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OZET

ORTA EGITiM OGRETMENLERININ iS DOYUMU DUZEYLERIi: KKTC
ORNEGI

AKARTAS, Sevim

Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi ve Planlamasi
Ana Bilim Dah

Tez Damismani: Yrd. Doc. Dr. Engin BAYSEN
Mayis 2018, 108 sayfa

Bu arastirmada orta egitim Ogretmenlerinin is doyum diizeyleri ve is
doyumunu etkileyen faktorler taranmistir. Bu arastirma KKTC’de Ortadgretim ve
MTO Dairesi’ne bagh okullarda gorev yapan dgretmenlerin is doyumu diizeylerinin
ve is doyumunu etkileyen faktorlerin etkilerinin yorumlanmasi amaciyla yapilmastir.
Aragtirma genel tarama modelinde yapilmis olup, arastirma 6rneklemini 2016-2017
egitim-6gretim yilinda (Subat ile Haziran aras1)) KKTC’de Ortadgretim ve MTO
Dairesi’ne bagli okullarda goérev yapan 573 Ogretmen olusturmaktadir. Verilerin
toplanmas1 amaciyla ¢alisma grubuna iki boliimden olusan bir anket uygulanmustir.
Gegerli olan anketler SPSS 21.0 for Windows istatistik programi yardimiyla
¢oziimlenmistir. Betimsel istatistik icin frekans ve ylizdeler kullanilirken,
sonlandirict istatistik dagilimin normalligine bakmak i¢in yapilan Kolmogrov
Smirnov testi sonucu dagilimin (p<0.05) normal olmadigir bulunmustur. Dolayisiyla
istatistik analiz icin parametrik olmayan analiz tekniklerinden yararlanilmistir.
Verilerin ¢oziimlenmesinde iki grup karsilastiritlmasi durumunda Mann-Whitney U
testi, grup sayisinin ikiden fazla oldugu durumlarda ise Kruskal Wallis analizinden
yararlanmigtir. Varyans analiz sonucunda degerlerin anlamli ¢ikmasi durumunda,
farkin kaynagmi bulmak icin ikili Mann-Whitney U testinden faydalanilmistir.
Gruplarin karsilastirilmasinda anlamlilik diizeyi 0.05 ve 0.001 olarak alinmistir. Bu
calisma sonucu ortaya ¢ikan bulgular yoniinde; Ortadgretim ve MTQO Dairesi’ne
bagl okullarda gorev yapan Ogretmenlerin is doyum diizeyleri anketteki her bir
madde igin frekans ve yiizde seklinde hesaplanmistir. Ogretmenlerin verdikleri
cevaplarin ortalamalaria bakildiginda sadece bir maddede memnuniyetsizlik ifade
edilirken, az sayida kararsizlik ve c¢ok fazla sayida memnuniyet durumu ifade

edilmistir. Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin hizmet siiresi, brans, yas ve hizmet



statlisii degiskenlerine bagli olarak degistigi fakat cinsiyet ve egitim diizeyi
degiskenlerinin ise is doyumuna iliskin anlamli farklilik olusturmadigi tespit
edilmistir. Ogretmenlerin is doyumlar: ile cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenleri
arasinda ise anlaml farklilik bulunmamistir. Arastirmanin bulgularindan hareketle

sonuclara oneriler gelistirilmistir.

Anahtar kelimeler: Is doyumu, orta egitim Ogretmenleri, KKTC, tutum,

guduleme
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ABSTRACT

THE LEVEL OF JOB SATISFACTION OF SECONDARY EDUCATION
TEACHERS: THE TRNC EXAMPLE

AKARTAS, Sevim

Masters Degree, Educational Administration, Inspection, Economy, Planning
Department
Supervisor: Ass. Prof. Engin BAYSEN
May 2018, 108 Pages

In this research the level of job satisfaction of secondary education teachers
and the factors that affect job satisfaction were scanned. The aim of this research was
to construe the teachers’ job satisfaction level who are working/teaching at secondary
and vocational schools in the TRNC and the factors that affect job satisfaction. The
research was done with the general scanning model and the study group of this
research constitutes 573 teachers who worked at secondary and vocational schools in
the TRNC in the academic year of 2016-2017 (from February to June). A
questionnaire consisting of two sections was applied to the study group in order to
collect the data. The eligible data in the questionnaire was analysed with the help of
SPSS 21.0 for windows statistics programme while the frequency and percentages
used for descriptive statistics, it is found that the distribution (P< 0.05) was not
normal when Kolmogrov Smirnov test applied to look at the normal status of the
finisher statistics distribution. Therefore, for the analysis of statistics some non-
parametric technics were benefitted. In the process of analysis, in case of the
comparison of two groups Mann Whitney U test, for more than two people in the
group Kruskal Wallis analysis were benefitted. In case of the meaningful values scen
at the end of the varyans analysis, double Mann-Whitney U test was used in order to
find the resource of the difference. The level of meaningfulness was taken as 0.05
and 0.001 when comparing the groups. In the direction of the findings in this
study,the job satisfaction level of the teachers working at secondary and vocational
schools was calculated by frequency and percentage for each item in the
questionnaire. Looking at the average answers teachers gave, dissatisfaction was
indicated only for one item whereas a little indecision and a lot of satisfaction stated.

It was identified that teachers’ level of job satisfaction changed depending on the
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variability of their length of duty, branch, age and status, however, sex and various
education levels did not show a significant difference regarding job satisfaction .
Also a significant difference was not found between the variabilities of teachers’ job
satisfaction level and their sex plus education. Based on the findings of the research

some suggestions were developed for the results.

Keywords: Job satisfaction, secondary school teachers, the TRNC, attitude,
motivation.
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BOLUM I

1. GIRIS
Hizmet oOrgatlerinin en ciddi girdilerinden bir tanesi, insan kaynaklaridir.
Insan kaynaklari, orgiitte ise alman ve orgiitin amaglari hususunda bilgi ve
kabiliyetini  kullanan bireylerden meydana gelmektedir. Insan kaynaklari
maliyetlerinin blylk bir rakami kapsamasi ve isgérenlerin oOrgiitiin etkinligi
acisindan gerceklestirdigi rollerin 6nemli olmasi, yoneticileri, ¢alisanlarin doyumu
mevzusuna daha duyarli duruma getirmektedir. Orgiitlerdeki ~ {iretim  yapist,
teknoloji kullanim seviyesi, sekli ve miilkiyeti nasil olursa olsun; isgdrenleri orgiitiin
hedeflerine yonelik harekete gecirememesi, basarisizliga neden olacaktir. Insan
kaynaklari, biitiin 6rgiitlerin esas ve tayin edici girdisidir. Bir orgiitiin basarili olmasi,

var olan insan kaynaklarimi hedefler yoniinde ve istekli bir sekilde harekete

gecirmesine baghdir (Tengilimoglu, 2005).

Kiyasiya rekabetin goriildiigli glinlimiiz kosullarinda, orgiitlerin ayakta
durabilmeleri ve rekabeti strdurebilmeleri, var olan kaynaklarini etkin ve verimli bir
sekilde kullanmalarma baghdir. Orgiitiin en ciddi kaynag1 isgdrenler olmakla birlikte,
isgorenlerin sergiledigi performans ve verim Orgiitiin basarisimi etkileyen unsurlarin
basinda bulunmaktadir. Isgorenlerin basarili bir performans sergileyebilmeleri ve
verimli olabilmeleri ise, onlarin yaptiklart isten yeterli sekilde tatmin olmalarina
bagldir. Isgorenlerin islerine ydnelik hislerinin bir reaksiyonu seklinde tasvir edilen
is doyumu ifadesi, ilk defa 1920’lerde giindeme gelmis; ancak ciddiyeti esas olarak
1940’11 senelerde algilanmistir (Asik, 2010).

Isgorenlerin ise karst gdstermis oldugu tutumlari, ise ve ¢alismaya yonelik
bakis acilarinin bir aciklamasidir. Ise karsi gosterilen tutumlar olumlu olabilecegi
gibi olumsuz da olabilir. isgérenin isine ydnelik olumlu tutum sergilemesi isinden
memnun oldugunu veya is doyumunu anlatirken; isine yonelik olumsuz tutum
sergilemesi ise isinden memnun olmadigini veya is doyumsuzlugunu anlatmaktadir

(Eginli, 2009).

Calisma orgiitiiniin iki temel hedefi vardir: bunlardan birincisi iiriin ortaya

koymaktir, digeri ise calisanlarin isten doyum elde etmelerini saglamaktir. Calisma



Orgltu, drinun miktarint ve kalitesini artirmay1 c¢abalarken, buna paralel sekilde

calisanlarin isten doyumlarini artirmay1 ¢abalamakla da mukelleftir (Basaran, 2008).

Kavramsal agidan soyut olan is doyumunu tasvir etmek icin agirlikla; isi
sevimek, ise baglanmak, ise karsi cosku duymak gibi agiklamalar kullanilir. Bu
acidan is doyumu, c¢alisanin isinden almayr umdugu odiillerle, ger¢ek anlamda
kendisine verilen odiillerin arasindaki iligki olarak ifade edilir. Bu iki etken (umulan
ve verilen) kiyaslandiginda verilen 0dil, umulan &diille esit ya da umulandan
yiiksekse, is doyumundan soz edilebilir (Ay ve Karadal, 1995). Sayet ¢alisan; isinin
ve Orgutin, beklentilerini yeterli derecede giderdigini diislinmiiyorsa 1is
doyumsuzlugu olusur. Is doyumsuzlugu, calisanin ise bagliliginin ve verimliliginin
diismesine neden olmakla birlikte, ¢alisanin sagligint da olumsuz ydnde
etkilemektedir. Orgiitte is doyumsuzlugunun sebep oldugu durumlara dikkat
edildiginde; ise devamda sorun, performansin zayiflamasi, sendikalagma, isi
birakma, ruh ve beden sagliginda bozukluk, ise yonelik usang, istek duymama, isten
kagma hissi, diisiik orgiit baghiligi, malzeme ve isletmeye zarar verme gibi olumsuz

durumlar meydana gelebilmektedir (Gerekan ve Pehlivan, 2010).

Orgitsel davranis calismalarinda var olan is doyumu ifadesi, motivasyon
teorileriyle literatiire gegmis; 1930’1u yillardan beri bir¢cok ¢alismanin konusu haline
gelmigstir. BUtln ¢alismalarin tizerinde durdugu ortak kisim ise; orgiitiin verimliligini
ve performansini yiikseltmenin, calisana gereken degerin verilmesiyle miimkiin
olabilecegidir. Calisana maliyet goéziiyle bakilmasi algisi, giinlimiiz sartlarinda
calisanlarin organizasyonlarin en 6nemli unsuru olmasiyla yer degistirmektedirler.
Bu sebeple uygun ise uygun kisiyi alma, oryantasyon, egitim, 6deme ve 6diil sistemi,
kariyer planlamasi ve c¢aligan1 elde tutma gibi etkinliklerle oOrgiitlerdeki insan

kaynaklart boliimlerinin 6nemi giderek artmaktadir (Aykag, 2010).

Is, hayatin vazgegilemeyen bir boliimiidiir. Isgérenler uzun yillar boyunca
giiniiniin biiyiik bir bolimiini is ortaminda gegirmektedir. Bu ylizden isgdrenin
isinden doyum elde etmesi psikolojik ve fiziki sagligi bakimmndan ¢ok 6nemlidir.
Diger bir ifadeyle bireyin kendini mutlu hissetmesi ve hayatindan zevk almasi i¢in is
doyumu sarttir. Isgdrenin gelismesini ve zenginlesmesini saglamak icin doyumunu
yikseltme gayreti, tarih boyunca énceligi olan bir konu haline gelmistir. Isgdrenin

kabiliyet, bilgi, maharet ve iletisim kurabilme o6zelliklerinin iyilestirilmesi; hem is



hem de 0Ozel hayatina daha fazla anlam katarak kendini degerli hissetmesine yol
acacaktir (Telman ve Unsal, 2004).

(Cagdas yoneticilerden beklenilen isgorenlerin is doyumlarin1 saglamak ve
artirmak i¢in gerekli tedbirleri almalaridir. Tim bunlart gergeklestirmek igin
yoneticilerin var olan 6n yargilarindan arinmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, is
gorenleri yalnizca ekonomik bir unsur olarak gormemeli; onlarin da sosyal
taraflariin oldugunu, maddi isteklerinin yaninda farkli sosyo-psikolojik ihtiyaglarini
gidermek icin bir orgitte ¢alismakta olduklarini dikkate almalidirlar. Bu agidan,
isgorenlerin i3 doyumlarinin gergeklestirilmesi orgiitlerin sosyal vazifesidir (Akinci,

2002).

1.1. Problem

Ik kez 1920’li yillarda ortaya konan is doyumu ifadesi, yalnizca iiretimde
onem arz etmemekte ayni sekilde hizmet Orgiitleri yoniinden de 6nem tasimaktadir.
Hizmet oOrgiitlerinin basinda gelen egitim oOrgiitleri icin de egitimci kisilerin is

doyumlarinin fazla olmasi 6nem teskil etmektedir (Zaman, Kili¢ ve Giimiiseli, 2010).

Is doyumu, bireyin isten ve isle baglantili olan faktdrlerden duydugu haz ve
sevinci ifade etmektedir. Diger bir deyisle is doyumu, bireyin is ile ilgili hissel
tepkilerinin birlesimidir (Eginli, 2009). Calisanin hissettigi hazzin veya elde ettigi

olumlu hissin diizeyi is doyumunun diizeyine esittir (Basaran, 2002).

