamasina karsin X =353 ve
SS=0.40 c¢ikmistir. Bu durumda mesleki teknik Ogretmenlerin is ve niteligi
konusunda is doyumsuzlugu duyduklar sdylenemez. idarecilerin dgretmenlere gére
1s ve niteligi anlayiglarinin anlamli bir sekilde farkli olmasi, idarecilerin is ve niteligi
konusunda oOgretmenlerle ayni sikintiyr paylasmadigi ve yaptiklari isin farklilig
dolayisiyla, Ogretmenin Ogrenciyi egitim asamalarinda daha iyi tanimasindan
kaynaklaniyor olabilir. Ceylan’a gore (1998), bir kurumda c¢aliganlar terfi ile gelir
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artis1, sosyal statii ve dikkat cekici isler elde etmektedirler. Bu nedenle 6zelliklede
yiikksek terfi beklentisi olan ¢aligsanlar, yiikselme sonucu daha fazla is doyumu
hissederler. Genelliklede yonetici diizeyindeki terfilerde licret ve statii artisi soz
konusu oldugundan, diger ¢alisanlara gore yoneticilerde is doyumu yiiksek

olmaktadir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin is ve niteligiyle ilgili ortalama

puanma baktigimizda X =3.53 ile 5°li likert degerlendirme &lgeginde “cok”
secenegine denk gelmektedir. Bu da arastirmaya katilan 6gretmenlerin genelinin is ve
niteliginden dolay1 doyumsuz olmadiklarin1 gostermektedir. Ancak, orgiitsel ortamda
genel olarak, calisanlarda belirli bir is doyum diizeyi elde edildikten sonra, bu
diizeyin hep ayni kalacagi diisiiniilmemelidir. Bu nedenle is doyum diizeyi siirekli
olarak, ydneticiler tarafindan izlenmelidir (Davis, 1988). is doyumu hizli bir sekilde
elde edilebildigi gibi, aym sekilde is doyumsuzluguna da doniisebilmektedir. Orgiit
kosullarinin bozuldugunu gosteren en belirgin kanitlardan bir tanesi is doyumunun
diisiik olmasidir. Eger calisan iginden veya is ortamindan beklentilerinin yeterince
karsilanmadigini algiladigi takdirde is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozdemir,
2006a).

Nitel arastirma sonuglarina baktigimizda is ve niteliginden duyulan
doyumsuzlugun en az oldugu goriilmektedir ve nicel verileri dogrulamaktadir.
Yilmaz’in 2007 yilinda yaptigi arastirmada oldugu gibi, giiniimiizde de teknik
egitimin diger orta 6gretim tiirlerine gore pahali ve tlilke kalkinmasi igin gerekli bir
egitim oldugu konusunda tiim teknik dgretmenler ortak bir goriise sahiptir. Teknik
ogretmenlerin is piyasasinin ihtiyact olan teknik elemanlarin giiniin sartlarina uygun
yetismesini saglayabilmelerin bilincinde olduklar1 veri analizleriyle bir kere daha
ortaya c¢cikmistir. Balct (1985), bu konuda ki arastirmalar yapilan isin igeriginin
degisme olasilig1 arttikca ve iste tekrarlar azaldikca, calisanin doyumunun arttigi
seklindedir. Bu nedenle teknik &gretmenler, egitimin Ogrenci lizerinde etkili
olabilmesi i¢in gelisen teknolojiye gore siirekli kendini ve egitim materyallerini
yenilemek gerektigi vurgulanmistir. Bunun da hem islerinin daha sevilerek
yaptlmasint hem de is doyumunu artiracagini belirtmislerdir. Katilimcilar is
doyumunu artiran en dnemli etkenlerden birinin isin sevilerek yapilmasi oldugunu,
bunun da yapilan isin niteligi ile sik1 sikiya iliskili oldugunu ifade etmektedirler. Is
ve niteligi etmeni, ¢alisanin isine ilgi duymasimi ve doyuma ulagsmasini saglayacak,
beceri ve yeteneklerini kullanabilecek, yeni bilgiler ve 6grenim olanagi olan,
yaraticilik, degiskenlik, giiclilk, is miktari, sorumluluk, is yontemleri gibi is
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degiskenlerini icerir. Is ve niteligi, bireyin yaptig1 isten ve isin tiiriinden duydugu
doyum ya da doyumsuzluk durumudur (Ergeng, 1982). Ancak, calisma sonuglari,
Ozellikle son zamanlarda en azindan bir meslek 6grensin anlayisi ile basaris1 diisiik
ogrencilerin  meslek liselerine  yonlendirilmesinin, atolyelerdeki  malzeme
yetersizliginin ve uygulamadaki bir takim aksakliklarin yapilan isin niteligini
olumsuz yonde etkiledigini, bunun da Ogretmenlerin islerini severek yapmasini
zorlastirdigin1 ortaya koymustur. Bu konu hakkinda, katilimcilarin 6nerileri okul-
sanayi is birliginin artirilarak meslek liselerini ¢aliskan 6grenciler i¢in de cazip hale
getirebilmektir. Bu konudaki bir diger 6nemli goriis de, mesleki ve teknik egitimle
ilgili ¢aligmalara ilgili bakanliklar, sanayi ve is kollar1 ile birlikte mahalli idare ve
ogretmenlerin de dahil edilmesidir. Tiim bu onerilerin uygulanmasi ile meslek teknik
Ogretmenlerinin yaptiklart isi daha nitelikli bulabilecegi, daha ¢ok sahiplenebilecegi
ve yaptiklart isten daha ¢ok doyum alabilecegi ongoriilmektedir. Yani, igin niteligi
yiikseldikg¢e, genel olarak isten duyulan doyumu artmaktadir (Kagan, 2005). Ayrica,
Kararlara katilan c¢alisan, isi, arkadaslari ve yonetime karsi olumlu duygular
gelistirerek is doyumlar1 yiikselmektedir (Ceylan, 1998). Gelismis iilkelere
bakildiginda insan kaynaklarini istenilen nitelik ve nicelikte yetistirmis olduklarini,
diger tlkelerin ¢cogunda ise, ekonomi ve sanayilerinin gereksinim duydugu insan
kaynaklarinin yetistirilmesi konusunda ciddi bir bunalim yasamakta olduklari
goriilmektedir (Unal, 1996; Kurul ve Tural, 2002). Bunun en Onemli
gostergelerinden biri de {ilkenin verimlikle ilgili istatistikleridir. Bu konudaki veriler
incelendiginde, Tiirkiye’nin bu konuda iyi bir performansa sahip olmadig1 ortaya
¢ikmaktadir. Ornegin; Cin son 20 yilda verimliligi 5 kat arttirirken, Tiirkiye yerinde
saymaktadir (Saygili vd., 2006).

Is doyumsuzlugunun c¢alisma kosullar1 alt boyutu incelendiginde ayn1 gérev
yerindeki kidemi 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil olanlarin, 16-20 yil olanlara gore
calisma kosullarindan daha memnun olduklar1 goriilmiistir. Bu durum soyle
aciklanabilir, 0gretmenlige yeni baslayan kisiler is problemlerini halletmis ve
oniindeki 6-10 yil evlilik, ¢ocuk ve yasam standartlarina odaklanmistir. 11-15 yillik
calisma icerisinde ise ayni gorev yerinde kendini kabul ettirme ve cevresinin
genislemesi ile mesleki doyumlar1 daha da artmistir. Bu nedenle ¢alisma kosullarini
ancak bu problemlerini biiyiik 6l¢iide ¢ozerek mesleki doygunluga eristiginde ve isle
ilgili rahatsizliklar1 fark ettiklerinde is doyumsuzlugu hissi duyabilecektir. Kidemi 21

yil ve istii olanlarn ise 16-20 yil olanlara gore yine ¢alisma kosullarindan daha
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memnun oldugu goriilmiistiir. 21 y1l ve listiindeki yillarda tekrar is doyumsuzlugunun
bir miktar azalmasi ise emekli olabilecegi giiniin yaklasmasi ile ilgili endiseler ve
emeklilik sonrasi diisiinceler seklinde yorumlanabilir. Calisma kosullari, hava,
havanin sicakligi, rutubet, havalandirma, calisma saatleri, calisanlarin yeri, isin
cevresi olumlu ise iy doyumuna, olumsuz ise is doyumsuzluguna yol agmaktadir
(Isikhan, 1996). Calisma kosullarinin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili diger
demografik 6zelliklere baktigimizda genelde orta seviyede oldugu ve anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Idarecilerin ¢alisma kosullarindan dgretmene gore
daha memnun olmasi durumu, idarecilerin atdlyede gorevli 6gretmenlere gore bir
odalart ve rahat bir ¢alisma ortamlar1 oldugu, atdlyedeki ders ve uygulamalardaki
sikintilardan uzak olmalar1 seklinde agiklanabilir. Ayrica, idarecilerin sosyal
konumunun daha yiiksek algilanmasi ve iist amir sayisinin dgretmene gore daha az

olmasi seklinde de yorumlanabilir. Calisma kosullart ile ilgili sorularda, 5°li likert

degerlendirme olceginde “biraz” secenegine denk gelen X =2.68 ve S$S5=0.48
cikmigtir. Bu durumda arastirmaya katilan mesleki teknik 6gretmenlerin ¢aligma
kosullarindan tam anlami ile memnun olduklar1 sdylemez. Ancak, calisma
kosullarindan dolayr doyumsuzluk duyduklar1 konusunda kararsiz kaldiklar
sOylenebilir.

Nitel verilere baktigimizda, odak grup goériismelerinde ikinci ve orta sirada
yer almakta ve nicel verilerle Ortiigmekle beraber bireysel goriismelede calisma
kosullarindan duyulan doyumsuzluk en az c¢ikmaktadir. Bu durum bireysel
goriismelerde idarecilerin oran olarak odak grup katilimcilarina gore daha yiiksek
katilimi ile nicel verilerdeki idarecilerin ¢alisma kosullarindan daha az doyumsuz
olmalariyla 6rtiismektedir. Basaran’ gore (2000), calisma ortaminin uygun olmamasi,
rahatsiz edici olmasi, arag-gere¢ sikintisi, isyerine ulagimin zor olmasi vb. ¢alisanda
doyumsuzluk yaratacak degiskenlerden sayilabilir. Arastirmada calisma kosullarinin
ayn1 okuldaki atolyelerde bile farkliliklar gosterdigi, genel olarak ergonomi, is
giivenligi ve meslek hastaliklar1 konularina pek onem verilerek tasarlanmadigi,
alinan kararlarda etkilerinin olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu durum dolayisi ile
ayni okulda gorevli 6gretmenlerin i doyum diizeylerinde de farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Calisma ortaminin sagliksiz olmasi 6gretmen ve 6grencilerde ¢alisma
istegini  dusiirdiigii gibi c¢esitli saglik problemleri veya is kazalar riski is
doyumsuzluguna sebep olmaktadir. Akc¢amete ve arkadaslarmma gore (2001),

Ogretmenlerin i¢inde bulunduklar1 olumsuz ¢aligsma kosullar isten aldiklar1 doyumun
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diismesine sebep olabilmektedir. Bunun sonucunda da Ogretmenlerde ise
devamsizliklar baglayabilmektedir. Calisma kosullar1 toplumsal kosullardan daha iyi
oldugu durumlarda ¢alisan kendisinin topluma gore daha iyi bir konumda olacagin
algilayacagindan is doyumu yiiksek olabilir (Davis, 1988). Okullarda yeni atélye ve
laboratuarlar agilmasi durumunda ihtiyaca ve amaca gore dgrenci yetistirilmesi igin
0zel sektorce is birligi ve desteklenmesi konusunda diizenlemeler yapilmasinin
calisma kosullarin1 ve is doyumsuzlugunu olumlu etkileyecegi goriisii genel olarak
kabul gormektedir. Ayrica katilimcilar tarafindan calisma ortamlariyla ilgili risk
analizi ile mevzuatlara uygun sartlari tasiyip tasimadigi Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi ve Milli Egitim Bakanligi birimleri ile varsa destekleyen ozel sektor
tarafindan kontrolle egitime izin verilmesi, rehberlik ve teftisinin saglanmasinin
calisma ortamlarini daha uygun hale getirebilecegini belirtilmektedir.