Isgorenlerin gerceklestirdikleri ise yonelik hissettikleri duygular is doyumu
olarak tanimlanir. Soyle ki is doyumu, isin sunduklariyla iggérenin iimit ettikleri

birbirini karsiladigi zaman meydana gelmektedir (Bingol, 1990).

Orgiitsel davranis yoniinden en ciddi tutumlardan bir tanesi calisanin isine
yonelik olusturdugu tutumlardir. Bunu genelde is doyumu seklinde ifade etmekteyiz.
Eger olusan tutumlar olumlu ise ¢alisanlarin doyum seviyelerinin fazla, eger olumsuz

ise doyum seviyelerinin az oldugu ifade edilir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Is doyumunun fazla olmasi; verimliligin ve ise baglihigin ylkselmesi, isgiicii
devrinin ve isteki devamsizliklarin azalmasi gibi 6rgiit agisindan istenen durumlar

yaratir (Cetinkanat, 2000).



Is doyumunda, ise ait unsurlara iliskin kisinin degerleri ve umduklari ile
bunlarin giderilmesinin, isgéren yoOniinden ne seviyede algilandigi Onem
tasimaktadir. Bu iki durum arasindaki baglanti ne diizeyde ortiisiirse, doyum da o
diizeyde gerceklesmis olur. Ancak aradaki baglanti ne diizeyde olumsuzsa, o
diizeyde de doyumsuzluk gerceklesmis olur. Diger bir ifadeyle, iggorenin verdigi
duygusal karsiligin niteligi, doyum veya doyumsuzlugu gosterir. Is doyumunun
etkenleri iki gruba ayrilir. Bunlar kisisel farkliliklardan meydana gelen yas, cinsiyeti,
mesleki kidem, zeka, egitim diizeyi, sosyo kiiltiirel unsurlar, kisilik, meslek diizeyi
ve farkliligr ile is, Gicret, terfi imkani, denetim ve c¢aligma arkadaslarindan meydana

gelen oOrgutsel yani cevresel etkenlerdir (Balci, 1985).

Is doyumu tiim mesleklerde oldugu gibi egitim hedeflerine ulasmada en
stratejik varlik olarak kabul gbren Ogretmenler i¢in de Onem tagimakta ve
gerekmektedir (Ersever, 1995). Ogretmenlik mesleginde doyum elde edenen bir
Ogretmen, daha firetici, daha verimli, problem ¢o0ziicii, gérev yaptigi okula ve
etkilesim halinde oldugu kisilere daha yararl bir birey haline gelecektir (Ogiilmiis ve
Avsaroglu, 2015). Gorildigi gibi is doyumu kavrami hem 6gretmenler hem de okul
yoneticileri icin 6dnemli bir sorun teskil ettigi i¢in, okul yoneticilerine 11k tutmasi
acisindan bu ¢alismada KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda

gorev yapan 0gretmenlerin is doyumlart incelenecektir.

1.2. Problem Clamlesi
KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gérev yapan

O0gretmenlerin is doyumlari, bu aragtirmanin problem climlesini olusturmaktadir.

1.3. Alt Problemler
Probleme iligkin alt problemler asagidaki gibidir:

Alt Problem 1
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyum duzeyleri nedir?

Alt Problem 2
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri farkli degiskenlere bagli olarak anlamli sekilde degismekte midir?



Alt Problem 2.1.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri hizmet stiresi degiskenine gore anlamli farklilik olugturur mu?

Alt Problem 2.2.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri brans degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Alt Problem 2.3.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Alt Problem 2.4.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri yas degiskenine gére anlamli farklilik olusturur mu?

Alt Problem 2.5.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu duzeyleri egitim diizeyi degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Alt Problem 2.6.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan Ggretmenlerin is

doyumu dizeyleri hizmet statiisii degiskenine gére anlamli farklilik olusturur mu?

1.4. Arastirmanin Amaci
Yapilan arastirmanin amaci, KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl
okullarda gorev yapan 6gretmenlerin is doyum diizeylerini tespit etmek ve is doyum

duzeylerini farkli degiskenler agisindan tartigmaktir.

1.5. Arastirmanin Onemi

Egitim bireyin dogumuyla baslayan ve 6liime kadar devam eden bir siirectir.
Okul ise toplumdaki kisilerin egitilmesi gorevini iistlenen kurumdur. Ogrenci de
egitim gereksinimi olup bu gereksinimini gidermek icin okula gelen bireydir. Okulda
egitim ve Ogretim gorevini listlenen kisi 6gretmendir. Egitimdeki verimi etkileyen en
onemli etken Ogretmendir. Ogretmenin de beklenen performansi ve verimliligi
maksimum miktarda gostermesi, beklentilerinin karsilanmasina ve is doyumuna

baghdir. Beklentilerinin giderilmesi oraninda O6gretmen isinden doyum saglar.



Beklentilerinin giderilmemesi durumunda ise Ogretmen is doyumsuzlugu yasar,

verimliligi azalir ve gosterdigi performans diiger.

Bir iilkedeki egitim orani iilkenin kalkinmasina yon verir. Nitelik sahibi
bireylerin yetistirilmesinde ana faktér olan Ogretmenlerin gerekli performansi
goOsterebilmesi onlara uygun ortamlarin hazirlanmasi ile miimkiindiir. Baska bir
ifadeyle dgretmenlerin nitelikli, sorumluluk sahibi, kaliteli bireyler yetistirebilmeleri
icin calistiklart ortamin huzurlu ve ihtiyaglarina cevap verebilecek bir yapida olmast
gerekir. Okul yonetimi Ogretmenlerin etkinligini artirabilmek igin onlarin is
ortamimdan beklentilerini tespit edip gidermelidir. Ogretmenler islerine kars:
gudillendigi miiddetce is doyumlar1 ve gosterdikleri performans artacaktir. Is
doyumu artan bir 6gretmenin yasam doyumu da artacak, kendine olan giveni
gelisecek, yasamdan ve isinden zevk almaya baslayacaktir. Yapilacak olan
calismayla 6gretmenlerin is doyum diizeyleri, is doyumunu etkileyebilecek faktorler
baglaminda incelenecektir. Boylelikle bu c¢alisma sonuglari ile Ogretmenlerin is
doyumunu etkiledigi diisiiniilen faktorlere katilma diizeyleri okul yoneticilerinin
gerekli onlemleri almasina ve Ogretmenler icin elverisli c¢alisma ortamlarinin

yaratilmasina 151k tutacagindan, ileriki ¢alismalar i¢in 6nem tasimaktadir.

1.6. Sayiltilar

Bu arastirmanin sayiltilar1 sunlardir:

1. Arastirmada kullanilan “Is Doyum Olgegi” Ortadgretim ve MTO
kurumlarinda uygulanabilirdir.

2. Anketler goniilli Ogretmenler tarafindan ve samimi yanitlar verilerek
doldurulmustur.

3. Veri analizi i¢in kullanilan istatistik yontemler elde edilen veriler icin

uygundur.

1.7. Stmrhiliklar

Bu arastirmanin sinirliliklar sunlardir:

1. Arastirma 2016-2017 egitim-0gretim yilinda (Subat ile Haziran arasi)
KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi'ne baglh okullarda gérev yapan

Ogretmenler ile sinirhdir.



2. Arastirmada Ogretmenlerin i3 doyumuna iliskin veriler, “is doyumu
Olceginin”; “isin kendisi”; “yonetici ve c¢alisma arkadaslar”; “caligma
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kosullar1; “ulasim ve caligma saatleri”; “meslegin saygmlig1”; “Ucret”; “is

glvencesi”; “yoneticilerin tutumu” ismindeki 8 tane faktorii ile sinirlidir.

3. Arastirmada veri toplama “Is Doyumu Olgegi” kullanilarak siirdiiriilmiistiir.

1.8. Tanimlar

Arastirmada gegen terimler, asagida tanimlandiklart anlamda kullanilmistir.
Doyum: Beklentilerin, ihtiyaglarin ve isteklerin giderilmesidir (Vara, 1999).

Is Doyumu: Kisinin isine yonelik ortaya koydugu tutumlardir (Ozkalp ve Kirel,
2010).

Gudi: Insam davranisa iten ve hedeflerini gerceklestirmeye bilingli olarak

yOnelten i¢ giictiir (Basaran, 2008).

Gudulenme: Insanin ortaya gikan bir giidiisiinii doyurmak igin faaliyete gegecek
diizeyde isteklenmesi ve faaliyete gecerek giidiisiinii doyurmasidir (Basaran,

2008).

Tutum: Kisinin etrafindaki herhangi obje ya da nesneye iliskin sahip oldugu

tepki egilimidir (Inceoglu, 1993).

Orta egitim: Bu terim KKTC’deki Ortadgretim’e ve MTO Dairesi’ne bagh
okullar olarak kullanilmigtir. Tezin igeriginde orta egitim kavrami yerine

Ortadgretim ve MTO Dairesi kullanilmustir.

1.9. Kisaltmalar
KKTC: Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti

MEB: Milli Egitim Bakanlig1
MTO: Mesleki Teknik Ogretim

SPSS: Statistical Package fort he Social Sciences, Sosyal Bilimler igin Istatistik
Paketi

TRNC: Turkish Republic of Northern Cyprus, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti



BOLUM 11
2. KAVRAMSAL GERGEVE

2.1. Guduleme

Gildii, insan1 davranisa iten ve hedeflerini gergeklestirmeye bilingli olarak
yonelten i¢ giictlir. Giidiiler kalitsal veya 6grenilmis olabilirler. Kalitsal giidiiler daha
cok diirtii olarak bilinir. Diirtii insam1 aglik, susuzluk, solumak gibi hayatini

stirdiirmek i¢in gerekli davranislara yonelten ve dogustan gelen itici glictiir (Basaran,

2008).

Dilimizde gilidiileme kavramina karsilik gelecek kavrami bulmak oldukca
giictiir. Giidiileme kavramu Ingilizce’deki ve Fransizca’daki “motive” sdzciigiinden
gelmektedir. Motive sozciigii Tiirkge’de harekete geciren, sevk eden, giidii yaratan
seklinde belirtilir. Kisiyi saptanan bir hedefe dogru yonelten, hareket ettiren gug
giidiilemedir. Soyle ki motive kavrami; hareket ettirici, hareketi siirdiiriicii ve pozitif
tarafa yonelten {i¢ giice sahiptir. Motive kavramindan tiiretilen giidiileme ise, kisiyi
belli bir hedefe yonelik harekete ge¢irmek i¢in yapilan ugraslarin toplamidir (Eren,
2010).

Gtlidiileme davranisa enerji veren ve davranisi yonlendiren giicleri icerir. Bu
gicler temel gereksinmelerden kaynaklanir. Orgiit agisindan giidiileme, kisiyi
calismaya baslatan ve devamimi saglayan giicler toplulugudur. Moral ise, ¢alisma
esnasinda o kisinin ¢aba derecesini ifade eder (Bursaliogli, 2000). Geleneksel goriise
gbre, insanlarmn gereksinimlerinin farkina varmasi yonetimi iirkiitiir. Ornegin
gruplasma veya gruba katilma durumu orgiitiin hedeflerini tehlikeye sokacakmis gibi
gortliir. Halbuki aragtirmalar, iiyeleri birbiriyle bagli gruplarin o6rgiit amaglarinin
gerceklesmesine daha fazla katki sagladigim gostermektedir. Orgiit hedeflerini
tehlikeye diigiiren davranislar; ancak tiyelerin gereksinimleri karsilanmadigi zaman
ortaya ¢ikmaktadir. Direnme, kars1 gelme, is birliginden kaginma gibi davranislar, bir
sebep olmayip neticedir. Okuldaki yoneticinin, okul gruplarindan korku duymasi ve

bu gruplarin belli boliimiinii destekleyip digerlerini karsisina almas1 dogru degildir.



Yonetici gruplasmayr Onlemek yerine, var olan gruplari okul amaglarin

gerceklestirmeye yarayacak sekilde yonlendirmelidir (Bursalioglu, 2000).

Gilidiileme olay: iletisim gibi ¢ift yollu olarak diigiiniilmelidir. Yoneticiler
yonetilenleri gudulerken, yonetilenlerde yoneticileri gtidilemelidir. Ust yoneticiler
insan iligkilerini 6nemseyip bunu davranislarina yansitirlarsa, hem orgiitiin hem de
kendilerinin amaglarin1 gerceklestireceklerdir. Bu inan¢g ve davranis olmadigi
takdirde, hazirladiklar1 en hatasiz program bile islevsel olmayacaktir. Inang ve
davranis oldugu takdirde ise eksik tekniklere ragmen {iiyelerin gelisimine ve
{iretimine art1 yonde yansiyacaktir. Ust yoneticileri bu yola yoneltebilmek igin orta
diizeydeki geng yoneticiler ¢aba gostermelidir. Yetisme ve ilerlemeye istekli olmak,
bununla oOrgiit hedeflerini iliskilendirmek, {ist yoneticileri giidiileyecek sartlari
bulmak, yeni projeleri gergeklestirmeye goniilliiliikk, farkli diisiinceler sunmaktan
cekince duymamak bu cabalar arasinda sayilabilir (Bursalioglu, 2000). Bu durum
okul ortami i¢inde miidiir yardimcilar1 ve 6gretmenlere yukariya yonelik giidiileme
sorumluluklar diistiiglinii gdstermektedir. Bu sorumluluk algilanmaz ve yerine
getirilmezse, gilidiilemenin tek yonlii caligmasi beklenecek ve bu yilizden belki
calismayacaktir. Diger taraftan ¢ift yonli bir gidileme eyleminin, bir neden-sonug
iliskisi kuracagi ve iki ucun birbirini gelistirecegi anlasilmaktadir (Bursalioglu,

2000).

Orgiitteki kisiler islerini etkili ve verimli bir sekilde yapabilmeleri igin
gudulenmelidir. Fark edilmek, insanlar1 giidiileyen etkenlerden birisidir. Bu yiizden
okul yoneticileri calisanlar1 gilidiilerken bu durumu goéz ardi etmemeye dikkat
etmelidir. Giidiilemeyi dogrudan O6lgmek miimkiin olmadigindan giidiilemenin
gerceklesip gerceklesmedigini isgorenlerin  davranislarina ya da kazandiklar
davranis degisikligine bakarak anlayabiliriz. Eger ki isgdren istenilen hedef
dogrultusunda ¢alismiyorsa, motivasyonu bitmis demektir. Isgdren, yoneticisi
basindayken ilgili hedef igin calisiyorsa, motivasyonu “digsal”dir. Yoneticisi
olmadan da ayn1 miktarda ve hedef dogrultusunda calisiyorsa, motivasyonu

“icsel”dir (Gursel, 2003).

Kendi kendine karar verme 6zgiirliigii hi¢ olmayan ve sikici iglerde calisan
personelin zaman gegtikge tembellige gegme tehlikesi vardir. Yoneticiler bu durumu

gdz ard1 etmemeli, personelini giidiileyebilecek unsurlar1 arastirmali ve onlarin
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ihtiyaclarini yerine getirmeye ¢aligmalidir. Boylece hem personelin kisisel ihtiyaglari
karsilanmig olur hem de Orgiitiin amaglarina ulasabilecegi ortam da yaratilmis olur

(Gdrsel, 2003).

Insan1 harekete geciren ve hareketlerine ydn veren onun diisiinceleri,
umutlari, inanglari, arzulari, ihtiyaglar1 ve korkularidir. Bu kuvvetlerin etkisi kisinin
psikolojik gayretlerini bir hedefe varmak amaciyla sekillendirir ve devamlilik saglar.
Kisinin davranislarinda kendi arzu ve amagclar1 sakli bulunsa da, kisinin davraniglari
cevresel kosullardan, sosyal aliskanliklardan ve tutumlardan etkilenir. Kisinin
yasadig1 ortama, sosyal ¢evreye, orf ve adetlere uymayan giidiiler kabul gérmezken;
kisinin yasadigi ortama uygunluk gosteren arzu ve istekler kabul edilip

benimsenebilir (Eren, 2010).

Yonetim gevresi 6zendirme araglarini kullanarak bireyin arzu ve ihtiyaglarim
tatmin edebilir. Kisinin amaglarina ulagsmasima yardimci olan bu araglar 6rgutin
amaclarinin benimsenmesine ve Orgiit icin c¢abalarin artirilmasina neden olacaktir.
Giderilmeyen istek ve gereksinimler kiside ruhsal agidan gerginliklere ve dengede
aksakliklara sebep olur. Sosyal orgiitlerdeki bir¢ok olumsuz davranig ve tutumun
nedeni kisinin giderilmeyen arzu ve ihtiyaglarindan dogar. Su halde amacin
gergeklestirilmesiyle kisideki gerginlikler, gerilimler veya denge bozukluklar1 azalir

(Eren, 2010).

Gidiiler; biri digerini tamamlayarak veya biri digerinin giiciinii azaltarak
birbirlerine etkide bulunurlar. Insanlardaki i¢ isteklere veya umutlara gore giidiilerin
sayis1 ve siddeti degisir. Baz1 durumlarda giidiilerin siras1 da degisir. Boyle hallerde
giidiilerden biri birakilarak ondan sonra ortaya ¢ikan farkli bir giidii tatmin edilir.
Giidiilerin tatmin edilmesi gereksinimlerden bazisinin giderilmesini saglarken, bazi

yonlerden de tatminsizliklerin kaynagina neden olabilir.

Ornek vermek gerekirse, is yerinde giizel bir arkadas gevresi olan bir kisinin
kideminin yiikselmesi, arkadas ¢evresinin kisiyi kiskanmasina yol agabilir veya yeni
statliniin getirdigi davraniglar arkadas ¢evresine degisik gelebilir ve kisinin arkadas
grubundaki yeri sarsilabilir. Burada, birey terfi yoniinden tatmin olmakla beraber, is
arkadaslar1 ile iligkileri bakimindan bir tatminsizlik yasayabilir. Ancak bir birey

kendisi i¢in dnemli bir konuda siirekli tatmin edildiginde veya ilgili konuda yaptig1
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ugraslart her yonden desteklendiginde daha dnceki pes pese kaybettigi tatminlerden
kolayca cayabilecektir (Eren, 2010).

Ihtiyaglardan bazis1 tatmin edildigi zaman, tatmin etkisi bitinceye kadar
davraniglar {istiinde etkide bulunmazken; kimi ihtiyaclar ise tatmin edilmekle
kaybolmazlar ve bazen daha da kuvvetlenirler. Ornegin yemek yemek gibi fizyolojik
bir ihtiyacin1 yiyeceklerle gideren kisinin davraniglar tekrar acikana kadar aglik
hissinin etkisinde kalmayacaktir. Oysa bir kasifin yeni bir makineyi kesfetmesi
olayinda ihtiyag¢ tatmin edilmesine ragmen etkisi uzunca bir zaman kaybolmaz hatta
istekler olusturabilir. Uretim ile yonetimde yeni yontemlerin kesfedilmesi, kasifleri

daha da ilerlemeye ve var olan tatminlerini daha da artirmaya yoneltebilir (Eren,

2004).

Insanin meydana gelen bir giidiisiinii gidermek amaciyla faaliyette bulunacak
seviyede istek duymasi ve faaliyete gecerek gilidiisiinii doyurmasi, giidiilenmedir.
Giidiilenme siireci alt1 asamali bir dongiiden meydana gelir. Insan bir nesneyi
gerekser; nesneye sahip olabilmek i¢in uygun ortam arar; uygun ortami bulunca
gereksemesini istem seviyesine ¢ikarir; istedigine sahip olabilmek igin secenekler
arar; seceneklerden birini sinar; sinamasi doyuma vardirirsa giidiilenme siireci biter;

ama doyuma vardiramazsa giidiilenme siireci yeniden baslar (Basaran, 2008).

Calisanlar1 gorevine gilidillemede bireysel ve Orgiitsel etkenler Onem
tasimaktadir. Bireysel etkenler, gorevine giidiilenecek olan c¢alisanin bedensel,
zihinsel ve duygusal giicii; gerceklestirdigi vazifedeki yeterliligi; kuruma, isine ve
vazifesine kars1 davranigi; astlar, Ustler ve diger calisanlarla baglari gibi 6rgutteki
davraniglariyla ilgili etkenlerdir. Calisanin bu taraflarin1 tanimak zordur; ancak isini
yapisina bakarak birgok yonii sezilebilir. Orgiitsel etkenler, ¢alisanin amagclarma
giidiilenmesinde bireysel etkenler gibi énemlidir. Orgiitsel ortam uygun oldugunda
kKimi zaman c¢alisan, etki kaynaklarinin distan gilidiileme tesebbiislerine gerek
kalmadan icsel gudulenmeyle gorev amagclarina ulasabilir (Basaran, 2008).

Orgiitte ¢alisani giidiilemek yonetimsel bir stratejidir. Yénetmen, iiretecegi
yontem ve yapacagi etkiyle calisan1 glidiileyerek goérevini yapmasi i¢in goniillii hale
getirebilir. Bu halde etkileme ile giidileme es anlamdadir. Giidiileme, insana bir
ihtiyacint doyurmaya, bir isi yaptirmaya yonelik olarak bagkalar: tarafindan yapilan

etkidir (Basaran, 2008).
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Calisanlarin hangi sekilde giidiilenecegi sorunu ydnetmenleri her zaman
sasirtmis ve her denemenin sonunda onlarda hayal kirikligit meydana getirmistir.
Sorunun zor olmasinin bir sebebi, giidiilenmenin esas olarak bireyin i¢inden gelmesi
ve dogrudan gozlenememesidir. Ise giidiilenme, ¢alisanlarin kisilikleriyle dogrudan
ilgilidir. Yonetmenler ¢alisanlarin  kisiliklerini  degistiremeyeceklerine  gore;
yonetmenlerin yapabilecegi en iyi is ¢alisanlarin gii¢lerini Orgiitsel hedeflere

yonlendirebilmek i¢in 6zendiriciler kullanmaya ¢alismaktir (Basaran, 2008).

2.2. Motivasyon

Hayatta ne yapiyorsak yapalim motivasyon bir gereksinimdir. Insanin yasama
istegini yiikselten, Orgiit hayatinda daha fazla basari elde etmesine imkan sunan
unsurlarin baginda gelir. Motivasyon kisiye yon gosteren bir giictiir. Kisileri motive
edebilmek i¢in dncelikli olarak, kisilerin isteklerini gozden gecirmek ve isteklerine
yanit vermek gerekir. Motivasyon kaynagini kisinin gereksinimleri belirler. Bir

gereksinim ortaya ¢ikinca kisi itici bir kuvvetle uyarilmaya baslar (Geng, 2007).

Motivasyon, Latince “movere”, yani “hareket ettirme, hareketlendirne”
sOzciigiinden gelmektedir. Motivasyon kisilerin belirledikleri hedeflere ulasmak i¢in
kendi hevesleri ve istemleri ile davranmalaridir. Orgiit ve kisilerin gereksinimlerinin
giderildigi bir calisma ortami1 yaratarak, kisinin harekete baslamasi icin
isteklendirilmesi prosesi Orgiitsel motivasyon olarak tanimlanabilmektedir. Genel bir
ifadeyle aciklanacak olursa motivasyon, isteklendirme ve yoneltme olarak

aciklanabilir (Geng, 2007).

Insanlar1 belli bir davranista bulunmaya yonlendiren cesitli giidii ve giidiiler
birlesimine motivasyon denir. Motivasyon bir hareketin yonii, siddeti ve siirekliligi
tizerine etki eder. Motivasyon fiilde bulunma istegidir ve yapilan fiilin kisinin
gereksinimlerini tatmin etme yetenegi devam ettikce kisi davramigini siirdiiriir.
Motivasyonun sagladig1 giidiilerden dolay1 eyleme ge¢me ve bunu devam ettirme

istegi duyulur (Geng, 2007).

Yoneticilerin karsilastiklart en 6nemli problemlerden birisi de; giidiileme,
giidiimleme ve giidiilenme seklinde nitelendirilen motivasyon kavramidir. Yonetici
motivasyon konusunu dikkate almalidir. Cilinkii yoneticinin basarisi, personelin orgiit
hedefleri dogrultusunda caligmasina; bilgi, kabiliyet ve giiclerini bu hedefler

dogrultusunda kullanmasina baglidir. Motivasyon ile performans birbirileri ile yakin
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iligkili kavramlardir. Motive olmayan kisinin performansini tam olarak sergilemesi
beklenmemelidir. Yonetici kisi tarafindan 6nem arz eden kisim bireylerin orgiit
hedefleri yoniinde davranig sergilemeleridir. Yonetici ¢alisanlarini orglitsel amaglari
yerine getirecekleri sekilde davranmaya yoneltmek zorundadir (Connor ve digerleri,

1978).

Motivasyon, kisinin i¢sel ve digsal faktorlerden gili¢ alarak belirli bir fiili
gerceklestirmek igin kararlilik gostermesi durumudur. Kisilerin yiyecek, icecek,
basarili olma, para kazanma gibi gereksinimleri vardir ve bu gereksinimlerini
gidermek i¢in kisiler caligmak zorundadir. Gereksinimlerini karsilamak i¢in ddiilleri
takip ederler. Odiiller kisileri daha ¢cok caba harcamaya tesvik eder. Odiillerle alakali
geribildirimler ise Odiilin kisiye uygun olup olmadigi ve yeniden kullanilip

kullanilmamasi hakkinda bilgi verir (Barutcugil, 2004).

Odiiller igsel veya dissal olabilir. Bir hedefi gerceklestirirken hissedilen
tatmin duygusu igsel odiildiir. Ig¢sel odiiller kisinin diisiincelerini ve yansittigi
davraniglar1 direkt etkiler.  Digsal odiiller ise genelde yonetici kisinin verdigi
maddi veya maddi olmayan 6diillerdir. Her kisi yeni bir ise basladiginda bir takim
beklentileri olusur. Beklentilerinin giderilecegi diisiincesiyle iste calisir. Kiside
calistig1 ortama bagl olarak belirli miktarda is tatmini olusur. Olusan is tatminine
gore calisanin moral ve motivasyonu degisir. Olusan bu hal, kisinin emeklerini
tekrardan gézden gecirmesine sebep olur. Calisan, is yerinde harcadigi emeklerle
kazandig1 6diilleri mukayese eder. Bu mukayeseden sonra, kendi ¢abasini artirabilir,

ayni diizeyde devam ettirebilir veya azaltabilir (Barutcugil, 2004).