Is doyumsuzlugunun bireylerarasi iliskiler alt boyutu incelendiginde 1-5 yil
kidemli 6gretmenlerin diger kidemdeki 6gretmenlere gore bireyleraras: iligkilerde
daha memnun olduklar1 goriilmiis ancak bireylerarasi iliskilerin i3 doyumsuzluguna
etkileri ile ilgili diger demografik 6zelliklere baktigimizda anlaml bir farkliligin s6z

konusu olmadig1 goriilmistiir. Yapilan Post-Hoc. Tukey testine gore, mesleki kidem
ve gorev yaptigi yerdeki kidemine gore 1-5 yil kidemli 6gretmenlerin (X =3.04,
$S=0.54) ve (X=3.00, SS=0.48), diger kidemdeki dgretmenlere gore bireylerarasi

iligkilerde daha memnun olduklar1 gorilmiistir. 1-5 yil kidemli 6gretmenlerin
Ogretmenlige alisma siireclerinde kurumda iletisim hatalarin goz ardi edilerek ve
heniiz kidemli 6gretmenlerle hi¢bir problemlerinin olmayip, kendilerini ayni1 statiide
gorme isteginin hos karsilanmasi, ayrica, kidemli 6gretmenlere gore okul ve ailevi
problemlerinin azlig1 ile daha sosyal iletisimlere zaman ayiriyor olmasi sonucu

olabilir. Bireylerarasi iligkilerin is doyumsuzluguna etkileriyle ilgili sorularin

ortalama puanina baktigimizda X=2.86 ve $5=0.46 ¢ikmistir. Bu sonu¢ 5°1i likert
degerlendirme Slgeginde “biraz” secenegine denk gelmektedir. Bu da bireyler arasi
iliskilerle ilgili i doyumsuzlugunun orta diizeyde oldugu sonucunu vermistir. Buna
gore arastirmaya katilan Ogretmenlerin genelinin bireyleraras: iliskilerden dolay1
doyumsuzluk duyduklar1 konusunda kararsiz kaldiklar1 gériilmektedir. Balci’ya gore
(1985), ¢alisanin orgiitsel ortamina etki eden faktorler; orgiitiin amaci, biiytkligi ve
yapist, liderlik bi¢imleri, iletisim ag1 ve karar verme bic¢imleri olarak sayilabilir. Tiim

bu etkenlerin ¢alisanin is doyumu duymasinda dogrudan ya da dolayli olarak etkisi
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bulunmaktadir. Bu nedenle is doyumunu saglamada, bu etkenler de dikkate
alimmalidir.

Nitel arastima verilerinde bireyler arasi iligkilerden duyulan doyumsuzlugun
temalar arasinda ortada yer almasi nicel veri sonuglariyla ortiismektedir. Ancak
calisma biiylik okullarda ders yogunlugu, kaza, kavga, sabotaj gibi bir takim
olumsuzluklarin olmamasi i¢in 6gretmenlerin devamli atélyede bulunmasi sonucu
teknoloji ile birlikte ziimre veya bir faaliyeti paylasanlar gibi 6gretmenler arasinda
iyi olabilmekle birlikte genelde iletisimin sanal yOniiniin arttigi ve bireyler arasi
iliskilerin zayifladigr ve giivensiz oldugu sonucunu ortaya g¢ikarmistir. Calismada
bireyler arasi iligkilerde iletisim mesajlarinin haberlesme agisindan 6nem tagimakla
birlikte yiiz ifadesi tasimayan iletisimlerin menfaat catismalari, mobbing, kusaklar
arast kopukluk, dedikodu, calisma etigi gibi konularda is ortamini olumsuz
etkileyerek doyumsuzluga sebep verebildigi de katilimcilarin geneli tarafindan
belirtilmistir. Eren’e gore (2000), bu durum psikolojik doyumsuzluklar sonucunda
ortaya cikan davranis bozukluklaridir. Bunlar, saldirgan davraniglar, is ya da
calisanlarla ilgili dedikodu yapmak, isleri oluruna birakmak, zarar vermek, direnmek
ve buna benzer sabit davraniglardir. Bunun yaninda calisanin ise devamsizligi, isi
birakmasi da doyumsuzluk sebebiyle sergiledigi diger tutumlardir (Basaran, 2000).
Iletisimin giiclii olmasinin ise ¢alisma ortaminda giivensizlik ve is doyumsuzlugunun
olumlu etkilenmesine neden olabilecegibu nedenle de biiyiik okullarda gerek is
birliginin artirilmasi ile biitiinlestirici bir takim faaliyetler veya catisma olabilecekse
bile bunu sezebilecek ve iyi yonetebilecek, adil ve katilimci anlayisa sahip lider
idarecilere ihtiya¢ oldugu sonucuna varilmigtir.

Is doyumsuzlugunun ydnetim ve denetim bigimi alt boyutu, égretmenlerin
ekonomik durumu agisindan incelendiginde, ekonomik durumunu alt seviye olarak
belirten 0gretmenlerin ekonomik durumunu st seviye olarak goren ogretmenlere
gore yOnetim ve denetim bigiminden memnun olmadiklar1 goriilmiistiir. Bunun
nedeninin ekonomik durumu alt seviye olanlarin yonetim ve denetim sonucu, iist
seviye olanlara gore islerini kaybetme kaygisinin daha fazla olmasi gosterilebilir. 16-
20 yi1l mesleki kidemi olan Ogretmenlerin ise mesleki kidemi 1-5 yil olan
O0gretmenlere gore yonetim ve denetim bigiminden memnun olmadiklar1 goriilmiistiir.
Yine ayni sekil de gorev yerindeki kidemi 16-20 yil olan 6gretmenlerin de, gorev
yerindeki kidemi 1-5 yil olan &gretmenlere gore yonetim ve denetim bigiminden

memnun olmadiklar1 gériilmistiir. Bunun nedeni de 16-20 yil kidemli 6gretmenlerin
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yonetim ve denetim sonucu yillarimi verdigi isini kaybetme kaygis1 olabildigi gibi
mesleki olgunluga erigsmis olarak olabilecek hatalardan daha fazla olumsuz
etkilenebilecegi kaygisi olabilir. Yonetim bi¢imi, yoneticinin amaglar1 gergeklestirme
icindeki gorev davranisi ile ¢alisanlarla kurdugu etkilesimin olusturdugu bir davranis
Ortintiisiidiir. Alt yoneticiler, yonetim bigimlerini orgiitiin en {ist yonetim bigimine
uydurmak zorunda birakilirlar. Fakat yine de ydnetim bicimi, yOneticiye 0zgii
yonetsel davraniglar oldugundan, yoneticiden, yoneticiye degisir (Basaran, 2000).
Otoriter ve baskict kisiligin i doyumunu azalttigit ve ¢alisma ortaminda
doyumsuzluktan kaynaklanan catismalari artirdigi tespit edilmistir. Yine caligsanin
kendisine olan saygisinin diisiik olmasi, diger calisanlar1 ve istlerini diisman olarak
algilamasina ve is doyumsuzluguna neden oldugu ortaya ¢ikmistir (Kiling, 1985).

Arastirmaya katilan teknik Ogretmenlerin, yonetim ve denetim biciminin is

doyumsuzluguna etkileriyle ilgili sorularda X=2.23 ve $5=0.69 ¢ikmustir. Bu deger,
5’li likert degerlendirme olgeginde “az” segenegine denk gelmektedir. Buna gore,
yonetim ve denetim big¢iminin genelde iyi diizeyde olmadigi, arastirmaya katilan
Ogretmenlerin genelinin yonetim ve denetim bi¢iminden dolaytr doyumsuzluk
duyduklar tespit edilmistir.

Nitel arastirma verileri sonuglarina gore yonetim ve denetimden duyulan is
doyumsuzlugu nicel verilerle ortlislir nitelikte, licret ve sosyal konumla birlikte ilk
sirada yer almaktadir. Ozkalp ve Kirel’e gére (2001), iyi bir calisma grubu, is
yasamini daha zevk alinir hale getirebilir, fakat calisanlar bdyle bir calisma
grubundan yoksun ise is doyumu olumsuz yonde etkilenmektedir. Denetim orgiitiin,
ticreti, kisilerarasi iliskileri, calisma kosular1 ve ¢alisanin saglikli yasamasi agisindan
gereklidir. Bu etmenlerin azlig1 ise ¢alisanda doyumsuzluk duygusu yaratir (Basaran,
2000). Basaran’a gore (2000) isinde uzmanlasmis, yeniliklere acik olmayan bir iistiin
emrinde ¢aligmak, teknik denetim agisindan doyumsuzluga yol acar. Balci’ya gore de
(1985) calisanin isiyle ilgili kararlara katilmasi ve c¢alisan yonelimli denetimin
uygulanmasi, i doyumunu artirict bir rol oynar. Calismada denetimlerin agik arama
yerine, rehberlik, sorumluluk bilinci, dinamizm ve okulun tiim birimleri hakkinda
bilgi sahibi olmak, yonetimi etkin kilmak icin yapilmasi ve tarafsiz olmasi
konusunda 6gretmenlerin hem fikir oldugu goriilmiistiir. Calisma genel olarak biiyiik
okullarda denetimin zor ve zaman alict oldugunu, cok etkili ve tarafsiz
yapilmadigini, genel denetimlerin ise haber verilerek yapildigi ve denetmenler in
icimizden c¢ikan kisiler oldugu icin ¢ok etkili olmadigin1 ortaya koymustur.
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Caligmada bazi yoneticilerin oto kontrol amaciyla anlagamayan Ogretmenleri bir
arada c¢alistirmasinin ¢atigmay1 tetikledigi, biiylik okullarda yoneticilerin bir rgiit
iklimi ve c¢alisma etigi olusturmalarinin uyum agisindan son derece énemli oldugu
tespit edilmistir. Calisma, lizerinde denetim ve yonetimin etkisini hissetmeyen
kisilerin diger calisma arkadaslarini da olumsuz etkileyerek hantal bir yapi
olugsmasina sebebiyet verdigini gostermistir. Ayrica, etkili bir denetimin rehberlige
yonelik fayda saglayacagi gibi sistemi de dinamik tutacagi,yonetim ve denetimle
ilgili uygulamalarin c¢alisanlar {izerinde i3 doyumsuzlugu ile ilgili Onemli
etmenlerden biri oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir.

Calisanin bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak i¢in yaptig1 caligmalar
mesleginin yagaminda ne kadarénemi yere sahip oldugu ile ilgilidir (Baysal ve
Paksoy, 1999). Gelisme ve yiikselme olanaklarinin is doyumsuzluguna etkisialt
boyutu Ogretmenlerin cinsiyeti ac¢isindan incelendiginde erkek Ogretmenlerin
(X =2.77, S5=0.75), bayan Ogretmenlere ( X =2.96, S$=0.59) gore gelisme ve
yiikselme olanaklarindan daha az memnun olduklart gériilmistiir. Bu durum genelde
erkeklerin bayanlara gore kendini ispat etme ve bulundugu konumdan daha {istlere
istek duyma veya hiikkmetme arzusundan olabilir. Medeni duruma baktigimizda
diger(Bosanmus, ayri, vb.) 6gretmenlerin (X =2.35, $S=0.84), bekar égretmenlere
(X =3.02, SS=0.66) gore gelisme ve yiikselme olanaklarindan daha az memnun
olduklar1 goriilmiistiir. Bekar 6gretmenler genelde geng ve onlerinde daha uzun bir
calisma hayati1 olacag i¢in gelisme ve yiikselme beklentilerinin gerceklesme olasilig
daha fazla goriilmektedir. Ancak, diger (Bosanmis, ayri, vb.) 6gretmenlerin yaslari
ve/veya birtakim problemleri dolayisi ile gelisme ve yiikselme istekleri daha gercekei
ve dusiiktiir. Ayrica hedefe ulasmadaki azim ve yorgunluk hissi gelisme ve yiikselme
oniinde bir engel goriilebilir. Bunun yani sira bulundugu konum olarak mutludur ve
bulundugu konumu degistirme riskine girmekte istemeyebilir. Is doyumuyla
calisanin aile ve toplum hayat1 yakin iliski i¢erisindedir. Hayat doyumunun yetersiz
oldugu durumlarda, is doyumu da diisiik olacaktir (Davis, 1988). Ogretmenlerin
ekonomik durum agisindan incelendiginde alt gelir seviyesindeki Ogretmenlerin
(X=2.58, $S=0,74), iist ve iizeri gelir seviyesindeki dgretmenlere (X=3.30, $5=1.44)
gore gelisme ve yiikselme olanaklarindan daha az memnun olduklart gériilmiistiir.
Gelisme ve yiikselme ihtiyact duymanin bir nedeni de sosyal statii ve gelir durumunu

tyilestirmektir. Kendini iist gelir seviyesinde olarak belirten Ogretmenlerimizin
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gelisme ve ylikselme ihtiyact bu durumda alt gelir seviyesindeki 6gretmenlere gore

bir doyumsuzluk nedeni olarak goriilmemektedir. Ogretmenlerin ¢ocuk sayisi
agisindan incelendiginde ¢ocugu olmayanlar (X =2.99, $5=0.63) ile 4 ¢ocuk ve

{izerindeki 6gretmenlerin (X=3.30, SS=1.42), diger 6gretmenlere (1, 2 ve 3 ¢ocuklu)
gore gelisme ve yiikselme olanaklarindan daha memnun olduklar1 gorilmustiir.
Cocugu olmayan 6gretmenlerin genel olarak yaslarinin daha gen¢ olmasi kariyer ve
yiikselme isteklerinin gerceklesme olanagi ve olasiliginin fazla olmasi, dort ve daha
fazla ¢cocugu olanlarin ise tam tersi bir durum ile boyle bir istegin gerceklesmesinin
zor olmasi durumunun kabullenilmesi ile gelisme ve yiikselme etmeni ile ilgili
doyumsuzluk hissi duymamaktadirlar. Ogretmenlerin mesleki kidemi acisindan

incelendiginde mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan 6gretmenlerin, mesleki kidemi