Motivasyon, bir kisiyi belirlenmis hedeflere dogru siirekli sekilde harekete
gecirmek icin gosterilen gayretlerin tmudar (Eren, 2000). Motivasyon ~ kavramini
yonetim bilimindeki tarihsel siire¢ icinde yer alan yaklasimlar bakimindan
degerlendirmek faydali olacaktir. Klasik teoride bulunan Bilimsel Yonetim
Yaklasimi calisan kisilerin  yalnizca ekonomik araglar vasitasiyla motive
olabileceklerini kabul etmektedir. Kisilerin daha fazla para elde etme diirtiisi ile
hareket ettikleri varsayilmaktadir. Neo-klasik teoriye goére ise c¢alisanlarin; hem
ekonomik araglardan hem de sosyal ortamdan motive olduklar1 kabul edilmektedir.
Calisanlarin isten elde ettikleri tatmin arttikca ¢alismadaki performanslarinin da

yiikselecegi kabul edilmektedir (Griffen ve Moorhead, 1989).
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Yonetici yoniinden g¢alisanin motivasyonu ¢alisanin isini miimkiin oldugu
derecede isteyerek ve arzulayarak yapmasidir. Bir motivasyondan sz edilebilmesi
igin; calisanin belirli hedefleri gergeklestirmek tiizere tiim kabiliyetini, bilgi ve
enerjisini i¢inden gelerek harcamasi ve bu yonde davranmasi gerekmektedir. Bu
durumda c¢alisanlarin  davraniglart  gézlemlenerek motive olup olmadiklar
belirlenebilir. Yoneticinin gorevi calisanlarin sergiledigi davraniglar1 hedeflerin
basarilmasi yonilinde yoneltmektir. Bu durumun en 6nemli kosulu da calisanlarin

gereksinimlerinin taninmasi i¢in ¢aba harcamaktir (Efil, 2002).

Motivasyon ancak davraniglarin irdelenmesi ile iizerinde fikir yiiriitiilebilecek
bir konudur. Motivasyonu nelerin etkiledigi bireylerin davraniglar1 izlenerek
belirlenebilir. Bireylerin sergiledigi davraniglar motivasyon durumunu yansitir. Bu
ylizden yonetici kisilerin ¢alisanlarin davranisini irdelemesi ve irdelemenin verdigi
cevaba gore de calisanlarin motivasyonunu artiracak metotlar bulmasi gereklidir.
Motivasyonun iki unsuru vardir. ilki motivasyon bireysel bir durumdur. Bir kisiye
motivasyon saglayan bir durum bir baskasina motivasyon saglamayabilir. ikincisi
motivasyon yalnizca kisinin sergiledigi davraniglarda gozlemlenebilir (Rue ve Byars,

1977).

Motivasyon durumu bireyin is gerceklestirme, faaliyetleri yerine getirme,
netice elde etme istegi ve cabasi ile alakalidir. Bu durumda bireyin 6zellikleri ile
gerceklestirilen isin arasinda siki bir bag vardir. Sonug olarak bireyin isten, isin de
bireyden etkilendigi goriilmektedir. Yapilan is, birey i¢in farkli manalar
icermektedir. Bunlarin basinda gelenler sunlardir: Isin ekonomik ydénden sundugu
imkanlar, isin sagladigi prestij ve statii, isin psikolojik agidan yarattigi durumlar.
Paralel durumda, birey de is i¢in 6nem tagimaktadir. Ciinkii isin ilerlemesi, isi yapan
bireye baghdir. Bu yonde birey bilgi, kabiliyet, beceri, istek ve azmini isine

yansitmakta ve iste sergiledigi performansi artirmaya ¢abalamaktadir (Kogel, 2005).

2.3. Motivasyon Araglari

Insan1 gerek 6zel hayatinda gerekse is hayatinda motive eden cok sayida
faktdr vardir. Orgiitlerde, basariy1 adil degerlendirme sistemi ve ddiiller kisiyi motive
eden faktdrlerdendir. Isgérenlerde motivasyon yaratan durumlar kisiler arasinda
degisiklik gostermektedir. Bireylerin psikolojileri farkli oldugundan onlar1 motive

eden araglar da farklilik gostermektedir. Motivasyon araglarini kullanirken kisilerin
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bireysel ihtiyaglar1 ve ozellikleri géz oniinde bulundurulmalidir (Geng, 2007). Kimi
calisanlar icin Orgiitten elde ettikleri maddi gelirler en ciddi motivasyon
faktorleriyken, kimileri icinse mevki ve rol daha fazla Onem tagimaktadir.
Dolayisiyla motive olma durumu kisisel farkliliklara gore degismektedir (Findikgi,
2003). Motivasyon araglari, maddi ve manevi motivasyon araglari olarak iki kisimda
incelenir. Calisanlart ihtiyaglar diizeyinde maddi ve manevi motivasyon araglari
motive eder. Bireyleri motive eden maddi ve manevi motivasyon araglari su

sekildedir: (Geng, 2007).

Ucret, prim ve oduller: Isgorenlere calismalari sonucunda ddenen para iicrettir.
Ucret disinda 6denen para primdir. Odiil ise ¢alisanlara ¢abalari sonucu layik goriilen
maddi ve manevi yararlardir (Geng, 2007). Gereksinimlerin ve hayat standartinin bir
iist sinir1 olmadigina gore, gelir gereksinimininde maksimumu olmayacagi bellidir.
Bu yonden en O6nemli motivasyon kaynaginin da isgorenler i¢in maddi kazang

olacag bellidir (Garih, 2006).

Sosyal kolayhiklar: Calisanlara daha iyi bir is ve Ozel yasam standartlari
saglamaktir. Ulagim i¢in ara¢ saglanmasi, igecek servisi, 0zel saglik sigortasi vb. gibi
uygulamalar saglanan kolayliklara drnek teskil edebilir (Geng, 2007). Orgiitler ve
calisanlar i¢in is zamani1 6nemlidir. Zamani diizgiin kullanmak ve verim kazanmak,
calisanin ve yodneticinin idaresinde olmalidir. s ortaminda yetismeyen birtakim
islerin gelisen teknoloji ile beraber evde yapilabilmesi, islerin daha iyi planlanmasina

olanak saglayabilir (Onen, 2005).

Takdir, ovgii ve yapicl elestiri: Calisan kisinin yoneticiler, astlar, akranlar ve is
sahipleri tarafindan sozlii veya yazili olarak oviilmesi, takdir edilmesi 6nemli bir
motivasyon unsurudur (Geng, 2007). Fakat, bircok yoneticinin bu konuyu
onemsemedikleri ve gergeklestirilen isi begenmelerine ragmen isgdrene bunu
yansitmadiklari, hatta bunu yapmaya gerek duymadiklar1 goriilmektedir. Takdirin
isgoreni simartacagi ve umutlarini artiracagi diisliniilmektedir. Yanlis yapilan isler
sonucunda caligsanlar1 azarlayan bir yoneticinin, yapilan iyi isler karsisinda sadece
susmasi istenilen bir davranis degildir. Yiiksek performansin yoneticiler tarafindan
takdir edilmesi isgdrenleri motive eder (Barutgugil, 2002). Elde edilen bagarilar diger
ilgililerin karsisinda takdir edilmelidir. Bu olay ilgili kisiyi arkadaglarinin 6niinde

yuceltecektir. Takdirin adaletli olmasina da 6zen gosterilmeli ve ayni basariy1 elde
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etmis kisilere farkli torenler yapilmamali ve farkli ddiiller sunulmamalidir. Takdir bir
gosteri 6zelliginde olmamali, samimi ve hakli olmalidir (Eren, 2010). Calisanlarin
takdir edilmesi ve orgiit basarisindan sorumlu tutulmasi, ¢alisanlar1 yiiksek diizeyde
caligmaya siiriikleyerek performans artiglarin1 saglayabilir. Calisanlarina giiven
duygusu vermeyen orgiitler, onlarin tedirgin ¢alismalarina ve isteklerinin diisiisiine

neden olabilirler (Kuzu, 2015).

Terfi ve kariyer gelistirme olanaklari: Calisan icin toplum i¢inde saygi gorme,
statii sahibi olma ve takdir gorme istegi; terfi veya maagstaki artis ile
gergeklesmektedir. Maddi o6diil getirisi de olmasina ragmen terfi, paraya bagh
olmayan statii ile ilgili bir konudur (Geng, 2007). Bazi kisiler yiikselmeyi para,
bazilar1 sosyal statii, bazilar1 ise sayginlik olarak gormektedir. Kisi, dogas1 geregi
ilerleyip yiikselmeyi arzular. Orgiitlerde gerceklesen terfiler performans temel
alimarak yapilirsa, calisanlar tiim gayretlerini ve azimlerini sergileyecektir (Arik,
1996). Yiikselme firsat1 taninan iggoren, kendine verilen odiille is tatminini yiiksek

diizeye ¢ikarmaktadir (Kuzu, 2015).

Sosyal statii saglamak: Bircok kisi is yerinde dnemli ve etkili olmak, One ¢ikmak,
s0zu gecen biri haline gelmek, gug¢ sahibi olmak yani sosyal bir stati edinmek igin
caba harcar. Calisanin Orgiitte is arkadaslari tarafindan gordiigii destek, kisi igin
onemli bir motivasyon unsurudur (Geng, 2007). Statii, daha fazla saygi ile beraber
bulunur. Soyle ki gercek bir statiisii olan kisi bunun karsiliginda calisma
arkadaglarindan veya orgiit disinda iliskisi oldugu kisilerden saygi goriir. Bulunulan
statli fark etmeksizin, gerceklestirilen isin takdirle karsilandigin1 gérme, nitelikli bir
calisan seklinde kabul géorme neredeyse herkes icin yogun bir tatmin hissi olusturur
(Eren, 2010). Orgiitlerde isgdrene deger verilmesi, onun mutlu ve gururlu olmasini
saglamaktadir. Isgdrene verilen bu deger sonucunda, isgdren kendini &nemli

hissetmekte ve ¢evresinden saygi gormektedir (Peker ve Aytiirk, 2000).

Calisma ortamm ve calisma kosullarimi iyi hale getirmek: Calisan kisinin
bulundugu ortamin sartlarinin diizeltilmesi ve fiziksel kosullarinin daha iyi duruma
getirilmesi, ¢alisanin isinde daha etkin calismasim saglar (Geng, 2007). Isgdren
verimine ciddi sekilde etki eden bir 6zellik olarak karsimiza c¢ikan esnek caligma
sartlar1 hem iggoreni hem de yoneticiyi memnun edecek sekilde ayarlanmalidir.

Isgoren ve yonetici arasinda daimi bir tartisma konusu olan calisma kosullarinin
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insani yonden diizeltilmesi, isgérenin is digindaki bireysel gelisimine katki

saglamaktadir (Onaran, 1981).

Is giivenligi: Calisan kisinin sosyal, ekonomik ve yargisal giivence icinde olmasi
gelecegi icin Onem tasimaktadir. Geleceginin belirsiz oldugunu diislinen kisinin
siirekli orglitte kalmasi ve is yerinde faydali olmasi olagan degildir. Emeklilik, kaza,
hastalik, issizlik sigortalar1 gibi calisana daimi kazancini yasami siiresince sunacak
ekonomik korunma sekilleri gliniimiiz kosullarinda fazlaca gelistirilmistir. Kurum
politikalar1 bunlar1 daha faydali sekillere sokarak, tesvik etme aracit olarak
kullanabilirler. Dolayisiyla yaratilacak giivenlik tedbirleriyle ¢alisanin isinden

memnun olmasi ve tatmin duygusu yasamasi saglanmis olur (Eren, 2010).

Cahsma diizeni saglamak: Orgiit yoneticilerinin disipline bakis agilar1 ¢alisan
kiside pozitif veya negatif etki olusturur. Otoriter, kat1 ve baskici idareciler iggorenin
is yapmasimi saglarken c¢alismaya motive olmasimni saglayamaz (Geng, 2007).
Orgitiin tekdiize ve sert kurallarmin olmas1 birgok isgdrenin is doyumsuzluguna
neden olabilmektedir. Nitekim, tekdiize uygulamalar bir slire sonra hantal bir kurum
yapisinin olusmasint saglamaktadir. Dolayisiyla orgiit iggorenlerden olustugu igin,
oOrgiitiin is alanindaki yenilikleri, degisimleri ve gelisimleri takip etme seviyesi ve

uyum saglama hiz1 direkt isgorenleri etkilemektedir (Findikgi, 2003).

Moral vermek: Yonetici ¢alisanin moralini her daim yiiksek tutmalidir. Moral ile is
verimliligi ve basar1 arasinda direkt bir baglant1 bulunmaktadir. Moralin az oldugu
yerde, is verimliligi de azdir. Bu sebeple, calisanin psiko-sosyal moral dizeyi,
basarida direkt etkilidir (Geng, 2007).

Prestij saglama: Calisanlar genellikle prestiji yliksek olan ig yerlerinde ¢alismak
isterler. Prestiji yiiksek is yerlerinde ¢alisanlar bireysel prestij elde ederler ve bundan

dolay1 da gurur duyarlar (Geng, 2007).

Sosyal etkinliklere onem vermek: Orgiitteki ydnetici, ¢alisanlarin motivasyonunu
saglamak igin sosyalligi artiric1 etkinlikleri ve faaliyetleri desteklemelidir. Bdylece
orgiitte sosyal yakinlasma saglanarak, calisan da motive edilmis olur (Geng, 2007).
Orgiit icinde isgdrenler icin yapilan bazi etkinlikler isin eglenceli olmasini
saglayabilir. Isgoéren icin eglencenin oldugu bir ortamda calismak, is stresini

diisiirerek verimli ¢alismay1 saglayabilir. Her daim olmasa da ara sira yapilan sosyal
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etkinlikler, isgorenleri olumlu yonde etkileyebilir. Islerdeki stresleri azaltmada ve bu
durumlarin kolay atlatilmasini saglamada etkinliklerin pay1 fazladir (Tinaz, 2000).
Orgiitlerde arada diizenlenen sosyal faaliyetler tiim isgdrenlerin beden ve ruh

hallerini en 1yi bicimde korumaktadir (Kuzu, 2015).

flging ve 6nemli is vermek: Kisinin isine kars1 gosterdigi tutum ¢ok énemlidir. Kisi
yaptig1 isten Oviinerek soz ediyorsa, is o kisi i¢in biiylik bir motivasyon unsurudur.
Yaptig1 isten doyum almuiyor, isini sevmiyorsa kisinin basarili olmasi olas1 degildir
(Geng, 2007). Cogu kisiler yapilmaya deger bir isleri oldugu zaman daha fazla
calisirlar. Gergeklestirdigi hizmetlerin anlamini, bagka insanlart memnun olmus
gorerek algilayan ¢cogu kisi, ¢ektikleri zorluklarin ve eziyetlerin siddetini az hisseder
veya hi¢ animsamaz. Daha iyi hizmetleri yerine getirebilmek i¢in fiziksel, diisiincel
ve duygusal kuvvetleri artar. Nitekim isgoren, oOrgiit hedeflerini sosyal bakimdan
gergeklestirmenin kendisi i¢in de zevk ve hayat kaynagi olduguna inanmaktadir

(Eren, 2010).

Yetki vermek: Orgiitte ¢alisan alt ve orta kademedeki yoneticiler daha fazla
sorumluluga sahip olmay1 arzularlar. Kendilerine sorumluluk verilen astlar fazlaca
caligirlar ve daha basarili olurlar. Bu ylizden yoneticiler astlarina daha fazla yetki
devrederek onlarin gii¢lii olmasimi saglamalidirlar (Geng, 2007). Yoneticiler yetki
devri prensiplerini g6z oniine alarak, astlara daha fazla bireye bakmak Uzere yeni
vazifeler vererek yetkilerini fazlalastirirsa, astlar kendilerine miinasip goriilen yeni
durumda basar1 elde etmek icin gayretlerini artiracaklardir. Soyle ki yetki almay1
isteyen kimse, bu firsat kendisine tanindigi durumda, istleriyle isbirligi yaparak
vazifelerini etkili bir sekilde gerceklestirmek isteyecektir (Eren, 2010). Orgiitlerde
bir iggorenin isin neticelerinden mesul tutulmasi ve basari elde etmesi arzulaniyorsa,

ayn1 yonde kendisine gerekli yetkinin de sunulmasi gerekmektedir (Kuzu, 2015).

Inisiyatif ve sorumluluk vermek: Bircok ¢alisan 6zgiir ¢alismak, inisiyatif sahibi
olmak, serbestce hareket etmek, sorumluluk tistlenmek ve isi kendi kendine yapmay1
ister. Bu tarz sorumluluk sahibi kisilere yonetimde inisiyatif vermek onlarin daha

fazla basar1 gostermelerine yol acar (Geng, 2007).

Onem ve deger vermek: Calisan kisinin “insan” olarak goériilmesi ve kisiye deger
verilmesi, c¢alisam mutlu eder. Insana ©nem verilmesi kisiyi amaclarina

yonlendirerek, hedeflerini gergeklestirmesine yardimer olur (Geng, 2007). Her birey
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degerlidir. Isveren tiim isgorenlere deger vermelidir. Orgiit isgdrenleri bir dayanigma
icinde bulunmalidir (Kuzu, 2015). Orgiitte ¢alisan kisilerin farkli hedef ve iimitlere
sahip olduklar1 bilinen bir durumdur. Saglkli bir insan kaynaklar1 politikasi ile
calisanlarin kisisel hedeflerini, planlarini ve timitlerini gergeklestirmelerine yardim
edecek bir ortamin olusturulmasi gerekmektedir. S6yle ki insanlarin timitlerini
gerceklestirebilecekleri bir ¢aligma ortamina kavusmalart veya ¢alisma ortamini bu
sekilde algilamalar1 6nem tasimaktadir. Nitekim kisilerin kisisel hedeflerine
ulasabilmeleri diizeyinde oOrgiite yarar saglayacaklar1 unutulmamalidir (Findikei,

2003).

Acik yonetim politikas1 uygulamak: Yo6neticinin hedeflerinin ne oldugunu ¢alisana
aktarmasi ve kararlar1 ¢alisandan fikir alarak vermesi, ¢alisanin verimini ve istegini
artiir (Geng, 2007). Orgiitlerde kararlara katilma isgorenlerin ise karst
motivasyonunu artirip ise olan giivenlerini saglamaktadir (Demir, 1999). Calisanlara
benlik hissi tatmin ettirmektedir. Alinan kararlara dahil olma, s6z hakki ¢alisanlarin
degerli olduklarim1 duyumsamalarmma yardim etmekte, yonetim etkinligini ve

verimliligini ylikseltmektedir (Kuzu, 2015).

Egitmek ve yetistirmek: Calisanin verimli olabilmesi i¢in Oncelikli olarak is
basinda yetistirilip egitilmesi gerekmektedir. Is yerinde calisan igin kurslar, egitimler
diizenlenmesi ve is yeri disinda diizenlenen kurslara da g¢alisanin gdénderilmesi,

calisanin verimini artirir (Geng, 2007).

2.4. Orgiitsel Acidan Motivasyonun Onemi

Isletmelerin ilk hedefleri kar elde etmektir. Kar elde etmeyen isletmenin
yasamas1 miimkiin olmamaktadir. Isletmenin ¢esidinin énemi olmaksizin, her tiirlii
isletmenin amagclarim1 gerceklestirebilmesi calisanlarinin etkin ve verimli ¢aligmasi
ile miimkiin olmaktadir. Calisanlarin etkin ve verimli ¢alismasi da motivasyonlarinin
artirtlmasi ile gerceklesmektedir. Eskiden oldugu gibi insanlar1 baskiyla ¢alistirmak
artik miimkiin degildir. Orgiitlerde basariyr yakalayabilmek icin personeli gtidiilemek

ve psiko-sosyal yonden analiz edip kazanmak gerekir (Geng, 2007).

Orgiitlerde isgdrenlerin fizyolojik, sosyal giivence ve psiko-sosyal ihtiyaclari,
arzulart ve hedefleri bulunmaktadir. Calisanlar maddi ve fiziki yonden tatmin
olmanin yaninda psiko-sosyal acidan da tatmin olmak isterler. Orgiitler de

calisanlarin ihtiyaclarin1 gidermek ve calisanlara doyum saglamak icin c¢aba sarf
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ederler. Motivasyon, ¢alisanlarin orgiitte basaril ve verimli olmalarini ayrica bireysel
olarak doyum kazanmalarini saglamaktadir. Motive olan kisi, amaca varmak ve
basar1 kazanmak igin gereken giicii kazanmis bulunmaktadir. Orglt hedeflerine
uygun bir motivasyon sistemi; ¢alisanlarin verimli olmasini, toplumsal ve ekonomik
refah diizeyinin iyilestirilmesini, degisime ugrayan ekonomik ve toplumsal sartlara
gore isletmelerin esnek motivasyon sistemlerini kabul etmelerini saglar. Motivasyon,
bir yandan igletmenin veriminin artmasini, diger yandan da c¢aligsanlarin isletmeden

bekledikleri doyumun kargilanmasini saglar (Geng, 2007).

2.5. Calisanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Orgiit acisindan verimliligi saglayan unsurlardan biri de galisanlari karar alma
mekanizmasina ortak etmektir. Yapilan arastirmalara gore; calisanlarin fikirlerine
basvurulmasi ve karara katki koymalarinin saglanmasi, is doyumunda yiikselme,
devamsizlikta ve orgiit icindeki ¢atismalarda azalma saglar (Geng, 2007).

Orgiitlerin ¢alisanlar1  motive edebilmesi ve ¢alisanlarn  sorumluluk
alabilmesi i¢in birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bu tiir drgiitler acik ve net
bir vizyon sahibidir. Orgiitlerin belirledigi stratejiler ve amaglar hakkinda, ¢alisanlar
bilgilendirilmislerdir. Ayrica orgilitler kurum iginde islerin nasil siirdiiriilecegi
hakkinda ¢alisanlara 11k tutarak onlar1 motive eder (Geng, 2007).

Calisanlara 6nem arz eden konularda rol verilip firsat sunulmasi, onlarin
sorumluluk alma ve calisma arzularini yiikseltir. Bu durum ayrica becerilerini
gelistirmelerine ve kabiliyetlerini artirmalarima neden olabilir. Ancak kendisi ve
orgiit hakkinda farkindalik olusturmamis kisileri orgiitsel hedefler yoniinde motive
etmek kolay degildir. Motivasyon kisinin kabiliyetlerini sergilemesi i¢in ona destek
olurken, moral ve motivasyon diigiikliigli calisanlarin sagliginda sorunlara neden
olabilir. Ayrica motivasyon diisiikliigii, isten ayrilmalara, is yerinde devamsizliklara

ve artan izinlere yol acar (Geng, 2007).

Motivasyon sistemi; olumlu rekabeti artirir, c¢alisanlarin  toplumsal
gereksinimlerini karsilama firsati saglar, is ve yasam tatmini olusturur, kabiliyetlerini
gelistirmelerine olanak saglar. Calisanlar1 harekete gegiren gereksinimleridir. Insanin
maddi ve manevi gereksinimleri giderildigi dl¢iide is ve yasam tatmini edinir. Is

hayatinda verimli olur (Geng, 2007).
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2.6. Is Doyumu

Genellikle tutum, kisinin etrafindaki herhangi obje ya da nesneye iliskin sahip
oldugu tepki egilimidir. Tutumun konusu esya, obje, birey veya bireyler toplulugu
olabilecegi gibi mutluluk, mutsuzluk gibi soyut kavramlar da olabilir (Inceoglu,
1993). Tutum, kisinin bir seye yonelik olan duygusal, diisiinsel ve davranissal
meyilidir (Ozgiiven, 1998). Orgiitsel davranis yoniinden en ciddi tutumlardan biri
kisinin isine yonelik ortaya koydugu tutumlardir. Bunu genellikle is tatmini olarak
ifade etmekteyiz. Eger tutumlar pozitif ise ¢alisanlarin doyum seviyelerinin fazla,
eger negatif ise doyum seviyelerinin az oldugu gériiliir. Is doyumu, kisinin kendi
algisina gore 6nem arz eden bir kisim faktorlerin kisi tarafindan degerlendirilmesinin

bir neticesidir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Bircok kaynakta is doyumu ve is tatmini ayni anlamda kullanilmaktadir.
Calisanin isinden elde ettigi doyumun miktari, hissettigi hazzin veya vardigi olumlu

duygusal halin diizeyidir (Basaran, 2008).

Is tatmini denilince, yapilan is sonucu elde edilen kazang ile is¢inin birlikte
calismaktan haz duydugu isteki arkadaslar1 ve iiriin olusturmanin yarattigir mutluluk
akillara gelir. Is¢i harcadigi emek sonucunda olusturdugu eseri somut bir sekilde
goruyorsa, bundan alacagi gurur kendisi i¢in 6nemli bir tatmin unsuru olusturacaktir.
Fazlaca yontemin ve is paylasiminin ortaya ¢ikardigi otomasyon sekli ve seri bir
sekilde iiretim yapilmasi is¢iyi ¢abasinin karsiligini alma, kendi ile gurur duyma

zevkinden yoksun birakacaktir (Eren, 2010).

Is tatmini, calisanlarin fiziki ve ussal yonden sagliklarini gdstermekle birlikte
kisisel ve ruhsal hislerinin de gostergesidir. Kisinin sorumluluk almasi, ilerleme
cabasimi gostermesi ve lstleriyle arkadaslarindan takdir toplamasi neticesinde
duydugu seving de is tatmininin isaretidir. Calisan, is yerinin ¢aligma politikalarina
giiven duyarsa, yoneticilerin ¢alisanlara uyguladigi uygulamalardan mutlu olursa

tatmin duygusuna sahip olur (Bing6l, 1990).

Is tatmininin ii¢ 6nemli kismi bulunmaktadir. Ilki kisinin isine yonelik
gosterdigi duygusal tutumudur. Bundan dolay1 direkt gézlemlenemez fakat isyerinde
aksettirilen davramslardan belirlenir. Ikincisi is ile ilgili neticeler yoniinden
belirlenir. Yani kisi i¢in dnem arz eden unsurlar ne oranda olumlu veya olumsuz

sekilde karsilaniyorsa i tatminini belirleyen sey bu neticelerden kaynaklanmaktadir.
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Sayet orgiitte bir topluluk diger topluluktan daha ¢ok emek harcadigini ancak bunun
karsiliginda daha az miikafatlandirildiklarini diistiniiyorsa, bu topluluktaki kisilerin
islerine veya yoneticilerine ve is arkadaslarina olumsuz yonde tutumlar1 olacaktir.
Ciinkii bu kisiler tatmin olmamiglardir. Eger bunun zitt1 bir hal var ise o durumda
tatmin duygular1 ile, igyerlerine ve yoneticilerine karsi olumlu tutumlar
gostereceklerdir. Ugiincii olarak is tatmini birbiriyle baglantili tutumlardan meydana

gelir. Is tatmini ile baglantili unsurlar soyledir:

Isin niteligi, {icret, terfi sistemi, damismanlik, is arkadaslari ve calisma
sartlaridir. Isin niteligi kisminda; ¢alisanin calisirken doniit almas, isini iyi yaptig
ile ilgili duydugu pozitif soz, bireye isle ilgili kendi kendine karar verebilme yetkisi
verilmesi, insiyatif kullanma hakki taninmasi, yaptigi isin ilgisini ¢ekmesi, isin sikici
olmamas1 ve kisiye statii yaratmasi calisanin tatmin duygusunu artirir (Ozkalp ve
Kirel, 2010). Isin, calisam yaratict davranmaya ve sorumluluk iistlenmeye
yonlendirmesi, yenilikleri takip etmeye ve kisinin kendini gelistirmesine olanak

tanimasi da tatmin durumunu etkiler (Basaran, 2008).