21 yil ve iistii olan 6gretmenlere (X=2.65, $SS=0.75) gore gelisme ve yiikselme
olanaklarindan daha memnun olduklar1 gorilmistiir. Mesleki kidemi 1-5 yil arasinda
olan dgretmenlerimizin meslege basladiktan sonraki hedeflerinden biride kendini
ispat etme ve ylikselme ihtiyaci olacagi kuramlarda bahsedilmisti. Ayrica geng ve
oniinde bu istegi i¢in uzun bir zaman diliminin olmasi, 21 yil ve ilizerinde mesleki
kidemi olup artik bir beklenti i¢ine girmek, bulundugu konumu degistirme riskini
gbze almak istemeyen 0gretmenlere gére daha olumlu olmasi bu sonucu vermektedir

diyebiliriz. Ogretmenlerin gérev yerindeki kidemi agisindan incelendiginde testine
gore, mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan 6gretmenlerin (Y:3.06, S$S=0.54), mesleki

kidemi 16-20 yil arasinda olan Sgretmenlere (X=2.47, SS=0.76) gore gelisme ve
yiikselme olanaklarindan memnun olduklar1 goriilmiistiir. Mesleki kidem konusunda
oldugu gibi burada benzer bir durum vardir ancak 21 yil ve iizeri ayn1 gorev yerinde
bulunan 6gretmenler taglarin yerine oturmasi gibi bulunduklari konumdan memnun
ve daha yiikselme olanaginin zayif olmasi sebebi ile durumdan biraz daha memnun
goziikmektedirler. 16-20 yil aym1 kurumda ¢aliganlar ise beklentilerinde hayal
kirikligr veya daha kidemlilerin ayrilmasini beklemeleri dolayisi ile memnun degil
durumu ortaya c¢ikmaktadir. Ise yeni baslayan, tecriibesi az calisanlar genellikle bir
uyum siireci igerisinde olurlar ve istedigi pozisyonda calismak amaciyla gercekci
olmayan {ist seviyede beklentiler icende bir doyuma sahiptir. Zamanla beklentilerini
karsilayamayinca doyumsuzluk duygusuna kapilir. Ancak, bu durumun terside
olabilmektedir. Yani zamanla ¢alisma hayatini taniyan ve olumsuzluklar

igsellestirerek, tecriibe ve caligsma siiresi arttikca calisanin is doyumu diizeyinin de
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arttigr soylenebilir (Erdogan, 1996). Arastirmaya katilan teknik Ogretmenlerin

gelisme ve yiikselme olanaklarmin is doyumsuzluguna etkileriyle ilgili sorularin

ortalama puanina baktigimizda, X=2.80 ve SS=0.74 ¢ikmustir. Bu deger, 5°1i likert
degerlendirme Olgeginde “bazen” segenegine denk gelmektedir. Buna gore
arastirmaya katilan 6gretmenlerin genelinin gelisme ve yiikselme olanaklarindan
dolay1 doyumsuzluk duyduklari konusunda kararsiz kaldiklart goriilmektedir. Teknik
Ogretmenlerin gelisme ve yilikselme olanaklariyla ilgili i doyumsuzlugu sonucu
genelde orta diizeyde olarak sdylenebilir.

Nitel arastirma sonuglarina baktigimizda odak grupgoriismeleri sonuglarinin
diger temalar icerisinde orta sirada yer almasi nicel veri sonuglari ile ortiismektedir.
Ancak bireysel goriisme sonuglarina baktigimizda doyumsuzluk oranmin yiiksek
ciktigr goriilmektedir. Bu durum bireysel goriismelerde idareci oraninin yiiksek
olmasi ile katilimci idarecilerin daha da yiikselmenin gittikge zorlasmasi ve
bulundugu mevkide uzun siire kalmasinin is doyumsuzluguna yol agmasi olarak
yorumlayabiliriz. Calisma isini seven, sorumluluk sahibi Ogretmenlerin siirekli
kendini gelistirdigi ve islerinden daha c¢ok doyum sagladigin1 ortaya koymustur.
Ancak, bir kisim teknik 6gretmen ise 6zellikle biiylik okullarda arada geginip giden
teknik 6gretmenlerin de oldugundan bahsetmislerdir. Bu 6gretmenlerin yiiziinden ise
ozellikle birlikte c¢alistigt diger Ogretmenlerde zamanla duyarsizhik ve is
doyumsuzlugu baslayabildigini belirtmislerdir. Ozkalp ve Kirel’e gére (1996),
calisanlarda is doyumsuzlugu pasif olarak sartlarin daha da koétiilesmesine izin verme
seklindeki kronik devamsizliklar, ge¢c kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata oranlar1
gibi davraniglar olarak ortaya ¢ikabilir. Calismada, hizmet i¢i egitimlerin ise genelde
yetersiz ve ¢ok zaman dersten kagma nedeni oldugu katilimcilarca belirtilmistir.
Caligmada katilimcilarin ¢ogunlugu firma egitimlerini daha faydali bulmakla birlikte
isteyen tiim ogretmenlerin faydalanamadigi diger taraftan teknik yayinlari takip
etmek, fuarlara katilmak gibi faaliyetlerinde mesai saatleri disinda, zaman ve maliyet
yonii ile pek az 6gretmence gergeklestirilebildigi tespit edilmistir. Katilimcilar ayrica
okul ve birimler arasinda bilgi alis verisi ve birlikteligi saglayacak zorunlu seminer
vb. toplantilarin mesleki gelisime katkist olabilecegini beyan etmislerdir. Calisanin
ise kars1 tutumunu olumlu ya da olumsuz etkileyen en énemli faktorlerden biriside,
gelisme ve yiikselme olanaklarinin olmasidir. Bu olanaklara sahip ¢alisanlar,
islerinden daha fazla doyumu saglamaktadirlar (Erdogan, 1994). Calismada

yiikselme isteginin mesleki gelisim ile bir yer edinmeden ¢ok mevki, makam sahibi

109



olmak arzusu, az derse girmek, 6gretmenlik istek ve yeteneginin azlig, iicret artisi,
gorev yaptig1 yeri begenmemek ve yer degistirmek istegi, siyasi olarak kose kapmaca
gibi nedenlerle oldugu sonucuna varilmistir. Gorevde yiikselme sinavla olsa da,
genelde kariyer basamaklar1 hari¢ pek adaletli yapilmadigi diisiincesinin yaygin
oldugu, bircok dgretmenin ise yonetici olacak kapasitede olmasina ragmen yonetici
rotasyonundan, takdir edilememekten veya ogretmenligi daha c¢ok sevdiginden
yiikselmeyi diisiinmedigi, yonetimdeki kisilerin yoOnetim becerisinin ise i
doyumsuzlugunu etkilemekte oldugu goriilmiistiir. Eren’e gore (2001), calisanlar
islerinde ylikselme olanaklari isterler. Ciinkii calisanlar isleri iyice 0grenip tecriibe
kazandik¢a uzmanlagacak, bulunduklart mevkide yetki ve sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarda ¢alismay1 arzu
edeceklerdir. Ilerleme veya yiikselme olanaklar1 tikanan calisanlarin gayret ve
sevkleri azalacaktir. Calisanin yeteneklerini kullanma ve gelistirebilme olanaklart,
isini severek yapma ve Orgiitte yiikselme gibi gereksinimlerini karsilayabilecek,
kendini gergeklestirme olanaklar1i is doyumsuzlugu etkilerini azaltabilecektir
(Cetinkanat, 2000).

Is doyumsuzlugunun is giivenlii ve giivencesi alt boyutu &gretmenlerin
yast agisindan incelendiginde yasi 33-43 yil arasinda olan dgretmenlerin (X=2.58,

$S=0.57), yasi 22-32 yil arasinda olan ogretmenlere (X=2.79, $5=0.58) gére is
giivenligi ve giivencesincesinden daha az memnun olduklar1 gériilmiistiir. Bu durum
sOyle aciklanabilir, 33-43 yaslarindaki 6gretmenler is giivenligi ile ilgili problemlere
daha ger¢ekei yaklagim sergileyebilmekte, yasla birlikte saglik problemlerinin ortaya
¢ikmast ve is olanaklarinin kisitlanmasi dolayisi ile is gilivencesi ile ilgili endise

tasimalarindan  kaynaklaniyor olabilir. Ogretmenlerin ¢ocuk sayis1 acisindan
incelendiginde ¢ocugu olmayan 6gretmenlerin (X=2.86, $5=0,53), ¢ocuk sayis1 4 ve

{izeri olan &gretmenlere (X=1.75, $S=0.43) gore is giivenligi ve giivencesinden daha
memnun olduklar1 gériilmiistiir. Bunun nedeni ¢ocugu olmayan dgretmenlerin, diger
Ogretmenlere gore ailevi sorumluluklarinin daha az olmasindan ve ge¢im sikintisi ve
endiselerini daha az yasamalaridan kaynaklaniyor olabilir. Ogretmenlerin mesleki
kidemi agisindan incelendiginde mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan 6gretmenlerin,
mesleki kidemi 11-15 yil arasinda olan Ogretmenlere goére is glivenligi ve
giivencesinden daha memnun olduklar1  gorilmiistiir. Ayn1  sekilde s

doyumsuzlugunun Is giivenligi ve giivencesi alt boyutu ogretmenlerin gorev
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yerindeki kidemi acisindan incelendiginde gorev yerindeki kidemi 1-5 yil arasinda
olan dgretmenlerin, gorev yerindeki kidemi 6-10 y1l arasinda olan 6gretmenlere gore
is giivenligi ve giivencesinden daha memnun olduklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin
diger kidem grubundaki 6gretmenlere gore is gilivenligi ve glivencesi alt boyutunda
daha memnun olmalariin nedeni her iki durumda da mesleki kidem arttikca hem
isini sahiplenme duygusunun kuvvetlenmesi, hem de alisilmig belli bir hayat tarzinin
olusmus olmasi nedeniyle is giivenligi ve giivencesi kaygilarinin 1-5 yil kidemli
Ogretmenlere gore artmasi nedeniyle memnuniyetleri azalma gostermektedir. Ancak
kidemin 21 yil ve {izerinde olmasi ile memnuniyetin tekrar artis gostermesi artik
emekliligin yaklasmasi ile kaygilarin azalmasi olarak goriilebilir. Arastirmaya katilan
Ogretmenlerin is glivenligi ve gilivencesinin is doyumsuzluguna etkileriyle ile ilgili
ortalama puanina baktigimizda X =2.63 ve SS=0.58 ile 5°li likert degerlendirme
Olgeginde “bazen” segenegine denk gelmektedir. Buda gelisme ve yiikselme
olanaklariyla ilgili i3 doyumsuzlugunun genelde orta diizeyde oldugu sonucunu
vermistir. Buna gore arastirmaya katilan 0gretmenlerin genelinin is giivenligi ve
giivencesinden dolayr doyumsuzluk duyduklar1 konusunda kararsiz kaldiklari
goriilmektedir.

Nitel aragtirma sonuglarina baktigimizda is giivenligi ve giivencesiyle ilgili
verilerin diger temalar igerisinde ortada yer almasi nicel verilerle Ortiismektedir.
Ancak bugalisma atdlyelerin yapilisindaki ergonomik tasarimlarin eksikligi veya
olmayisi, is glivenliginin maliyet ve siirekliligi nedeniyle tam olarak saglanamamasi
nedeniyle teknik 6gretmenlerin is giivenligi ve meslek hastaligi agisindan risk altinda
oldugunu gostermistir. Calismada kaza riskleri ve ara sira olusan olumsuzluklarin
ogretmenin bedensel ve ruhsal etkilenmesine sebep oldugu, siirekli dikkatin ise
yorgunluk ve stres yapabildigi sonucuna varilmistir. Eren’e gore (1998), stresli
ortamlardaki calisanlarda psikolojik doyumsuzluk olugmakta, bunun sonucunda
zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmalar saglik ile
1s doyumu arasindaki iliskiyi ortaya koymakta ve is doyumsuzlugunun, stres, ¢atisma
ve sikinttya neden oldugunu belirtmektedir (Cetinkanat, 2000). Ayrica katilimcilar
son zamanlarda okullardaki siddet olaylarinin 6gretmenin gilivenligi ve etkinliginde
bir baski ve stres olusturdugu, kiyafet serbestligi ile okula giren ¢ikanlarin
belirsizliginin de giivenlikle ilgili huzursuzluga sebebiyet vererek is doyumsuzluguna
neden oldugunu belirtmislerdir. Calismabu haliyle is giivencesinin oldugu ve is

doyumunda da en Onemli faktorlerden biri oldugu sonucuna varmistir. Ancak
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katilmcilarin bir kismi is glivencesinin i doyumunu artirmakla birlikte bazi
Ogretmenlerin isten kagma veya isi suiistimale varan davranislarina neden oldugunu
bu nedenle is giivencesinin daha kisitli olmasi gerektigini savunmuslardir.

Is doyumsuzlugunun sosyal konum alt boyutu 6gretmenlerin ¢ocuk sayisi
acisindan incelendiginde, 4 cocuk ve iizeri olan 6gretmenlerin (X=2.44, $5=0.19)

cocugu olmayan 6gretmenlere (X=2.90, $5=0.51), gére sosyal konumlarindan daha
az memnun olduklart goriilmiistir. Bu durum c¢ocuk sayisinin artmasi ile
Ogretmenlerin sosyal konumlarindan ¢ok ¢ocuklarin problemlerine yonelmeleri ve
biit¢elerinin kisitlanmasi ile sosyal konumlarindaki memnuniyetlerinde azalma

goriilmesi ile agiklanabilir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerinsosyal konum ile ilgili

ortalama puanina baktigimizda X =2.78 ile 5°li likert degerlendirme olgeginde
“bazen” segenegine denk gelmektedir. Buna gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin
genelinin sosyal konumdan dolayr doyumsuzluk duyduklart konusunda kararsiz
kaldiklar1 goriilmektedir. Calisanlar, calismasi karsiliginda elde ettigi iicret, sosyal
haklar, saygmlik élgiisiinde motive olmaktadir (Ozdemir, 2006a). Yani iicret, sosyal
haklar ve sayginlik ayn1 zamanda is doyumsuzlugunu gidermede 6nemli bir etkendir.
Calisanin isini ne kadar iyi yaptig1 isiyle ilgili algilarini, degerlerini ve isine olan
psikolojik baglhiliginida ifade etmektedir (Solmus, 2004). Aile baglari zayif, bireysel
standartlarin altinda bir yasam anlayisina sahip, duragan ve disiplinli bir is yasantisi
olmayan calisanlarin is doyumu diizeyinin diisiik oldugu sdylenebilir. Bu yapidaki
insanlar bulunduklar1 cevrede yiiksek hedeflere yonlendirilemeyen, beklentileri
diisiik olan insanlardir. Sosyal konumla ilgili olarak, toplumsal etkilesimle is doyumu
arasinda bir iligki oldugu yoniinde bulgular s6z konusudur (Kiling, 1985). Ayrica,
sikict ve hayal kiriklig1 yaratan bir is yapmak, is doyumsuzluguna ve ruh sagliginin
bozulmasina yol agabilecegi sdylenebilir ( Cetinkanat, 2000).

Nitel arastirma sonuglarina baktigimizda sosyal konumla ilgili
doyumsuzlugun {icret, yonetim ve denetim bigimi ile en ¢ok doyumsuzluk duyulan
etmenlerden biri oldugu goriilmektedir. Bu durum nicel veri anketinde sosyal
durumla ilgili sorularin azhigi ile sorunlar1 tam olarak yansitmamasindan
kaynaklaniyor olabilir. Ayrica sorularda olmayan ancak asagida bahsedilen giincel
bazi konularin daha ¢ok dile getirilmesi sonucun nicel verilerle farklilasmasina neden
olabilir. Arastirmada Milli Egitimle ilgili basin yayin organlarinda fazlaca yer alan

haberlerin bir c¢esit sistemi itibarsizlastirma yolu ile Milli Egitimde yeniden
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yapilanma olarak algilandig1 ve sistemin birer etkin 6gesi olan dgretmenlere itibar
kaybettirdigi Ogretmenlerin ¢ogunlugunca dile getirilmistir. Bu durumun ise
ogrencilerde gevseklik ile Ogretmenlerin sayginligi ve is doyumunu olumsuz
etkiledigi sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Calisma toplumun bakis agis1 gibi dis
faktorlerin yani sira gelir durumu ile devlet ve 6zel sektdriin mesleki teknik egitim
calisanlarina verdigi dnemin Gl¢iisiiniin ¢ogunlukla sosyal konum ile ilgili mesleki
teknik 0gretmenlerde is doyumsuzluguna neden oldugunu gostermektedir. Celik’te
(1987) yaptig1 arastirma sonuglarinda, mesleki teknik 6gretmenlerin {icretten sonra
en c¢ok toplumsal saygmligin disiikliigli ve unvan karigikligi nedeniyle sosyal
konumdan doyumsuzluk duyduklarini belirtmistir. Ucret, ¢alisanin is doyumunda
onemli bir etken olup, sadece c¢alisanin ekonomik ihtiyaclarini karsilama araci degil,
ayn1 zamanda ¢alisanin toplum igerisindeki sayginligi ve onurunu da artirmig olur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

5.2 Sonug¢

Arastirmada, ticret ile yonetim ve denetim bigimi teknik 6gretmenler arasinda
en cok doyumsuzluk duyulan etkenler olarak ortaya ¢ikmustir. Is ve niteligi ise en az
doyumsuzluk duyulan etken olarak tespit edilmistir. Arastirmaya katilan teknik

Ogretmenlerin tim alt faktorlerle ilgili sorulara verdikleri cevaplarin ortalama

puanma baktigimizda, X =2.71 ile 5’li likert degerlendirme 6lgeginde “bazen”
secenegine denk gelmektedir. Bu duruma, gore aragtirmaya katilan teknik
ogretmenlerin genelinin doyumsuzluk diizeylerinin orta seviyede oldugu, islerinden

doyumsuzluk duyduklar1 konusunda kararsiz kaldiklari tespit edilmistir.

Arastirmanin nitel verileri genel olarak siralamada nicel verilerle ortiismekle
birlikte sosyal konumdan duyulan is doyumsuzlugunun ilk siralarda oldugu ve genel
doyumsuzluk oran1t % 77.44 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu durum nitel verilerin daha
elestirisel olmasi ve giincel problemlerle birlikte ele alinmasindan kaynaklaniyor
olabilecegi gibi, nitel verilerin nicel verilere gore daha kiiclik sayida katilimcidan

elde edilmesinden de kaynaklaniyor olabilir.

Bu c¢alismada daha oOnceki calismalarda oldugu gibi; okulun ve egitimin
kalitesinin Oncelikle 6gretmene bagli oldugu sonucunu ortaya koymustur (Kavcar,

1987). Bu nedenle milli egitimin 6nce dgretmenin yetistirilmesi, gelisimi ve hayat
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standartlarina daha sonra is piyasasinin istedigi nitelikli teknik eleman 6zellikleri ile
fiziki imkanlara 6nem vermesi gerekmektedir. Basaran (2000), calisanin bir orgiite
girerken bazi1 ihtiyag ve beklentilerinin etkisi altinda davrandigi, bu ihtiyag ve
beklentilerin karsilanamamasi durumunda ise moralinin bozulacagl ve veriminin
diisecegini ifade etmektedir. Bu nedenle de egitim Orgiitlerinde okul yoneticisi,
Ogretmen ve Ogrencilerin Ozellikle sosyal gereksinimlerine karsi duyarli olmak
gerektigini belirtmistir. Buna gore, i3 doyumsuzlugunun orgiitlerin ¢alisanlar

amagclar1 dogrultunda hareketine en biiyiik engellerden biridir, diyebiliriz.

5.3 Oneriler

Her meslegin kendine 6zgii bir takim 6zellikleri vardir fakat 6gretmenler
giyimden konusmaya, davranistan toplumu aydinlatmaya ve yol gostermeye kadar
bircok 0Ozelligi tasiyabilen toplumun siirekli kendini yenileyen Ornek denge
unsurlaridir. Egitim sistemlerinde de en 6nemli 6ge 6gretmendir. Ciinkii 6gretmenin
Ogrenci ve egitim programlarini etkileme giicii, egitim sistemlerindeki diger 6gelere
oranla daha yiiksek ve topluma ydn verebilen bir dzelliktedir. Ogrenciler hatta veliler
en ¢ok Ogretmenin tutum ve davraniglarindan etkilenmekte ve bu dogrultuda
davramslar  sergileyebilmektedirler. Ogretmen egitim sistemlerinin basariya
ulagsmasinda en 6nemli etmen olmakla birlikte siirekli vitrinde olan giincel bir ¢esit
modeldir. Her ¢alisan igyeri i¢in bir deger, ayn1 zamanda bir maliyettir. Bu nedenle is
doyumsuzluklarinin giderilmesi bir ¢esit insana yatirim oldugu gibi, ayn1 zamanda

toplum yararina bir ¢aligma niteligindedir.

Celik’in (1987) arastirmasinda oldugu gibi, bu ¢alisma sonucunda da ticret
teknik ogretmenlerce yeterli bulunmamistir. En 6nemli doyumsuzluk nedeni ticret
olarak ¢ikmaktadir. Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin diisiik olmasi, zamanla
yasam doyumlarini da diisiirmektedir. Isinde ve yasaminda diisiik doyumu saglayan
ogretmen, okulun amaglarinin gergeklestirilmesine daha az katki sunacaktir. Bu
nedenle, ticret giiniin sartlarina gore ayarlanmali, nobet vb. gibi ¢alismalar iicretle
degerlendirilmelidir. Bir ¢esit maddi 06dil yerinede gegebilen sinav, kurs vb.
gorevlendirmelerin adil dagitimi saglanmali, ¢alisana manevi ddiil yerine gegebilecek
taktir ve tesekkiirden kacinilmamalidir. Ayrica, teknik hizmet veya is giicliigli zammi

gibi ek 6demeler yapilmalidir.
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Ders yiikiiniin azaltilarak egitime hazirlik ve benzeri c¢aligmalar ile sosyal
etkinlikler ve ekip ruhu i¢in daha fazla zaman ayrilacak bir diizenlemeye
gidilmelidir. Boylece 6gretmenlerin iletisimi ve aidiyet duygusu gelistirilebilir ve bu
nedenlerden dolayi olusabilecek is doyumsuzluklar1 dnemli 6l¢iide azaltilabilir.

Okul idaresi veya teftise yetkili kisilerce sorumluluk alanlar1 igindeki
Ogretmenlerin performanslart ve 1is doyumlar1 siirekli izlenmeli, nedenleri
aragtirtlmalidir. Verim alinamayan bir Ogretmende sonugta calistigi kuruma bir
maliyettir. Bu nedenle doyumsuzlugun en aza indirilmesi kurumlarin yararina
olacaktir.

Is ve niteliginin artirilabilmesi, daha zevkli, gelisen teknolojiye ve piyasanin
ihtiyaglarina hitap edebilmesi i¢in, basta egitim araglari ve fiziki yapi, sanayi ve ilgili
kuruluslarca ile igbirligii¢inde yenilenmelidir. Egitim ortami ve dersler is genisletme
ve zenginlestirme ile monotonluktan kurtarilmalidir.

Okullarda ayni birimler arasindaki c¢alisma sartlar1 farki giderilmeli ve
caligma ortamlari iyilestirilmelidir. Teknik 6gretmenlerin 6zellikle kendilerini direk
etkileyecek durumlarda goriisii alinmali, kararlara katilmalar1 saglanmalidir.

Bireyler arasi iligkiler teknik 0gretmenlerin daha ¢ok atdlyelerde ¢aligmasi
sonucu Ozellikle biiyiik yapidaki okullarda zayiflamaktadir. Biiyiik yapidaki okullar
iletisimin gili¢lii ve giivenilir hale getirilmesi i¢in kiigiiltiilmeli veya ayrilmalidir.
Ayrica, ayn1 birimde egitime katkilarmin azligi nedeniyle ¢aligma arkadaslarinda
doyumsuzluga neden olan 6gretmenlerin performanslar1 izlenerek, bu kisilerle ilgili
bir diizenlemeye gidilmelidir.

Atolyelerde her zaman is kazasi ile kargi karsiya olan teknik 6gretmenlerin
beden ve ruh sagliklarinin olumsuz etkilenmemesi i¢in gerekli is giivenligi tedbirleri
alinmalidir. Bu konuda yasadiklari stres ve doyumsuzluklart ortadan kaldirilmalidir.
Ayrica,kiyafet serbestligi konusunda tutarli bir diizenleme ve okullara yabancilarin
izinsiz giris ¢ikisint Onleyecek tedbirlere Oncelik verilmesi, okullarda giivenlik
kaygilar ile birlikte bir¢ok olaylarin 6niine gegebilecektir.

Atolyelerde ergonomik sartlar saglanmali, gerekirse yeniden diizenlenmelidir.
Erkek egemenligindeki ancak bayan 6gretmen ve 6grencilerinde oldugu boliimlerde
mutlaka bu durum gozetilerek bir diizenlemede yapilmalidir. Son zamanlarda sicak
catigmalarin yerini alan her tiirlii mobbingle ilgili adli yetkililerinde yer alabilecegi
ayrt bir birim olusturularak bu konularda gerekli arastirma ve sorusturmalari

yiiriitmeli, gerekli islemleri ivedilikle yapabilmelidir.
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Sosyal konumun yiikseltilmesi i¢in oOnce Ogretmenligin sayginliginin
artirtlmas1 gereklidir. Bu ise iicretin yani sira giiniimiizde c¢ok sayida teknik
O0gretmenin atanamayip 0zel sektér veya diger kamu kurumlarinda unvan sikintisi
yasamalaria, hatta teknisyen muamelesi gérmelerine neden olmaktadir. Teknik
ogretmenlerin MEB dahil tiim kuruluglarda gecerli olacak bir unvanin verilmesi
gereklidir.

Gelisen teknolojiye ve egitim Ogretimdeki yeniliklere uygun olarak, teknik
Ogretmenlerin bilgi ve becerilerini gelistirecek, her zamanin Ogretmeni olacak
kapasitede olmalarini saglayacak zorunlu, ciddi, planli, periyodik ve etkin hizmet igi
faaliyetlerle donanimli hale getirilmelidir.

Ogretmenlik mesleginde gelisme ve yiikselme olanaklarinin smirli olmasi bu
konuda istekli 6gretmenlerde doyumsuzluga neden olmaktadir. Gelisme ve yiikselme
ile ilgili net bir diizenleme ile Ogretmenlikte belirli yiikselme olanaklar
saglanabilmelidir.