Ucret kisminda; ¢alisanlar aldiklar Uicrete gore yoneticilerin kendileri ile ilgili
ne disiindiikleri hakkinda tahminde bulunurlar. Yeterli bir iicret, yoneticinin
calisandan memnun oldugunu, yetersiz bir iicret ise ¢alisandan memnun olmadigini
anlatir. Terfi sistemi kisminda; kisinin yiikselme olanaginin olmasi is tatmini
yoniinden 6nem tasir. Daha hizli ve sik olan yiikselmeler ile terfilerin adaletli bir
bicimde yapilmasi ig tatmini agisindan énemlidir. Terfiyi daha ¢ok hak edenin degil
de hak etmeyen kisinin almasi gerginlik yaratir ve is tatminini olumsuz agidan etkiler

(Ozkalp ve Kirel, 2010).

Yiikselme kavraminin tasidigl anlam calisanlar arasinda degiskenlik gosterir.
Kimisine gore yiikselme, mesleki anlamda gelisme olarak ifade edilirken; kimisine
gore ise daha ¢ok maddi gelir kazanmak, daha yliksek makam ve yarigtan galip

¢ikma anlamina gelir (Basaran, 2008).

Danismanlik kisminda; danmisman kisi iki sekilde rol oynar. Birincisinde
danisman, calisan kisiyle bire bir yakinlik kurarak onlarin problemleriyle ve
rahatliklariyla yakin sekilde ilgilenir. Burada danigsman kisi, ¢alisan kisinin is
hayatin1 gozlemler, olumlu onerilerde bulunur ve g¢alisanin diger insanlarla olan

iletisimini diizenler. Ikinci tip damigmanlikta ise yoneticiler, calisanlarin isle ilgili
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alinacak bazi kararlara katilimina onay gostermesi seklinde yapilan danismanliktir.
Bu tarz yaklasimlar galisanlar1 olumlu yonde etkileyerek, tatminlerini yiikseltir. Is
arkadaslar1 kisminda; kisinin birlikte oldugu grup da is tatminini etkiler. Is
arkadaslari, calisan kisiye destek, kolaylik ve yardim sagliyorsa, bu tarz bir ortam is

tatminini olumlu agidan etkiler (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Orgutte calisanlarin  iligkileri karsilikli  hizmete dayali iliskilerdir.
Aralarindaki her iliski karsilikli yaptiklar goreve, destege ve yardimlagsmaya dayanur.
Iliskilerin olumlu olmasi galisanin doyumunu olumlu etkiler (Basaran,2008). Calisan,
isinden memnun olmasa bile, arkadaslar1 dolayis1 ile isinden seving duyar ve
calismaktan zevk alir. Eger calisanlarin boyle bir arkadas grubu yok ise is tatmini

olumsuz yénde etkilenir.

Calisma sartlar1 kisminda; is ortami diizgiin, isyeri temiz, 1siklandirilmas, 1s1
ve nem agisindan saglikli kosullara sahipse, c¢alisanlar olumlu yo6nde tatmin
saglaycaklardir. Eger calisma kosullari kiginin isini yapmasina izin vermiyorsa, yani
ortam sicak, kirli ve tehlikeli ise is tatmini olumuz etkilenecektir (Ozkalp ve Kirel,
2010). Calisanlarin c¢ogu calistiklar1 yerin evlerine yakin olmasini ve is igin
gereksinim duyduklar1 ara¢ ve gerecin yeterli olmasini isterler. Bu durumun

gergeklesmesi caliganlarin isteki doyumunu olumlu yonde etkiler (Basaran, 2008).

Calisanin is doyumu, elemani oldugu toplulugun etkide bulunmasina gore
azalip artabilir. Calisan, orgiitten elde ettigi ihtiyaclarini degerlendirirken, elemani
oldugu toplulugun bakis acilarinin tesiri altinda kalir. Orgiitce giderilen ihtiyaglarini
az bulsa dahi, diger elemanlarin bunu begenmesi, ¢alisanin i doyum derecesini
artirabilir. Bunun zitt1 da gergeklesebilir. Calisan, is doyumu elde etse bile, topluluk

elemanlarinin tesiriyle is doyum derecesini azaltabilir (Bagsaran, 2008).

Calisanlar, islerinden gurur duyma ve gorevlerini gergeklestirme hissini
kazanamazlarsa, timit ettikleri ortam ile karsilasamazlarsa veya yonetenlerin kati
muameleleriyle karsi karsiya kalirlarsa, hedeflerini kiiciiltmek, gergekleri
yansitmamak veya agresif davranista bulunmak seklinde tepki verebilirler. Sebepsiz
ise ugramama, ise ge¢ kalma, isin hizim1 disiirme, siddete basvurma, disiplin
kurallarina itaat etmeme is tatminsizliginin yol actig1 sonuglardir (Bingol, 1990).

Yoneticiler tatminsizligi is¢ilerle isbirligi yaparak en alt sinira indirmelidir.

Bunu gerceklestirmek igin tatminsizlikler yasanmadan ilgili 6nlemler alinmali, diger
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bir sdylemle calisanlarin islerinden tatmin ve haz duymalarina neden olacak
degisiklikler yapilmali, eger ki isyerlerinde tatminsizlik hakimse, bunlarin sebepleri

arastirtlip ¢6ztimlendirilmelidir (Bing6l, 1990).

Genellikle ¢alisanlar denetlenmek olayindan mutlu olmazlar. Eger ki denetim
yardimda bulunmaktan, yapici olmaktan ve yol gostericilikten uzak, hata arayici ve
rencide edici oldugunda galisanin isteki doyum derecesini azaltabilir. Bu nedenle
calisanlar demokratik denetimin oldugu is yerlerinde ¢alismay1 arzularlar (Bagaran,

2008).

Is yerinin y&netim seklinin ve is yerinde yaratilan ortamm (iklimin)
calisanlarin isteki doyumu ile baglantis1 fazladir. Giivenilir; diizgiin ve hakkaniyetli
davranig sergileyen; iliskilerin yeterli oldugu; ¢atisma durumlarinin minimuma indigi
bir ortam, c¢alisanlarin isteki doyum derecesini olumlu anlamda etkiler. Orgiit
ortaminin olumlu olmasi c¢aligilan ortamin sartlarinin iyi oldugunu ifade eder

(Basaran, 2008).

2.7. Is Doyumu ile Tlgili Teoriler (Motivasyon Teorileri)

Motivasyon teorileri; calisanlar1 giidiileyip, harekete gegiren unsurlari tespit
etmek ve giidilleme olaymnin devamini saglayabilmek i¢in yoneticilere 151k tutmak
amacindadirlar. Baz1 kuramlar kisilerin gereksinimlerinin bir ifadesi olan motiflere
yani kisilerin i¢inde bulunan unsurlara deger verirken, bazilar1 da distan verilen
tesviklere yani bireye distan sunulan faktorlere deger verir (Kogel, 1999).

Motivasyon teorileri iki ana grupta incelenebilir:

1. lgerik (Kapsam) Teorileri
2. Sdureg Teorileri

2.7.1. igerik (Kapsam) Teorileri

Icsel ozelliklere agirlik gdsteren teorilerdir. Bu grupta yer alan teoriler;
bireyin i¢inde olan ve bireyi belli yonlerde davranis sergilemeye yonelten unsurlar
algilamaya onem gosterir (Ayan, 2011). Insanlari belli davramslara iten
gereksinimlerinin ¢oziimlenmesine deger veren bu teoriler, c¢alisanlarin nelere
gereksinim duydugu ile ilgili dikkat ¢ekerler ve yonetici kisilerin ¢aliganlarin hangi

sekilde is tatmini yasayacaklarini algilamalarini kolaylastirir (Barutgugil, 2004).
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Icerik teoricileri, calisanin neden giidiilendigini algilamaya ve doyuracagi
ihtiyaglarmin ve giidiilerinin neler oldugunu belirlemeye ¢abalarlar. Igerik
teorilerinde kisiyi harekete geciren giicler hangileridir sorusuna cevap aranir

(Basaran, 2008).
Kapsam teorileri baghigi altinda gruplandirilan dort teori sunlardir:

1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

3. McClelland’m Basarma Ihtiyaci Teorisi
4. Alderfer’in ERG Teorisi

2.7.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin gereksinimlerini ilk kez bilimsel agidan ele alip irdeleyen ve
giidiileme hakkindaki gelismelere yon veren kisi Abraham Maslow olarak bilinir
(Eren, 2004). Giidiileme hakkinda yaptig1 arastirmalarla bilinen Maslow, insanlarin
davraniglarint etkileyen en Onemli unsurun ihtiyaglar oldugunu ileri siirerek

giidiileme kavramini agiklamaya ¢aba sarf etmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Maslow’un teorisi, psikoloji alaninda 1960’larda ve 1970’lerde 6n plana
c¢itkmis bir akim olan Hiimanizmin ana Ozelligini tasimaktadir. Hiimanizmin
baslangici, psikolojik istisareye dayanmaktadir ve kisilerin duygular, davranislari,

degerleri ve bireylerarasi becerileri nasil edindiklerine odaklagmaktadir (Sart, 2013).

Maslow, kisilerin hangi nedenle bir miktar bireysel 6zverilerde bulunarak
orgiitlerde ¢alismay1 benimsediklerini ve diger kisilerden gelen diisiince ve direktifler
yoniinde harekette bulunarak onlara boyun egdiklerini arastirmistir. Yaptigi
arastirmalar neticesinde kisilerin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir
kisim ihtiyaclara gereksinim duyduklarint ve sergiledigi davranislarda da bu

gereksinimlerini giderme isteklerinin oldugunu tespit etmistir (Eren, 2004).

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin dayandig: iki temel varsayim vardir. Birinci
varsayim, bireyin yaptig1 her davranisin, bireydeki gereksinimleri gidermek amaciyla
oldugudur. Birey gereksinimlerini gidermek i¢in belirli sekillerde davranis sergiler.
Soyle ki gereksimler davranisi tayin eden 6nemli bir unsurdur. Teorinin ikinci
varsayimi, bireylerin gereksinimlerinin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore bireyin

gereksinimleri belirli bir hiyerarsiye gore siralanir. Alt kademelerde yer alan
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gereksinimler karsilanmadan, iist kademelerdeki gereksinimler kisiyi davranisa
strikleyemez. Gereksinimlerin kisiyi davranig1 sergilemeye yoneltmesi alt
kademelerdeki gereksinimlerin tatmin edilme diizeyine baghdir. Giderilen bir
gereksinim davranis sebebi olma 06zelligini yitirir ve daha {ist kademedeki
gereksinimler davranisa etki etmeye baslar. Yonetici i¢in bu teorinin anlami soyledir:
Sayet yonetici, c¢alisanin ihtiyaglarindan hangisini gidermeye c¢alistigini
algilayabilirse, o ihtiyaglarin karsilanabilecegi ortami olusturarak onlarin belirli

sekilde davranmalarini temin edebilir (Kogel, 2005).

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gdre; kisinin iginde, kendini gergeklestirmeye
iten bir kuvvet vardir. Bu kuvvet, ¢cevrenin etkisiyle kiside birtakim ihtiyaglar yaratir.
Insanin kendini gergeklestirmesi, ihtiyaglarini alt kademeden iist kademeye dogru
sira ile gidermesine bagldir. Insan ihtiyaclarim gidermek igin yasami boyunca caba
sarf eder. Insanin ¢alismasindaki hedef, ihtiyaclarini gidermektir (Basaran, 2008). Bu
teoriye gore kisinin gereksinimlerini bes kademe altinda toplamak miimkiindiir.
Birinci kademe en alt seviyedeki ve en ilkel gereksinimleri i¢germektedir. Besinci

kademe ise en Ust seviyedeki gereksinimleri icermektedir (Kogel, 2005).

Maslow’a gore gereksinimlerin olusturdugu siralanma su sekildedir:
Fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve
kendini gerceklestirme ihtiyaci. Maslow kisilerin, motive edilmesinde bu
gereksinimlerin ayni tesiri gostermedigini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle herkes
farkli kademelerdeki, gereksinimler tarafindan motive edilmektedir. Ihtiyaclar

hiyerarsisinde gereksinimlerin tatmin diizeyi birbirinden farklilik gostermektedir
(Efil, 2002).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kademelendirme séyledir:

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, igme, barinma, hayati siirdiirme, cinsellik,
dinlenme, uyuma gibi ilkel olan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar giderilmedikleri
diizeyde organizmaya tiimiiyle hakim olurlar. S6yle ki kisi uzun bir zaman
aclik ya da susuzluk gektiginde, bu ihtiyaclarim1 gidermekten bagka bir sey
diistinemez. Bu ihtiyaglar giderildigi vakit bundan sonra gelen ihtiyaclar
olusmaya baglar (Onaran, 1981; Eren, 2010).