Okul miidiirleri 6gretmene liderlik ve rehberlik yapabilmeli, egitimle daha
cok ilgilenmelidir. Hatta okullarda fiziki imkanlar ve mali konularda uzman ayri bir
midir ile birlikte calismalidirlar. Okul midiirii ve miifettiglerce yapilan teftisler
teknik 0gretmenlere islerinde katki saglayacak sekilde olmali ve yanli yapilmamali.
Okul miidiirleri ve miifettisler mutlaka egitim yonetimi ve denetimi konularinda en
az yliksek lisansli ve insan iligkileri konusunda yeterli egitimden ge¢mis kisilerden
secilmelidir.

Mesleki alanlar bolgesel ve sektorsel ihtiyaglar dogrultusunda belirlenmeli,
bu gergevede gelisen teknoloji ile birlikte ortaya c¢ikan yeni mesleklerle ilgili
calismalar yapilmahidir. Gelisen teknolojik ihtiyaglar1 karsilayabilmek igin,
teknolojik gelismelere hizla ayak uydurabilecek, daha esnek bir mesleki egitim yapisi
olusturulmalidir. Bu durum mezunlarin yerinde istihdamini saglayacagi gibi
ogretmenin 6nemini daha belirgin hale getirerek, sayginligi ve is doyumunu olumlu

yonde etkilenecektir.

Sonugta orgiitlerde bireysel basarilar, Orgiitsel basariyr da beraberinde
getirecegi icin orgiitler is doyumsuzlugu konusunda yiikiimliiliik altindadirlar. Is
doyumsuzlugunun olmamasi miimkiin olmayabilir ancak en aza indirmek i¢in gerekli
faktorleri saglamak, uygun nitelikte kisileri istihdam etmek, egitim, gelistirme

kariyer planlar1 yapmak ve uygun ortamlar1 olusturmak zorundadir.
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5.4 Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Is doyumsuzlugu etmenlerinde is giivencesi ve is giivenligi ayrilabilir.
Bunlarin ayr birer etmen olarak incelemek daha dogru bir yaklasim olacaktir. Ayrica
nitel arastirmada ortaya ¢ikan mobbing catisma Ve is etigi gibi konular1 birer etmen
olarak is doyumsuzluguna eklenerek arastirma yapilabilir.

Bu calisma meslek alani ve dallara gore is doyumsuzlugunu dlgmek icin
yapilmamuistir. Ancak, toplanan veriler ile bu konuda ayr1 bir ¢alisma miimkiin olup,
ilerde alan ve dallara gore de is doyumsuzlugu ile ilgili bir arastirmada yapilabilir.
Benzer caligmalar farkli sanayi ve bolgesel yapidaki illere yayilabilir. Veya mesleki
ve teknik egitimde s6z sahibi iilkelerdeki Ogretmenlerle, iilkemizdeki teknik

Ogretmenlerin yetisme ve ¢alisma sartlar1 is doyumsuzlugu yoniinden incelenebilir.
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EKLER

EK A. Teknik Ogretmenlerde Is DoyumsuzluguDiizeylerini Belirleme Anketi
BOLUM I

Sayin Ogretmenim;

Bu anket formu ile"Meslek Liselerinde gorev yapan, Mesleki ve Teknik Ogretmenlerimizin is
doyumsuzlugunu'belirlemeyi amaglayan arastirmaya veri toplamaya ¢aligilmaktadir.

Anketlere vereceginiz cevaplar arastirmanin amaci disinda kesinlikle kullanilmayacaktir. Bu nedenle
anketlerde isim belirtmeniz gerekmemektedir. Vereceginiz cevaplarin arastirmaya katki saglayabilmesi i¢in her
maddeyi objektif olarak cevaplamaniz son derece dnemlidir. Degerli zamaninizi ayirarak anketleri cevapladiginiz
igin tesekkiir eder calismalarinizda basarilar dilerim.

BAHCESEHIR UNIVERSITESI
Egitim Yonetimi ve Planlamasi
Yiiksek Lisans 6grencisi
Ozcan DELIONU( Tel:0505 4114700 )
Tez Damgmani: Yrd. Dog. Dr. Burcak Cagla GARIPAGAOGLU
ACIKLAMA: Bu boliimde anketi cevaplandiranlarla ilgili verilerin elde edilmesi amaglanmaktadir.

Bunun i¢in agagida yer alan alt1 sorudan her birini inceleyiniz. Cevabinizi sorularin altinda yer alan segeneklerden
durumunuza uygun olanin igine (x) isareti koyarak veriniz.

1. Okulunuzun 6grenci sayis1? 7.varsa gocuk sayist
a-( )1-600 a-( ) Yok
b-( ) 601 - 1400 b-( ) 1 Cocuk
c-( ) 1401 - 2200 c-( )2 Cocuk
d-( ) 2201 ve Daha Fazla d-( ) 3 Cocuk
e-( )4 Cocuk ve Daha Fazla
2.En son mezun oldugunuz okul? 8.Meslek kideminiz (6gretmenlik ve yoneticilik
a-( ) Egitim Enstitiisii dahil)
b-( ) 2 - 3 Yillik Yiiksek Okul a-()1-5Y1
c-( ) 4 Yillik ve Daha Yukar: Fakiilte b-()6-10Y1l
d-( ) Yiksek Lisans c-()11-15Y1
e-( ) Digerleri (Belirtiniz) d-( )16-20 Y1l
e-( ) 21 Yil ve Daha Yukar
3.Yasiniz
9.Su anda gorev yaptiginiz okuldaki kideminiz.
a-()22-32
b-( )33-43 a-()1-5Y1
c-( ) 44 ve daha yukari b-()6-10Y1l
c-()11-15Y1
4.Cinsiyetiniz d-( )16-20 Y1l
e-( ) 21 Y1l ve Daha Yukar
a-( ) Erkek
b-( ) Kadin 10-Okulunuz

a-( ) Anadolu Teknik Lisesi
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5.Medeni durumunuz

a-( ) Bekar
b-( ) Evli
c-( ) Diger,(Bosanmis vb.)

6. Kendinizin ekonomik durumunu nasil tanimlarsiniz?
a-( ) Alt seviyede ekonomik deger
b-() Orta seviyede ekonomik deger

c-( ) Ust ve iizerinde seviyede ekonomik deger

b-( ) Endiistri Meslek Lisesi
c-( ) Anadolu Teknik ve End.Mes.Lisesi

11- Géreviniz

a-( ) Ogretmen

b-( ) Atolye-Lab.Sefi vb.
c-( ) Idareci

12- Meslek alanimiz ( Liitfen kisaca yaziniz )
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EK B.Teknik Ogretmenlerde Is Doyumsuzlugu Diizeylerini Belirleme Anketi
BOLUM II

Aciklama; Asagida isinizin cesitli yonleriyle ilgili climleler bulunmaktadir. Her ciimleyi
dikkatle okuyarak isinizin o climlede belirtilen yoniinden ne derece memnun oldugunuzu
ilgili yere (X) isareti koyarak belirtiniz. Her climleye cevap verirken "igsimin bu yoniinden ne
derece memnunum?" diye kendinize sormaniz cevaplamada isinizi kolaylastiracaktir

MADDELER

Biraz

=< <
o o
O O

Az
Hig

Fazla

1. |Aldiginiz iicretten ne derece hosnutsunuz?

2. | Yaptiginiz ise denk bir iicret aldiginiz kanisinda misiniz ?

3. [Aldigmiz iicret ge¢iminizi saglamaya yeterli midir ?

4 Y1l i¢inde maas ve licretinize yapilan zamlar yeterli buluyor musunuz
?

Ogretmenlik gorevinizin disinda disin da iicret karsiliginda is yapmak

zorunda kaliyor musunuz ?

Emekliliginizde alacaginiz maasi ne derece doyurucu buluyorsunuz?

Ogretmenligi ne derece seviyorsunuz ?

Ogretmenligi monoton buluyor musunuz ?

©f *| N &

Ogretmenliginizi ne derece yeteneklerinize uygun buluyorsunuz ?

10| Ogretmenlik sizin hayattan beklentilerinizi ne derece karsiliyor ?

11 .|Size gore is yiikiiniiz ne derece agirdir?

12 |Okulunuz yonetimine ne derece katiliyorsunuz ?

13.|Okulunuzda ¢alisma kosullarini rahatsiz edici buluyor musunuz ?

14 |Size uygulanan disiplin kurallarindan memnun musunuz ?

15.|Ogretmenlik size ne derece yorgunluk veriyor ?

16.|Saglanan arag ve gereglerden ne derece memnunsunuz ?

17.|Okulunuzda diizenli ¢alisildig1 kanisinda misiniz ?

18.|Miidiiriiniizle ¢alismaktan memnun musunuz ?

19.|Genel olarak miidiir yardimeilarinizla ¢alismaktan memnun musunuz ?

20.| Ogretmenlerle iletisimde biiyiik sorunlarinizin oldugu kanisinda

21| Ogrencilerinize &gretmenlik yapmaktan zevk duyuyor musunuz ?

22 |Ogrencileriniz size bas edilemeyecek sorunlar ¢ikariyorlar mi ?

23| Goreviniz ile ilgili yapilan teftisler sizde rahatsizlik uyandirtyor mu ?

24 |Midiiriiniiz size yeteri derecede rehberlik yapabiliyor mu ?

25 | Okul miidiiriiniiziin okulda olusturdugu ortamdan hosnut musunuz ?

26| Okul miidiiriiniiziin yénetim biciminden hognut musunuz ?
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27.

Isinizle ilgili yapilan teftisler mesleki gelismenize ne derce katkida

bulunuyor ?

28.

Teftislerin yansiz yapildigina ne derece katiliyorsunuz?

29.

Isiniz kisiliginizin gelismesine ne derece katkida bulunuyor?

30.

Ogretmenlikte yiikselme sansina ne derece sahip olacagmizi

distiniiyorsunuz ?

31.

Ogretmenlik size ne derece mesleki tecriibe kazandirtyor ?

32.

Ogretimi istenen bicimde yapabilmeniz icin saglanan arac ve

gereclerden ne derece memnunsunuz ?

33.

Ogretmenlik meslegi bilgi ve becerilerinizi yenilemenize ne derece

katkida bulunuyor ?

34.

Ogretmenlikten ne derece atilma korkusu igindesiniz ?

35.

Isiniz ne derece beden sagligmizi tehlikeye sokuyor ?

36.

Isiniz ne derece ruh saghgmiz tehlikeye sokuyor ?

37.

Okulunuzda i kazalarina kars1 yeterli 6nlem alintyor mu ?

38.

Ogretmenlik size toplum i¢inde ne derece yiiksek bir sayginlik sagliyor

?

39.

Yanlig bir meslek sectiginiz diisiincesine kapildiginiz oluyor mu?

40.

Miihendislik unvaninin verilmesi size gore Teknik 6gretmenligin

sayginligini ne derece artirir ?
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EK C. Nitel arastirma bireysel goriisme sorulari goriis ve oneri formu

1.Nitel aragtirma bireysel goriisme sorulari, goriis ve oneri formu
Tarih:.../..../...

Katihmci adi soyadi Yasi Gorevi Mesleki kidemi

Mesleki teknik 6gretmenlerimizin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili olarak
asagida belirlenmis etmenler hakkinda ne diisiiniiyorsunuz ve ¢6ziim Onerileriniz
nelerdir?

Etmenler Diisiinceler Coziim onerileri

Ucret

Is ve niteligi

Calisma kosullar1

Bireyler arasi iligkiler

Y Onetim ve denetim
bigimi

Gelisme ve yiikselme
olanaklari

Is giivenligi ve giivencesi

Sosyal konum
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EK D. Nitel arastirma odak grup goriismesi, goriis ve onerileriler formu

2. Nitel arastirma odak grup goriismesi, goriis ve onerileriler formu
Tarih:../.../201..

Katihhmcilar
Adi soyada Yasi Gorevi Meslekikidemi

Mesleki teknik dgretmenlerimizin is doyumsuzluguna etkileri ile ilgili olarak
asagida belirlenmis etmenler hakkinda ne diistinliyorsunuz ve ¢6ziim onerileriniz
nelerdir?

Etmenler Diisiinceler Coziim onerileri

Ucret

Is ve niteligi

Calisma kosullari

Bireyler arasi iliskiler

YOnetim ve denetim
bigimi

Gelisme ve yiikselme
olanaklar1

Is giivenligi ve giivencesi

Sosyal konum
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EK E. Nitel arastirma bireysel goriismeler, goriis ve onerilerden ¢ikan kodlar

3. Nitel arastirma bireysel goriismeler, goriis ve dnerilerden ¢ikan kodlar

Katihmer sayist ........

Yas1 Gorevi Meslekikidemi
22-32......... Ogretmen ......... -5yl .........
33-43 ... Sef ... 6-10yil .........
44 ve yukar1 ... Idareci  ......... 11-15y1l .......

16-20 y1l .........
21 yil ve yukari ...
Olumsuz
- Odak grup goriisme Coziim onerileri
Etmenler Goris iodl;a%ﬂ kodlar:
sayis1

Ucret

Is ve niteligi

Calisma kosullari

Bireyler arasi
iliskiler

YOnetim ve
denetim bigimi

Gelisme ve
yiikselme
olanaklar1

Is giivenligi ve
gilivencesi

Sosyal konum

133




EK F. Nitel arastirma odak grup goriismesi, goriis ve onerilerden ¢ikan kodlar

4. Nitel arastirma odak grup goriismesi, goriis ve onerilerden ¢ikan kodlar

Katilimer sayis1 ........