2. Giivenlik ihtiyaci: Kisinin gelecek yasantisinin giiven altina alinmasi, is

giivenligi, diger kisilere karsi korunmasi gibi gereksinimleridir (Ergiil, 1996).
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Kisi fizyolojik gereksinimini giderdikten sonra, gerek calistigi yerde gerek
sokakta ve gerekse gelecekteki yasantisi ile alakali sosyal giivenlik
gereksinimi hisseder. Ornegin, bir kisinin gerek duydugu her an tedavisinin
ve bakimmin yapilmasi ve gelecek yasaminin sigorta ve emeklilik gibi
hizmetlerle giivence altina alinmasi islemleridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
Sosyal ihtiyaglar: Baskalar1 tarafindan sevilmek, bagkalarin1 sevmek,
bagkalariyla etkilesime girmek, iliski kurmak, bir topluluga iiye olmak,
calisan kisilerle ve yonetenlerle pozitif iliskiler kurmak, takim ¢alismalarina
aktif sekilde katilmak gibi toplumsal ihtiyaclardir (Basaran, 2008; Barutgugil,
2004). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki bu kisim sevgi ve ait olma ile
ilgilidir. Maslow bu kisimda kisilerin sosyal bir varlik olduklarina isaret
etmekte ve diger kisilerle bir arada yasamak zorunlulugunda olduklarina
dikkat ¢ekmektedir. Insanlar aile, okul, is ve meslek hayatinda ¢okga insanla
birlikte bulunurlar. Bulunduklari bu insanlari1 hem sevmek hem de onlar
yonunden sevilmeyi arzularlar. Sevemedigi ve sevilmedigi bir yerde yasam
siirdiirmek insanda aci hissi olusturur. Hayati boyunca insan sevginin
ardindan gitmekte ve onu aramaktadir. Bu yiizden insanlar uyum
saglayabilecegi ve ¢ift tarafli sevginin yer aldigi kiimeler i¢inde var olacak,
bunlara iiye olup problemlerini bunlar yardimiyla daha rahat ¢ozebilecektir.
Cokca dernegin, sendikanin ve benzer topluluklarin kurulmalar1 bu
gereksinimlerin giderilmeleri i¢indir (Eren, 2004). Kisi gilinde sekiz saatlik bir
calisma gergeklestirir. Bu calisma etkinligi ¢alisma grubu icinde giindelik
zamanin tgte birini kapsar. Soyle ki kisinin yasantisinda ¢alisma grubu énem
arz etmektedir. O halde ¢alisan baglilik gereksiniminin biiyiik bir béliimiinii
ailesinde, akrabalarinda, iiyesi bulundugu topluluklarda oldugu kadar is
ortaminda da tatmin etmeye gerek duyacak ve bunu cokca isteyecektir.
Yoneticilerden bazilar1 ilgili diisiinceden hareket ederek calisanlari icin
sosyal gayretler sergileyeceklerdir. Bu vesileyle spor aktiviteleri, piknikler,
yemekler, dogum giinii kutlamalari, sinema ve tiyatro etkinlikleri olusturmak
gerekecektir. Bunun sonucunda is yerinde birlik ve beraberlik ortami olacak,
calisanlar is¢i sinifinda bulunduklart i¢in iizlintii degil, gurur hissedeceklerdir
(Eren, 2010).

Sayginlik ihtiyaci: Bu gereksinim iki alt boliime ayrilabilir. Insanin kendine

kars1 duydugu saygi: Maslow bu kisimda giiclii olma, basart kazanma,
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olgunluk kazanma, ustalagma, kendine giivenme, bagimsiz ve 6zgiir olma
arzularini ifade ediyor. Baskalarinin duydugu saygi: Taninma, prestij, mevki
elde etme, dnem arz etme, iistiin olma gibi arzular ifade ediliyor. iki tiir
sayginlik da hak edilen bir sayginlik olmalidir. Bunlarin giderilmesi insanda
kendine giiven, kendini degerli ve yeterli hissetme hisleri olusturur (Onaran,
1981). Bunlarin giderilmemesi insanda degersizlik, giigsiizlik ve caresiz
hissetme duygularini yaratir (Bilge, 2009). Sayginlik gereksinimleri, kisilerin
bagkalarina basarili hizmet vermeleri sonucunda onlarin takdirini ve saygisini
kazanmalariyla giderilir. Diger kisiler tarafindan sevilip takdir goérenler
kendilerine kars1 da saygi duyarlar. Bu sekilde kendilerine giivenlerini de
artirip toplum iginde kendilerine belirli bir statii belirlerler. Takdir ve saygi
gbrme ihtiyaglarinin topluma yansimis en bariz 6zelligi terfi olarak yukselme,
daha ylksek vazife ve mesuliyetleri Gstline alma ve sosyal statiyt yukseltme
halleridir (Eren, 2004).

Kendini gergeklestirme ihtiyact: Daha 1iyi bir insan durumuna gelme,
olgunluklarin1 artirma ve tam potansiyelini yansitma, biiyiime i¢in firsatlar
olusturma, yaraticiligi yansitma, giic isler ve ilerleme i¢in egitim goérme
seklinde ifade edilir (Barutgugil, 2004). TIhtiyaglar hiyerarsisinde son
kademeye gelen kisi, yaraticilik ve basar1 elde etme giiciinli yansitabilir. Kisi
esas Ozgiirliiglinii bu kademede elde eder. Soyle ki bu kademede kisinin
yaraticiligi ve yapici yani, esas kisiligi meydana ¢ikar. Maddi ve sosyal
giivenligini elde etmis, toplumda istedigi mevkiye gelmis, bireysel sayginlik
kazanmis bir kisi, bundan sonra i¢inde siirekli olan; ama bazi kisitlamalar
sebebiyle ortaya ¢ikaramadigi arzularimi ve yaratict yanimi tamami ile
gosterebilecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Burada kisinin bir bilim veya
sanat dalinda veya bir kurumun ydnetilmesinde yerine getirdigi etkinlikler ve
kesiflerle kendini 6n plana ¢ikarmasi esastir. Kisi buradaki yaraticiligiyla
yalnizca kurum sinirlari iginde kalmamakta, kimi zaman ulusal kimi zamansa
uluslar aras1 yerlerde {ine kavusmakta, baska kisilere 6rnek olmaktadir (Eren,
2004). Kendini gergeklestirme ihtiyact daha onceki ihtiyaglara gore daha az
belirgindir. Soyle ki bazi kisiler bu gereksinimin varligin1 fark edememisler

ya da yerine getirecek sartlara heniiz sahip olamamislardir (Eren, 2010).
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Maslow fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini temel(birincil) ihtiyaglar olarak
nitelendirirken; sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme
ithtiyacin ikincil ihtiyaglar olarak nitelendirmektedir (Eren, 2004). Her birey, ihtiyag
dizisinin besinci kademesine ¢ikamaz. Kimisi birinci kademe ihtiyaclarim
gidermekle yetinirken, kimisi ise ikinci, Gglinci ve dordunci kademedekilerle
yetinir. Thtiyaclarda bireyler arasinda kisisel ayrimlar vardir. Bireyler, ayni ihtiyag
seviyesinde dahi bulunsalar, ihtiya¢ duyduklar1 ve giderdikleri ihtiyaglarin miktar1 ve
seviyesi yoniinden birbirinden ayrilirlar. Thtiya¢ adimlarinda ilerlemenin yas1 yoktur.
Bireyler farkli yaslarda farkli ihtiyac seviyelerine gelebilirler. Her birey, ihtiyag¢

dizisinde kendine has bir rota izler (Basaran, 2008).

Maslow’a gore, siradizindeki ilk dort gereksinim bireylerin sahip oluslarindan
eksiklik hissettigi seylerden kaynaklanir, bunlar eksiklik gereksinimleri olarak
nitelendirilir. Eksiklik gereksinimleri sadece dis kaynaklardan giderilebilir. Bu
gereksinimler bir defa giderildiginde, bunlarin daha c¢ok giderilmesi geregi
olmamaktadir. Bunun tam tersi olarak, kendini gergeklestirme; biliylime gereksinimi
olarak nitelendirilir, bireyin yasamindaki eksik unsuru gidermek yerine bireyin
gelisimini artirmakta ve bu yilizden hig¢bir vakit tamami ile giderilmemektedir.
Kendini ger¢eklestirme durumlar1 genellikle igsel sekilde giidiilenmistir. Bireylerin
bunlarda yer alma sebebi, bunlari bagarmanin onlara mutluluk vermesi ve biiyiime
arzularimni gidermesidir (Sart, 2013). Eksiklik  ihtiyaglari  karsilanincaya  kadar
bireyler daha iist kademedeki bir ihtiyaca tepki vermede zorluk yasarlar. Soyle ki
okulda kendisini giiven i¢inde hissetmeyen bir Ogretmenin, baska Ogretmenler
yoniinden kabul gérme, benimsenme ve onaylanma amaciyla iist diizeyde giidiilenme
ihtimali yoktur. Biiylime ihtiyaglarinda ise 6rnegin, bir birey daha fazla dgrendikce
ve estetik bakis acisi gelistikge, biiyime ihtiyact giderilmis olmaz, tersine genisler,
fazlalagir. Miizigi cok seven bir kisi kesinlikle giizel miizikten bikkinlik duymaz,
stkilmaz, daha ¢ok ¢alisir, miizikle ilgili aktivitelere katilmayi siirdiiriir. Daha detayli

ve daha yiiksek seviyede bir anlayis elde etmek i¢in devamli ¢abalar (Aydin, 2013).

lleri sanayi iilkelerinde, fizyolojik, giivenlik ve sosyal gereksinimler
giderildigi igin, bu gereksinimlerin iizerindekiler giderilmek istenmektedir. Is
alanlarinin kisitli, is bulma ihtimallerinin zor oldugu az gelismis iilkeler, giivenlik ve
sosyal gereksinimleri ve nitekim fizyolojik gereksinimleri bile giderememekle karsi

karsiya kalmaktadir. Afrika’nin kimi bolgeleri ve Hindistan gibi yerlerde aglik



30

sorunu mevcuttur. Demirperde iilkelerinde isten tatmin saglama duygusunun
calisanlar tarafindan hissedilmedigi, fizyolojik gereksinimlerinin istenilen diizeyde
giderilmedigi goriilmesine ragmen, giivenlik gereksinimi birey c¢alistigi miiddetce
vardir ve siirekli gelir diizeyi korunmaktadir. Soyle ki ihtiyaglar hiyerarsisi tam
sekliyle her toplumda gegerli degildir. Baz1 Avrupa iilkelerinde ve Japonya’da takdir
edilme gereksinimlerinin givenlik ve sosyal gereksinimlere gore daha fazla
giderildigine inanilmaktadir. Burada en ciddi unsur, sosyal ¢evre ve kiiltiirdiir (Eren,

2010).

Maslow’un ortaya koydugu ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi insan kaynaklarinin
yonetimine oldukca katki saglamistir. Bunun yaninda teorinin birtakim eksiklikleri
de vardir. Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisindeki, bir gereksinimin giderildikten sonra
diger gereksinime sira geldigi maddesi fazlaca elestirilmistir. Bu duruma 6rnek teskil
etmesi agisindan; glivenlik gereksinimi (gelecek endisesine yonelik hazirlik gibi)
giderilmeden de kisi, ait olma gereksinimi duyabilmektedir (Findik¢i, 2003). Diger
yandan teorinin uygulanma durumuna bakarsak Orgiitlerde genis c¢evrede
uygulanmasi imkanmin fazla olmadigini sdyleyebiliriz. Orgiit iginde tiim galisanlar

icin gecerli olan ve herkese ayni sekilde uygulanan genel kurallar vardir.

Sayet Maslow’un teorisine gore tiim ¢alisanlara ayr1 ayr1 davranis sergilemek
gerekecektir. Bir orgiitte tim ¢alisanlarin ihtiyaglar siradiizeni ig¢indeki konumunu
belirleyip her bir ¢alisana ayr1 uygulama yapmak karsit bir davranis olur (Onaran,
1981). Teorinin uygulanmasi sadece kisiler arasindaki iligskilerde miimkiindiir. Soyle
ki kisiler arasindaki iligkileri diizenlemeyi iyi basaran iistler, astlarin1 gelistirmek i¢in
tedbirler alirken bu teoriden faydalanabilirler. Calisma ortamim1 daha Ozgiir
olabilecek bir sekilde diizenleyebilir, astlar1 bulunduklar1 birimlerde karar almaya
katmaya c¢aligabilirler. Yalnmiz bu durum da bir veya birka¢ kisinin yerine
getirebilecegi bir gorev degildir. Calisma ortaminda buna elverigli bir havanin
bulunmasi gerekmektedir. Bu durumdan da Maslow’un teorisinin Orgiitlerde
kullanilmasinin baz1 sekilsel diizenlemelerden ¢ok bir tutum, inang¢ problemi oldugu
algilaniyor. Ozetleyecek olursak; Maslow teorisi birtakim belirsizlikler icermesine ve
acik, kesin, Olgiilebilir bir igerigi olmamasina ragmen faydalidir. Calisma ortaminda
daha demokratik ve hiir bir zeminin olusturulmasinda yararli olmustur (Onaran,

1981).