Yasi Gorevi Meslekikidemi
22-32......... Ogretmen ......... 1-5yil ...
3343 ... Sef ... 6-10y1l .........
44 ve yukarr ... Idareci  ......... 11-15yil ........
16-20 y1l .........
21 yil ve yukari .........
Et I OIU..m S uz Bireysel goriisme Coziim onerileri
menier Goriig kodlar kodlan
sayisl

Ucret

Is ve niteligi

Calisma kosullari

Bireyler arasi
iliskiler

YOnetim ve
denetim bigimi

Gelisme ve
yiikselme
olanaklar1

Is giivenligi ve
giivencesi

Sosyal konum
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EK G. Nitel arastirma, goriis ve onerilerden c¢ikan kodlar

5. Nitel arastirma, goriis ve 6nerilerden ¢ikan kodlar

Toplam katilimer sayisi........ (Bireysel....... + Odak grup...... )

Yas1 _Gorevi Meslekikidemi
22-32......... Ogretmen ......... 1-5yil .........
3343 ......... Sef . 6-10y1l .........
44 ve yukari Idareci  ......... 11-15yil ........
16-20 yil .........
21 yil ve yukari .........
Olumsuz
o Odak grup goriisme Coziim onerileri
Etmenler Goris kodlan kodlan
sayis1
Ucret

Is ve niteligi

Calisma kosullari

Bireyler arasi
iliskiler

YOnetim ve
denetim bigimi

Gelisme ve
yiikselme
olanaklar1

Is giivenligi ve
gilivencesi

Sosyal konum
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EK H. Bahgesehir Universitesi 11 Milli Egitim Miidiirliigiine izin Yazis1

WM

* BENF S HLK>*

w7y
v TR T'CZ B 4 et
AU BAHCESEHIR UNIVERSITESi REKTORLUGU
A Egitim Bilimleri Enstitiisi Madiirligi
VN
Sayt  :B.08.6.YOK.2.BH.E.27-199-662 03/06/2013

Konu : Egitim-Ogretimle ilgili Diger Isler

ISTANBUL iL MILLI EGITIM MUDURLUGUNE
(Sisli Tlge Milli Egitim Miidiirligii)

Enstitimiiz Egitim Yénetimi ve Planlamasi Yiiksek Lisans programi dgrencisi
& 21029652872 Ozcan Delionii "Mesleki-Teknik Ogretmenlerin is doyumlan" konusunda
seminer dersi caliymasi igin aragtirma yapmak iizere $isli Tlge Milli Egitim Midiirligi'ne
bagh asagida belirtilen okullarda anket uygulamasi yapabilmesi igin gerekli iznin verilmesini
arz ve rica ederim.

izin istenilen Okullar
Sisli Teknik ve Endiistri Meslek Lisesi ¥
Magka Akif Tuncel Endiistri Meslek Lisesi

EKLER :
3 Ozcan Delionii 1 adet dilekge
Anket (3 sayfa)

03/06/2013 Ens.Sek. : SBULBUL

1/1

Ciraggan Caddesi, Osmanpasa Mektebi Sokak, No: 4-6 34353- Besiktas -ISTANBUL .
Telefon:212 381 5828 Fax: Aynntil bilgi iin irtibat:Scvda BULBUL
Irtibat Email: sevda.bulbul@bahcesehir.edu.tr Elektronik Ag: www.bahceschir.cdu.tr
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EK I. istanbul Valilik ve il Milli Egitim Miidiirliigi Anket Uygulama izin
Onay1

) L
_ISTANBUL VALILIGI
I Milli Egitim Mudiirliigii

Sayr :59090411-020- 68746

3 SE 12/06/2013
Konu : Anket (Ozcan DELIONU)

VALILIK MAKAMINA

Ilgi : a) Bahcesehir Universitesinin 03.06.2013 tarih ve 199-66
b) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiir]

3616 sayth ve 2012/13 No’lu Genelgesi.
¢) Milli Egitim Komisyonunun 10.06.2013 tarihli tutanad:.

2 sayil yazisi.
niin 07.03.2012 tarihli ve

Bahgesehir Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yonetimi ve Denetimi Yiiksek
Lisans Programi Ogrencisi Ozcan DELIONU'niin “Mesleki-Teknik Ogretmenlerin Is
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EK M. Ingilizce Ozet

1 Introduction

Vocational and technical education in accordance with evolving technology
needs of the country can respond to technical staff training and development of
qualified labor force intends (Esme, 2007). In the globalized world in order to
become an information society development and competitiveness of the labor market
can respond to the expectations of a qualified work force needs to be improved.
Companies find skilled labor force they need and ability of individuals find
employment,vocational and technical education and training depends on the
competence (Celik, 1987). Vocational high schools working in technical teachers' job
satisfaction is high, self-improvement, emerging technology and global job market
may follow the vocational skills is high, the job market wants technical staff to train
qualified to be development of our country and other countries to compete with the
terms is of great importance. Research, professionaltechnicaldetermination ofour

teacherjob dissatisfactionandaims toproduce solutions.

1.1 Aim Of The Study

Study, teachers working in vocational technical reasons and to determine the
level of job dissatisfaction, this level according to various demographic variables
differed significantly is to investigate if. In addition, other objective of the research
investigates the reasons of job dissatisfaction of our technical teachers to improve job
satisfaction and to offer suggestions realistic about what can be done. To this end,
research using mixed research methods were sought answers to their questions.
Using the quantitative methods that attempt to answer research questions are as

follows;
1 What is the level of vocational and technical teachers' job dissatisfaction?

2 Vocational and technical teachers' job dissatisfaction age, sex, marital
status, economic status, number of children, occupational seniority, and seniority and
around schools according to variables such as the task is there a significant

difference?
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3 Technical teachers' job dissatisfaction wage, job and qualifications, working
conditions, interpersonal relations, management and supervision, development and
promotion opportunities, job security and assurance with the social position
subscales what is the level?

4 sub-dimensions of vocational and technical teachers' job dissatisfaction age,
sex, marital status, economic status, number of children, occupational seniority,
seniority and around schools based on variables such as the task Is there a significant

difference?

In this research, using qualitative methods, tried to answer the research

questions are as follows;

1 With regard to vocational and technical teachers' job dissatisfaction; wage,
job and qualifications, working conditions, interpersonal relations, management and
supervision, development and promotion opportunities, job security and assurance

what are your thoughts about social status?

2 Vocational and technical teachers' job dissatisfaction they still offer

vocational and technical teachers themselves what are the solutions?

1.2 The importance Of Research

In a country and the country's development of a new generation of manpower
needed for the upbringing of the most important elements of the system, which is still
the teacher, are responsible. This is why the system's success in achieving the
qualifications of teachers and other education personnel constitutes a prerequisite
(Kucukahmet, 1993, p.77). Considering all these expressions of the education system
of our teachers with the most important soldier’s job satisfaction for the success of
our education system is obvious how important it is. However; job dissatisfaction in
organizations human resource efficiency and decrease the performance of an
important role to play, as well as organizational affiliation and businesses before the
development constitutes a major obstacle has been determined that (Uyargil, 2009;
Cetinkanat, 2000). Therefore, to do research on job satisfaction and success of
businesses in terms of survivability is considered to be quite important and valuable.
Results of research in vocational school teachers and administrators to draw attention
to our job satisfaction, job satisfaction by determining the factors affecting job
satisfaction may increase to help generate realistic solutions are targeted.
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So far, job satisfaction or dissatisfaction in research related to many different
business units and employees in almost all sectors on the implementation of overall
job satisfaction scale we see that standard. This research is quantitative research of
the general see. In our country, job satisfaction or dissatisfaction with both
quantitative and qualitative research on the property in a mixed yet was found. This
research method in this regard in terms of being the first to feature the next

researchers hopes to be injured.

1.3 Limitations, Problems and Proposed Measures

Research found the number of students in Istanbul in 1000 and the number of
teachers of vocational and further that at least 50 people, randomly selected in
different districts, vocational technical vocational technical high school our teachers
are limited by his 9. The responses to the questionnaire applied in very few technical
teachers may be filled by the party or non-serious than the number of samples kept in
mind, we have tried to increase the reliability of research. In addition, quantitative

data with qualitative data to enrich the collected data is provided.

2 Research Methodology

2.1 Population and Sampling

Karasu (1999), the research population, the general population and as the
universe was divided into two. General population, although not easily defined as an
abstract concept difficult to achieve, which is impossible in most of the time means a
whole. Work will express an opinion or generalizations about the universe are the
universe can be found in. Study of the general population; working in vocational-

technical high school art teachers.

In the quantitative part of the study, the overall number of teachers in
vocational technical universe of at least 50 students was found to be over 1000 in the
number 9 is the industry professional and technical schools, but these schools due to
the results of the study can be generalized. The universe of study of the methods of
random sampling from the general population using simple random sampling method
is selected 9 vocational technical schools create. These nine vocational schools,
vocational technical teachers and administrators in the total number of employees are

859. The study involved 859 teachers in the universe, but 550 were reached, but the
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survey only 370 people who volunteered to participate in this research could be
applied. All of the questionnaires applied without waste could be used as data. As a
result of the study sample size was 370 persons and 859 persons in the study

population correspond to 43 percent.

In the study, the aim of such a general election of the universe; employees'
job satisfaction vary according to the size of the organization are previous studies
demonstrating that. For instance; Solmaz's (2004) research, job satisfaction, where a
small number of employees in small organizations than large organizations that have
demonstrated a high level.

In the qualitative part of the study of random sampling strategy for non-
maximum variety of sampling methods used and has worked with 44 people
volunteered to participate in the study. 6 of 44 people, 33 people participated in the

focus groups, individual interviews were conducted with 11 people.

2.2 Method

This research qualitative and quantitative data are collected and analyzed
together were performed using the hybrid technique. Mixed methods (mixed method)
objective, using a combination of qualitative and quantitative methods and to provide
a better understanding of a particular phenomenon (Gay, Mills & Ms. Airasian,
2009). Creswell and Clark (2007) enriched pattern of mixed methods, descriptive
patterns, for the discovery / exploratory patterns and examine the embedded pattern
is under four main headings including (Fraenkel & Wallen, 2006). In this study,
qualitative and quantitative data was collected simultaneously enriched pattern is

used.

2.3 Data Collection

2.3.1. Survey. The quantitative data obtained by the researcher was collected
through questionnaires distributed. Survey consisted of two main parts: the first part
of the sample descriptive statements regarding demographic information, in the
second part of the teachers to determine their level of job dissatisfaction Celik (1987)

Developed by job dissatisfaction scale was utilized.

Celik (1987) developed by the reliability of job dissatisfaction scale
"technical teachers' job dissatisfaction and the reasons for leaving work" is defined as
0.89 in his work. Job dissatisfaction scale a total of forty questions consist of wages,
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employment and qualifications, working conditions, interpersonal relations,
management and supervision, development and promotion opportunities, job security

and job security, social position, including eight sub-dimensions consists of.

2.3.2 Individual and focus group discussions. Research of the qualitative
data collected using individual and focus group interviews and the data collected was
analyzed with content analysis. Focus group interviews, the researchers already
working in the industry as a vocational school, in six different sessions, from a total
of 33 different technical and vocational high school vocational technical was carried
out with the participation of teachers and school administrators. Individual interviews
are still included in the sample were different schools participate in the study who
volunteered to two deputy directors, two field superintendent, two branch chief and
five vocational-technical teachers for a total of 11 people of the participants with
their own schools during leisure time, reflective listening techniques was performed

by using the average one hour took.

In individual and focus group interviews Celik (1987) techniques developed
by the teachers' job dissatisfaction scale factor of eight sub-questions were generated
from the movement. These questions, vocational and technical teachers' job
dissatisfaction to determine the reasons for the wage, job and qualifications, working
conditions, interpersonal relations, management and supervision, development and
promotion opportunities, job security and job security, social position is about to
become. The answers obtained with the permission of the participants recorded audio

recorder, records within the same day or the next day was redacted.
2.4 Analysis

2.4.1 For quantitative data. The collected quantitative data, SPSS
(Statistical Pocket Programe for Social Sicience) were analyzed using 20.0 package
program. The level of job satisfaction scale Cranach alpha reliability method is used

to calculate the scale factor in the confirmatory factor analysis was confirmed.

Job satisfaction of various demographic variables differed according to the
information in a meaningful way to examine whether the frequency, t-test and
ANOVA tests were conducted. Scale factor which could explain how the job

satisfaction for detecting post-hoc Tukey analysis was performed.
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A total of 40 questions in the survey are located and which is regulated by the
5-point Likert scale and aims to measure the level of employee job dissatisfaction
consists of questions. And 5 on the scale ever so much as one classification are
formed between two extreme values. 1 and 2, negative thoughts, 4 and 5 represents
the positive thoughts. Scale scoring three of the aforementioned factors as the
development of ideas about shows that there is.

2.4.2 For qualitative data. Individual and focus group interviews obtained
from the data taken together predetermined and Celik (1987) techniques developed
by teachers' job dissatisfaction scale in the study of sub-factors drafted on the basis
that the conceptual framework or according to themes outlined and interpret the
qualitative data analysis of the types of descriptive analysis method were analyzed

by.

In the study, participants were given the nickname one in order to protect
their identities. At the same time the names of the participants in the institutions they
work is kept secret. The data comes from audio recordings obtained separately by
two researchers of the research and opinions read carefully a couple of times on
important category coded quotations selected text links within and between texts are
established. Where necessary, supported by direct quotations have been identified.
Finally, previously described in detail and to give meaning to the findings, the
relationship between these findings and explain some conclusions based on the data

to remove comments have been made.

2.5 Reliability and Validity in Studies

Used in the quantitative part of the research conducted to measure Job
dissatisfaction with the survey data, obtained by questionnaire survey after entering
computer data base was created for the purpose. All analyzes in the research was
carried out using SPSS 20.0 for Windows program. The scale reliability tests with
Cronbach's alpha values also investigated and it was concluded that the scale is
reliable. In the quantitative part of the study Celik (1987), developed by the
reliability of job dissatisfaction scale "technical teachers' job dissatisfaction and the
reasons for leaving work™ is defined as 0.893 in his work. In this study, the alpha
value was taken as 0.699 cronbacvh.
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In the qualitative part of the study, the internal consistency instead of
"consistency” and external reliability instead of "confirm availability"”, rather than
internal validity “credibility”, rather than external validity "transferability"
expression is used (Yildirim & Simsek, 2008). A qualitative study to establish the
plausibility research in every process, credibility and consistency by examining the
results of the related media transferability and confirm availability with better
depicted to be purposive sampling strategies utilized (Yildirim & Simsek, 2008).
Therefore, researchers from the sampling strategy used purposive sampling strategy
and in order to protect the authenticity of the data, direct quotations from

participants' opinions were also included.

Researchers data analysis stages independently revealed their results,
consistency and confirmed its acceptability to put forth coming together data
obtained allows and the resulting differences of opinion to resolve the raw data in a
detailed manner re-examined. Again, these views made again, as a result of the

discussion and comparison of consensus and data analysis has been completed.
3 Results and Discussion

Job dissatisfaction with wages lower size 2-3 years of high school graduates
four -year university graduates according to the charge be satisfied, except for wage
job dissatisfaction related to effects other demographic characteristics A statistically
significant difference in this respect be seen. 2-3 years of high school graduates
compared to graduates of the four-Year College’s charge of the reason is not satisfied
with their 4-year university graduates to have the same rights and together we can
show to be much of a pay gap. According to incir (1990), in the same conditions of
working with higher education, lower educated workers have been known to be less
than the saturation. On the upper level of the economic situation and stating the
teachers, the teachers pointed to the lower levels were found to be satisfied by the
charge. This significant difference in the rate lower economic level itself as the need
is felt more in stating that arise from teachers. Wage job dissatisfaction asked
questions regarding the impact of increased X=2.23 and SS= 0.44. This 5 point Likert
rating scale corresponds to the least options. According to the teachers who
participated in the survey generally has been determined that the fee due is insatiable.
How fair wage system and how much if it meets the expectations of employees, at
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that rate leads to job satisfaction (Ceylan, 1998). In addition to this, the amount of
remuneration of employees is decisive in terms of prestige level (Incir& Erdogan,
1998). In addition, employees in charge see an imbalance or inequality, or when it
compares itself with a reference group if you feel this inequality is insatiable in
business (Ozguven, 2003). In this case, the vocational-technical teachers said they
were satisfied with the fees and costs are an important factor in job dissatisfaction.

Fees generally in vocational and technical teachers not appear to be the major
cause of job dissatisfaction, even the decline in purchasing power each year as a
result of the additional work towards some technical teachers are seen as the main
reason. To improve this situation the teachers themselves time, effort and cost of
failure to enter into, such as organizational belonging and reduce feelings of
ownership and ultimately their sense of job dissatisfaction, burnout and even give

rise to the emergence seen.

Business and the nature of the sub-dimensions is analyzed administrators than
teachers work and the nature of their understanding in a meaningful way to be

different and other demographic characteristics based on a significant difference in

this respect despite the lack X=3.53 and SS= 0.40 has emerged. In this case, the
nature of business and vocational-technical teachers said they heard about the job
dissatisfaction. However, male teachers, female teachers according to the nature of
the business and were found to be satisfied in a meaningful way from. This situation
of female to male teachers in better than expected or female teachers stems from the
fact of lack of interest of the kind of work can be. Ergeng (1982 ), the business and
the nature of the individual in his work, the satisfaction is when you hear his kind of
work. Conducted business conditions and business tools depending on the complaints
and dissatisfaction of the employees to use tools in terms of having the necessary
environmental interests with the physical, mental, moral, and ability status containing
the personal characteristics are related to (Eren, 2000). Administrators than teachers
work and the nature of their understanding in a meaningful way is different,
administrators, business and quality of teachers in the same shortage sharing and the
work they do differ, hence the teacher's student training stages better recognition

may be due. The teachers participating in the research related to the nature of the

business and we look at the average score X=3.53 at the 5 point Likert rating scale is
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equivalent to so many options. Teachers who participated in this research and the
general nature of the business that shows that due to the insatiable. However, in
organizations, in general, a certain level of job satisfaction among employees
obtained after this level will remain the same should not be considered. Therefore,

the level of job satisfaction constantly is monitored by managers (Davis, 1988).

Expensive compared to other types of secondary technical education and
training required for development of the country in which all technical teachers have
a common sight. Technical teachers with the labor market needs to catch up
according to the requirements of technical staff to provide day being conscious of
their data analysis has emerged once again with. Balci (1985), the research work
done in this regard is likely to change the content of repeats increases and decreases
here, is that increased employee satisfaction. Therefore, the technical teachers
training to be effective on students by developing technology and continuous self-
study materials have emphasized the need to refresh. Participants of one of the most
important factors that increase job satisfaction job is done lovingly, it's also the
nature of the work state that is intimately associated with. Business and quality
factor, the employee's job interest and satisfaction to help them reach, skills and
abilities that may use the new information and learning opportunity, with creativity,
variability, difficulty, amount of work, responsibility, business methods, such as
business variables provides. However, results of studies, especially in recent times at
least one profession should learn the concept of success with low students to
vocational schools be guided, in the workshop material failure and in practice a
number of deficiencies with the nature of work adversely affects, it also teachers'
work does not love complicates revealed that. About this topic, participants'
recommendations by increasing the vocational high school-industry cooperation
attractive to hard-working students to be able to make. Another important opinion on
this subject as well, to work on vocational and technical education ministries,
industries and businesses, along with the inclusion of local administrations and
teachers is. All this with the implementation of recommendations made by
professional art teachers will find their job more qualified, more ownership of their
work can and is expected to receive more satisfaction.

Working conditions, job dissatisfaction subscale of the examination tasks

around the same seniority 1-5 years, 6-10 years and 11-15 years of that, compared to
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those 16-20 years were found to be more satisfied with the working conditions . This
situation can be explained as follows, teaching beginners have solved business
problems and in front of people 6-10 years of marriage, children, and focuses on
living standards. The same job in 11 to 15 years of work to establish him in place and
the surrounding area has been further increased with the expansion of professional
satisfaction. Therefore, the working conditions, but solving these problems to a great
extent when it reaches saturation vocational and work-related ailments can be heard
when you realize the feeling of job dissatisfaction. Those with 21 years or more
seniority than those with 16-20 years were found to be more satisfied with the
working conditions again. 21 years and over again in the years to decrease the
amount of job dissatisfaction with the approach of the day will be retired after
retirement concerns and thoughts can be interpreted. Working conditions, weather,
air temperature, humidity, ventilation, working hours, employees place of work
environment is positive, job satisfaction, is negative job dissatisfaction leads to
(Isikhan, 1996). Working conditions, job dissatisfaction regarding the effects of other
demographic characteristics that we look at the intermediate level and generally seen
that there is a significant difference. administrators than teachers from working
conditions to be satisfied with the situation, according to administrators, teachers
assigned a room in the workshop and to have a comfortable working environment in
the workshop to be away from troubles in the form of lessons and practice explained.
In addition, the higher perceived social status of managers and senior supervisors to
be less than the number of teachers might be interpreted as. Questions related to

working conditions, 5 point Likert rating scale X=2.68 correspond to a bit on the
options and SS= 0.48 is reached. In this case, the surveyed vocational fully satisfied
with the working conditions of teachers say they are. However, they remain

undecided about the working conditions are said to be due to dissatisfaction.

Basaran' by the (2000) , the working environment is not appropriate, be
uncomfortable, equipment shortages, and so would be difficult to transport to the
workplace. will create dissatisfaction in employees of the variables considered. In the
study of the working conditions vary even in the same school where the workshop,
general ergonomics, occupational safety and occupational disease giving much
importance to the issue it is not intended that result in decisions that impact has
emerged. Due to this situation in the same school with teachers' job satisfaction
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levels were determined as the differences. Having an unhealthy working environment
of teachers and students working in a variety of health problems or as request
reduces the risk of accidents at work leads to job dissatisfaction. In schools, new
workshops and laboratories case of opening the needs and objectives based on
students for cultivating private sector cooperation and supporting arrangements of
the working conditions and job dissatisfaction positively affect the view that in
general it is accepted. Also by participants working environment on risk analysis and
legislation favorable conditions carries the Labour and Social Security Ministry and
the Ministry of Education with the units if there is support by the private sector
controlled training allowed, guidance and inspection of ensuring the working

environment more suitable might make is indicated.

Job dissatisfaction with interpersonal relations subscale examined 1-5 years
of senior teacher other retirement of teachers in accordance with interpersonal
relations than were satisfied, but interpersonal relations job dissatisfaction related to
effects other demographic characteristics we look at the significant differences in
question has not proved. Interpersonal relations questions regarding the effect of job
dissatisfaction X=2.86 and SS= 0.46 is reached. This results in 5 point Likert rating
scale, which equates to a little option. Buddha about the relationships between
individuals with medium levels of job dissatisfaction that has resulted. According to
the teachers who participated in the survey due to general dissatisfaction of the
interpersonal relationship be seen that they remain undecided. According to Balci
(1985), the factors affecting the employee's organizational environment; The purpose
of the organization, its size and structure, leadership styles, communication network,
and can be considered as forms of decision-making. Not all of these factors in the
employee's job satisfaction have a direct or indirect effect. Therefore, in ensuring job

satisfaction, these factors should also be considered.

Working in large schools teaching intensity, accidents, fights, sabotage a team
like negativity for the lack of teachers' continuous workshop is the result along with
the technology group or an activity shared, such as those between teachers be better,
but typically contact the virtual direction increased and the relationships between
individuals is very low and is unsafe results has revealed. In this study relationships
between individuals in the communication messages, communication of importance

but the facial expression handling of the communication conflicts of interest,
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mobbing, generational gap, gossip, work ethic issues such as the business
environment may adversely affect dissatisfaction reason can give participants general
has indicated. By Erener (2000), then as a result of psychological, behavioral
disturbances associated dissatisfaction. Communication is strong the working
environment of insecurity and job dissatisfaction positive effect in that it may cause,
therefore, in large schools need cooperation by increasing the integrative team
activities or conflicts can be of even sense this can be good and can manage,

equitable and participatory approach with a leading executives need to be concluded.

Job dissatisfaction with management and supervision of the sub-dimensions
of teachers' economic situation examined in terms of the economic status of the
lower level that indicates the teachers' economic status level as teachers, who
according to the management and supervision satisfied with the way it was observed
that. 16-20 years seniority seniority of teachers with 1-5 years of management and
supervision by teachers who are not satisfied with the way they were seen. The same
way around the task of teachers who are 16-20 years of seniority, the task around 1-5
years seniority than teachers who are not satisfied with the way the management and
control was observed. Management style, the manager's objective in performing
tasks with the employees with the behavior pattern of behavior is established that the
interaction forms. Old administrators, management styles to format the organization's
top management are forced to keep. But again, the form of government, the manager
is specific managerial behaviors, director, manager varies (Basaran, 2000).
Authoritarian and repressive personality to reduce job satisfaction and dissatisfaction
arising from the conflict in the work environment has been found to increase. Again,
the employee's self-respect is low, other employees and the top as an enemy to detect
and job dissatisfaction has emerged to be the cause ( Kilinc, 1985). Technical
teachers who participated in the research , management and supervision in the form
of questions regarding the effect of job dissatisfaction X=2.23 and SS= 0.69 is
reached. This value is less than the 5 point Likert rating scale corresponds to the
option. Accordingly, management and supervision of the generally good level, which
is not involved in research , management and supervision of teachers' general

dissatisfaction heard it was determined that due to the form.

Control of the organization, wages, interpersonal relations, working

conditions and employees is essential for a healthy life. The scarcity of these factors
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creates a sense of dissatisfaction in the running (Basaran, 2000). According to Balci
(1985) to participate in decisions related to the employee's job and employee-
oriented implementation of controls, plays a role in increasing job satisfaction. In the
study of control instead of open calls, guidance, responsibility, dynamism and
knowledge of all departments of the school, to be done in order to enable
management to be neutral about the idea of teachers were found to be both. Working
in large schools generally control is difficult and time consuming, is very effective
and unbiased done, is done by giving general controls and supervisors in the news
coming out from our house is not very effective because people has revealed. In this
study, some managers agree teachers for self-control conflict triggered by a
combination of running, large schools of managers in creating an organizational
climate and work ethic is extremely important in terms of their compliance have been
identified. The study on the control and management of people who feel the effect of
other colleagues also give rise to the formation of a bulky structure by adversely
affecting showed. Furthermore, an effective control of such systems will provide
benefits for the guidance of the dynamic handle, management and audit-related
applications on employee job dissatisfaction is one of the important factors related to
the outcome revealed.

To gain the skills and expertise of employees in a branch of the profession of
his studies of how important life is about to have a place (Baysal & Paksoy, 1999).
Development and promotion opportunities under the influence of the size of the job
dissatisfaction of teachers examined in terms of gender to the other(divorced,
separated, etc.) Teachers, according to the single teacher is not satisfied with the
development and promotion opportunities was seen that. Job satisfaction of the
employee's family and community life are closely related. In cases where life
satisfaction is insufficient, job satisfaction will be low (Davis, 1988). When analyzed
in terms of the economic situation of teachers of teachers in lower income level,
income level and over the top than the teachers are not satisfied with the
development and promotion opportunities were seen. When analyzed in terms of
teachers without children number of children with 4 children and teachers to other
teachers on (1, 2, and 3 children) than the teachers were found to be satisfied with the
development and promotion opportunities. When analyzed in terms of seniority of

teachers of teachers with 1-5 years of seniority, seniority and over 21 years of
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development and by teachers who were found to be more satisfied with promotion
opportunities. Examined in terms of the duties of teachers around the test according
to seniority, seniority of teachers who are between 1-5 years, 16-20 years of seniority
than teachers who were found to be satisfied with the development and promotion
opportunities. New hires, less experienced employees within the adaptation process
usually happens at the position where you want to work and unrealistic expectations
high level of satisfaction has an internal career. whennot meettimes when
expectations are feeling dissatisfied. However, in this situation may be the opposite.
So once that work life and internalizing the negativity, experience and work time
increases the level of employee job satisfaction also said to have increased (Erdogan,
1996). Teachers participated in the research and development of techniques of

promotion opportunities to job dissatisfaction when we look at the average scores of

questions regarding the effect, X=2.80 and SS= 0.74 is reached. This value is
sometimes in 5 point Likert rating scale corresponds to the option. Accordingly, the
overall development of the teachers involved in the research and promotion
opportunities because of their dissatisfaction is seen that they remain undecided.
Technical development and promotion opportunities related to teachers' job

dissatisfaction can be said as a result of the generally moderate.

Work loves the work, responsibility and continuous self-improvement of
teacher’s job satisfaction has revealed that more than jobs. However, some technical
teachers who muddle together in large schools, especially technical teachers also
have to mention that. This is because of the teachers that work with other teachers,
especially in the times stated insensitivity and job dissatisfaction can begin. Ozkalp
and Kirel based on (1996), employees and job dissatisfaction as a passive conditions
worsen further, let shaped chronic absences, tardiness, low efficiency, high error
rates, such behavior can arise. In this study, in-service training is often inefficient
and time-course of the reason that escapes is indicated by the Participants. In this
study, the majority of respondents firm training than find useful but want all teachers
not enjoyed the other hand, technical publications followed, attended fairs such as
activities outside working hours, time and cost aspect with so few teachers as can be
carried out have been identified. Participants also exchange information between
schools and units and mandatory seminars etc. the association will provide. may

contribute to meeting the professional development of declared. The employee's
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positive or negative attitude towards one of the most important factors affecting the
development and promotion opportunities is. This allows workers with jobs are more
than provide satisfaction (Erdogan, 1994). In the study of the elevation prompt
professional development and gaining a place very position, authority to have a
desire, less access to classroom teaching, willingness and ability is very low wage
growth, his place like and replace request, politically puss in the corner of reasons
such as where it was concluded. Promotion and examination, though, usually the
career ladder, except hardly fair made of the idea is widespread, many teachers the
manager will have the capacity, although managers the rotation be appreciated,
failure or teacher liked it better because the elevation does not think the ruling people
management skills the job dissatisfaction affects were found to be. By Erener (2001),
employees want to work for the promotion opportunities. Works well because
employees learn and gain experience to specialize, they will have insufficient powers
and responsibilities of the position. Therefore, the desire to work in higher powers
and responsibilities will. Advancement or promotion opportunities clogged zeal and
the employees will be reduced. Employee's ability to develop and use their facilities,
and does not love his job as a rise in the organization to meet the needs, possibilities
of self-realization will be able to reduce the effects of job dissatisfaction (Cetinkanat,
2000).

Job dissatisfaction with job security and assurance subscale age of teachers
examined in terms of the age 22-32 years, those between teachers, age 33 to 43 years
of teachers based on job security and assurance of sin than they were satisfied was
seen. When analyzed in terms of teachers without children Number of children,
number of children 4 and older teachers who work according to the sin of safety and
security were found to be more than happy to. This is because children are not
teachers, not less than other teachers from their family responsibilities and financial
troubles may stem from less to live. When analyzed in terms of seniority of teacher’s
seniority of teachers who are between 1-5 years, according to the seniority of the
teachers who are between 11-15 years of job security and assurance were found to be
more than happy to sin. Likewise, job dissatisfaction job security and assurance
subscale duties of teachers from around seniority in terms of the examination tasks
around seniority between 1-5 years of teachers who, tasks around seniority 6-10

years of teachers based on job security and assurance of sin than they were satisfied
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was seen. Surveyed teachers' job security and assurance related to the effects of job

dissatisfaction when we look at the average score X=2.63 and SS= 0.58 with a 5
point Likert rating scale and sometimes corresponds to the option. Buddha on the
development and promotion opportunities usually has a medium level of job
dissatisfaction that has resulted. According to the teachers who participated in the
survey due to general dissatisfaction of the job security and assurance be seen that
they remain undecided.

The ergonomic design of the workshop construction deficiencies or lack of
job security and continuity in full, because the cost of teachers' job security due to
the lack of technical and occupational diseases have shown that in terms of risk. In
this study, the risk of accidents and the occasional teacher's physical and mental
adversities caused affected, continuous attention has been concluded that the fatigue
and stress can do. By Erener (1998), working in a stressful environment consists of
dissatisfaction in the psychological, physical, mental and behavioral disorders as a
result of it arises. Studies reveal the relationship between health and job satisfaction
and job dissatisfaction , stress, conflict and distress that is caused (Cetinkanat, 2000).
In addition, participants recently in school violence teacher's safety and efficacy of a
pressure and stress formed, clothing freedom school and out of uncertainty of
security-related unrest by increasing job dissatisfaction is causing stated. Working in
this form of job security and job satisfaction is one of the most significant factors that
have concluded. However, some of the participants to enhance job security, job
satisfaction, although some teachers work absenteeism or abusive behavior is causing

up job security therefore argued that there should be more limited.

Job dissatisfaction subscale of the social status of teachers without children
Number of children examined in terms of teachers, by teachers who have four
children and older were found to be more satisfied with their social position.
Surveyed teachers' job dissatisfaction technical questions regarding the effect of the
social status we look at the average score X=2.78 and SS= 0.54 is reached. This value
iIs sometimes in 5 point Likert rating scale corresponds to the option. Accordingly
participated in the survey because of technical teachers' general dissatisfaction of the
social position they are undecided about what you hear, job dissatisfaction seems to

be generally moderate. Employees work in exchange for getting the wages, benefits,
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respect is motivated extent (Ozdemir, 2006a). With regard to social issues, social
interaction is a relationship between job satisfactions and is subject to direction
finding (Kilinc, 1985).

Research in the National Educational media outlets much of the news is a
kind of system discredit by way of Education restructuring is perceived as the system
of the active item, teachers discredit the teachers by the majority has been expressed.
In this case, the student's dignity and job satisfaction of teachers with laxity
adversely affect the results revealed that. The study of society perspective external
factors like income as well as with the state government and the private sector
vocational and technical education to the employees of the importance given measure
mostly social position related professional technical teachers in causing job
dissatisfaction shows that. Celik (1987) in their study, vocational and technical
teachers' wages after most of the low social esteem and social position title due to

confusion stated that they were dissatisfied.
4 Results

In the study, management and supervision of the technical teachers with fees
among the most dissatisfied heard has emerged as factors. Dissatisfaction of work
and quality of at least the factors that have been identified as needed. All of the
teachers who took part in the survey technigques of the answers to the questions on
the factors we look at the average score, 5 point Likert rating scale with X=2.71
corresponds to the sometimes option. In this case, by participating in the research of
technical teachers' general dissatisfaction level is at the middle level, they need jobs

dissatisfaction has been found to be undecided.

As in the previous studies in this study; the school and the quality of
education depends on the teacher that first revealed the results (Kavcar, 1987).
Therefore, before the national education teacher training, development and living
standards of the job market later qualified technical personnel with the features that
you want to give importance to physical conditions are required. Basaran (2000), an
organization of workers entering behave under the influence of some needs and
expectations, and if not meeting these needs and expectations will be broken morale
and productivity will decrease represents. Therefore, in educational organizations,

school administrators, teachers and students need to be especially sensitive to the
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social needs stated that. Accordingly, employees of the organization of job
dissatisfaction purposes are one of the biggest obstacles to movement in the

direction, we can say.

5 Recommendations

Rate stands out as the most important reason for dissatisfaction. Therefore,
the fee should be set according to the current conditions, seizures, and so on. studies
should be considered as wages. Rather than material rewards that can be passed in a
kind of exam, courses etc. should ensure equitable distribution of assignments,
employee appreciation and thanks to the spiritual rewards should not be avoided that
could replace. In addition, technical services or business challenges as well as

additional payments should be made to hike.

Reducing the work load of the course of study preparation and similar social
activities and team spirit will leave more time for a regulation should go. Thus
teachers and improved communication and a sense of belonging that may occur due
to these reasons for job dissatisfaction can be reduced significantly.
The school administration or by persons authorized to inspect the performance of
teachers within their area of responsibility and job satisfaction should be monitored
continuously, the reasons should be investigated. Efficiency cannot be a teacher is a
cost to the institution where the work ultimately. Therefore, dissatisfaction will be

minimized for the benefit of the institution.

In order to increase the quality of work and, more enjoyable, advances in
technology and to be able to cater to the needs of the market, particularly in
education and physical structures of vehicles, in collaboration with industry and
relevant agencies must be renewed. Educational environment and business expansion

and enrichment courses must be freed from the monotony.

The difference between the working conditions in schools in the same units
must be removed and the work environment should be improved. Technical teachers
in particular should be consulted in cases that affect them directly, participate in

decisions that should be provided.

Relationships between individuals of technical teachers in workshops as a

result of more large structures, especially in the schools are weakened. Great
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building strong and reliable communication in the schools should be minimized in
order to make or should be separated. Also, in the same unit of work due to lack of
education contribute to causing dissatisfaction in the performance of teachers of

friends, following an arrangement with these people should go.

Workshop will always work accident technical teachers are faced with the
negative effects of physical and mental health occupational safety measures needed
to be taken. This issue should be removed from their stress and dissatisfaction.
Moreover, freedom in clothing and school regulations consistent output measures to
prevent unauthorized entry of foreigners to be given priority, along with safety

concerns in schools will be able to avoid many of the events.

Ergonomic conditions in the workshops should be provided, if necessary,
should be reorganized. Male-dominated, but in the case of female teachers and
students taking part in an arrangement should be made to do this. Lately replacing all
kinds of hot conflict with mobbing can take place in the relevant judicial authorities
in these matters by creating a separate unit should carry out the necessary research

and investigation, appropriate action must urgently do.

Social position prior to raising the prestige of teaching is necessary to
increase. This fee as well as the numerous technical teacher today not designationtitle
in the private sector or other public bodies to rush, even the technician is caused to be
treated. Techniques will be available in all agencies including the Ministry of

Education of teachers of a given title is required.

Emerging technology and educational innovation in accordance with the
technical teachers' knowledge and skills to develop, every time the teacher will have
the capacity also will make them mandatory, serious, planned , periodic and effective

in-service activities equipped with should be made.

Teacher professional development and promotion opportunities are limited in
this regard is willing to cause dissatisfaction among teachers. What about the
development and promotion arrangement with a certain rise in teaching facilities

must be available.

School principals should be able leadership and guidance of teachers,
education should be more interested. Even in schools, physical abilities and financial
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matters must work with specialists in a separate director. The inspections carried out
by inspectors of school principals and teachers in their work will contribute technical
and supporters should not be done in the way. School principals and inspectors of
education management and control issues to do at least high enough licensed and

trained in human relations must be chosen from among persons.

Occupational areas should be determined in accordance with regional and
sect oral needs, in this context, the emergence of new professions are concerned with
developing technology should be conducted. To meet the growing technological
needs, you can keep up with technological advances rapidly, more flexible vocational
training structure must be created. This will not only provide employment situation
of graduates over the importance of teachers become more apparent, bringing

prestige and job satisfaction will be positively affected.

Results of individual achievement in organizations, organizational success
will bring to the job dissatisfaction in organizations are under obligation. But the lack
of job dissatisfaction may not be able to provide the necessary factors to minimize, to
employ suitably qualified people, training, development and career plans do have to

create a suitable environment.
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