31

2.7.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg ve arkadaglari  iiniversite = Ogrencilerinin  yardimlariyla
gergeklestirdikleri aragtirmalarda gilidillemede Herzberg Modeli diye adlandirilan
“cift faktor” teorisini ortaya cikarmislardir (Eren, 2010). Bu teori giidiileme
konusuna daha fazla, tesvik araglari bakimindan deginmektedir (Eren, 2004).
Arastirma, Amerika’da 203 muhasebeci ve miihendisle yapilan goriismeleri

icermektedir (Ayan, 2011).

Yapilan aragtirmada basit¢e sorulan soru su olmustur: “Kendinizi iginizde ne
vakit olduk¢a i1yi ve ne vakit oldukga kotii hissettiginizi detayli bir sekilde
aciklayiniz.” Arastirmadaki verilere bakildiginda kisilerin kendilerini en iyi ve tatmin
olmus hissettiklerini agiklarken is ile dogrudan baglantili olan, isin kendisi, basarma
ve sorumluluk gibi kelimeleri kullandiklar1 belirtilmistir. Ayn1 durumda kendilerini
en kotii ve en az tatmin olmus hissettiklerini agiklarken de is ile baglantili olmakla
birlikte isin disinda olan maas, ¢alisma sartlari, gézetim gibi kelimeleri kullandiklar
ifade edilmistir (Kogel, 2005). Herzberg bu kelime ve faktorleri iki grupta
incelemistir (Kogel, 2005).

Bu etmenlerin bazisi doyuma, bazisi da doyumsuzluga neden olmaktadir.
Doyuma neden olan faktorler; basar1 kazanma, bir basar1 kazanarak taninip sayilma,
isin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve gelisme seklindedir. Isin kapsamini olusturan ve
timii de gergeklestirilen isle ilgili olan bu faktorlere giidiileyiciler denir.
Doyumsuzluga neden olan faktorler de; orgiitiin siyasetiyle idaresi, gdzetim, ¢alisma
sartlar1, licret, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler, 6zel hayat, astlarla olan iligkiler, is
giivenligi bi¢cimindedir. Dogrudan isle ilgili olmaksizin isin gergeklestigi ortamda
bulunan bu faktorlere de saglik etmenleri denir (Onaran, 1981). Saglik etmenleri

yerine ayni zamanda hijyenik, koruyucu etmenler ifadesi de kullanilmaktadir.

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, giidiilemenin birbirinden bagimsiz olan iki ayr1
faktorden meydana geldigini varsaymaktadir (Aydm, 2013). Bu teorinin
varsayimlarina gore ¢alisma ortaminda g¢alisanin hosnutsuz, tatminsiz olmasina ve
isten ayrilmasma neden olan hijyenik faktorler (digsal faktorler) ile; c¢alisma
ortaminda ¢aligan1 mutlu eden, isyerine ¢eken ya da doyum yaratan faktorlerin(icsel
faktorler) birbirinden ayrilmasi sarttir. SOyle ki calisma ortaminda belirli faktorlerin

var olmasi doyuma katki saglamaktadir; ama bunlarin yoklugu nétr bir ortam
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olusturmakta, doyumsuzluga neden olmamaktadir. Tersine birtakim faktorlerin
olmamasi c¢alisgan1 hogsnutsuz yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir. Fakat
bunlarin var olmasi giidilememekte yani calisan yalnizca bunlara sahip olmakla
doyuma varamamaktadir. Calisan1 hosnutsuz kilan ve isinden uzaklastiran bu

faktorleri Herzberg hijyen faktorleri olarak nitelendirmektedir (Eren, 2010).

Yaygin olarak, is doyumunun karsitinin is doyumsuzlugu olduguna
inanilmistir. Doyumsuzluga neden olan kaynak ortadan alindiginda isin giidiileyici
ve doyum yaratict olacagr diisiinilmiistiir. Fakat, Herzberg olaymm bu sekilde
olmadigimi, doyumun karsitinin doyum olmamasi anlamini ifade ettigini
sOylemektedir. Soyle ki, doyumsuzluga neden olan kaynak yok edilince, c¢aliganin
doyumsuzlugu yatistirilabilir, pasifize olmasi saglanabilir ya da azaltilabilirse de, bu
azaltma veya yatistirma durumu calisam1 gilidiiledigi ya da ona doyum sagladig
anlami tasimaz. Ornegin maas, denetim niteligi, calisma sartlari, calisma
toplulugunun iklimi, yonetim tutumu doyumsuzluga neden olan kaynaklar olabilir.
Soyle ki bir calisanin maasi, calisma sartlar1 ve daha insana yonelik bir yonetim
gelistirildiginde, doyumsuzluk durumunun azalmasi beklenebilir. Fakat, kimse bu
durumlarla ¢alisanlar1 giidiilemeyi umamaz, ummamalidir. Bu tiir sartlar Herzberg’e

gore koruyucu 6zelliklere sahiptir (Aydin, 2013).

Bunlarin diizene konulmasi higbir vakit calisam1 daha c¢ok calismaya
yonlendirmez; sadece uygun bir tatmin olma seviyesinin muhafaza edilmesi igin
liizumdur. Bu etmenler, c¢evre ile alakalidir. Uzun yillar iicret ve licrete ait ekstra
Odemelerin yiikseltilmesinin ¢alisanin motivasyonunu yiikseltememesinin sebepleri
incelenmis ve neticede gerceklestirilen isten memnun olunmasina neden olan
faktorler ile memnun olunmamasina neden olan faktorlerin birbirinden bagimsiz ve

degisik oldugu meydana ¢ikmistir (Ergiil, 1996).

Gidiileyici etmenlerin varligi, ¢alisana bireysel basar1 duygusu hissettirdigi
icin calisan1 motive edecektir. Bunlarin olmayisi ise ¢alisanin motive olmamasi ile
neticelenecektir. Hijyen etmenlerinin ¢alisant motive etme niteligi yoktur. Sayet bu
etmenler bulunmuyorsa ¢alisan motive olmayacaktir. Bunlarin ortamda bulunmasi
calisanin motive olabilecegi minimal sartlar1 temin edecektir. Fakat motivasyon,
motive edici etmenlerin ortamda olmasi ile olasidir. Bu teori yonetici bakimindan su

anlami ifade etmektedir: Hijyen etmenleri, varligi gerekli olan minimal etmenlerdir.
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Bunlar yoksa c¢alisan1 motive etmek olas1 degildir. Sayet var olmalart motivasyon
icin gereken ortami olusturur. Motivasyon, giidiileyici etmenler saglanirsa
olusturulabilir. Hijyen etmenlerini saglamadan yalnmizca giidiileyici etmenleri

saglamak, calisan1 motive etmeye yeterli olmayacaktir (Kogel, 2005).

Gidiileyici etmenlerin beklenilen tesirlere sahip olmalarina engel olabilecek
seviyedeki doyumsuzluklardan korunmak igin, hijyen etmenlerinin asgari seviyede
kesinlikle korunmasi icap etmektedir. Ornegin, maas1 6gretmenlerin uygun olarak
nitelendirecegi bir seviyede tutma konusunda basarisiz olma veya isin giivencesi
hakkindaki tehditler 6yle doyumsuzluklar olusturur ki, 6gretmenler mesleki gelisme,
basarili olma veya taninma firsatlarina gerekli tepkiyi gosteremezler. Hijyen
etkenleri tek basma giidiileyici olmasalar da veya is doyumuna neden olmasalar da
gudilenmenin 6n sartidirlar (Aydin, 2013). Herzberg teorinin uygulanmas: hakkinda

lic temel goriis sunmaktadir:

1. Isin zenginlestirilmesi: Isin, ¢alisanlarin her birindeki potansiyel giidiilenmeyi
canlandiracak sekilde yeniden tasarlanip planlanmasini ifade etmektedir. Bu
durum, isin ilgi ¢ekici hale gelmesini ve ddiillendirici olmasini igermektedir.

2. Calisanin isteki Ozerkliginin ylikseltilmesi: Dikkat edilmesi gereken yer,
calisana bir sekilde tam Ozerkligin garantilenmesi degil, yalnizca 6zerkligin
yiikseltilmesi tavsiye edilmektedir. Nitekim, isin hangi sekilde yapilmasi
gerektigiyle ilgili karara daha ¢ok katilimi géz 6niinde tutmaktadir.

3. Calisan yonetiminde hijyen etmenlerine yogunlasan geleneksel bakis agisinin
degistirilmesi, gelistirilmesi: Personel yonetimi, isin dogasinda bulunan

giidiileyici etmenleri yilikseltmeye yogunlagsmalidir (Aydin, 2013).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in teorisini karsilastirirsak, bu
bakis agilarinin temelde birbirine yakin oldugu goriiliir. Soyle ki, Maslow’un
fizyolojik, guvenlik ve sosyal gereksinimleri Herzberg’in hijyen etmenleriyle es
olmaktadir. Diger yandan, Maslow’un sayginlik ve kendini gergeklestirme
gereksinimleri ise Herzberg’in giidiileyici etmenleriyle 6zdes olmaktadir (Eren,
2010). Nitekim temel hareket noktalarinin ayn1 oldugu; fakat gereksinimlerin motive

etme seviyeleri agisindan farkli olduklari izlenmektedir (Findikg1, 2003).

Aragtirmalarin ydntemi konusu tartisilan konulardan biridir. Onemli olaylarin

anlatilmas1 yontemi kullanilarak yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin hos olan olaylar
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dile getirirken daha fazla giidiileyici faktorleri, hos olmayan olaylarda ise hijyen
faktorlerini dile getirdigi diisiincesi yaygindir. Bu nedenle bu yontem kullanilarak
gergeklestirilen arastirmalarin teoriyi dogruladigi, bu yontemden farklir bir sekilde

yapilan arastirmalarin teoriyi dogrulamadig ileri stiriilmistiir (Onaran, 1981).

Soyle ki giidiilerin karmasik ve birbirlerine bagli olmalari, kolaylikla
soyutlanamayislar1 6l¢cme ve degerlendirme islemlerini zorlagtirmaktadir. Bu yiizden

de farkli arastirma yontemleri farkli neticeler ortaya koyabilmektedir (Eren, 2010).

Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi siralamasindaki her birey ihtiyacin1 potansiyel
bir giidiileyici olarak ele alirken, Herzberg yalnizca iist diizey ihtiyaclarin gercekten
giidiileyici olduklarini varsayarak diisiik diizeyli ihtiyaglar1 hijyen etmenleri olarak
nitelendirmistir. Iki teori arasindaki bir diger fark; Maslow’un teorisi insanin
giidiilenmesini genel sekilde ele almasina karsilik, Herzberg ozellikle is ortamindaki
giidiileyici konulara 151k tutmaya c¢abalamistir. Bu yonden Herzberg, insan hayatinin
bir boyutu iizerinde yogunlagmaktadir. Maslow’un teorisi ise insanin bir giindeki 24
saatini kapsayan ihtiyaglar1 iizerine odaklanmaktadir ve insan hayatin1 bir biitiin

halinde incelemektedir (Aydin, 2013).

Herzberg teorisi gudulemeyi biitiin bir sekilde agiklama bakimindan eksik
kalmaktadir. Bilhassa gelismekte olan {ilkelerde heniiz gereksinimler dordiincii ve
besinci hiyerarsik adimlara ulagsmadigi i¢in hijyenik olarak nitelendirilen birinci,
ikinci ve {iglincii adimdaki gereksinimler ayni zamanda guduleyici bir rol de
istlenebilmektedir. Bu sebeple, Herzberg teorisinin daha fazla gelismis iilkelerin
sosyo kiiltiirel ve ekonomik yapilari igin elverigli oldugunu sdylemek hatali
sayllmayacaktir (Eren, 2010). Herzberg teorisi bazi eksikliklerine ragmen is
yerlerinde yonetimin psikolojik problemlerine ¢6ziim arayici ve onu tedavi edici bir

gorev yapmistir (Eren, 2004).

2.7.1.3. McClelland’in Basari Thtiyaci Teorisi

McClelland’in gelistirdigi bu teoriye gore birey U¢ grup gereksinimin tesiri
altinda davranis sergiler. Bunlar iliski kurma gereksinimi, giic kazanma gereksinimi
ve basarma gereksinimidir (Kogel, 1999). McClelland bu gereksinimlerin hem sosyo-
psikolojik hem de toplumsal yonden 6nem arz ettigine dikkat cekmektedir. Soyle ki
hem birey, hem toplum hem de ulus yasaminda Onemlidirler (Eren, 2010).

McClelland otuz seneyi askin bir zaman diliminde basari, iliski ve gii¢ ihtiyaglari
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lizerinde arastirmalar yapmustir. Olgme araci olarak Thematic Apperception Test
(TAT) kullanarak birtakim resimler hakkinda kisilere Oykiiler yazdirarak bu {i¢
ihtiyacit Olgmiistiir (Cetinkanat, 2000). McClelland, her bireyin ilk yaslarindan
itibaren kendine has bir gilidiisel Oriintii olusturdugunu; giidiilenmesinin bu

oOrlintlistiniin bir fonksiyonu oldugunu savunmustur (Basaran, 2008).

McClelland’a gore insanlar hayatlar1 boyunca birtakim gereksinimlere ihtiyag
gostermektedirler. Diger bir ifadeyle insanlar bu ihtiyaclarla diinyaya gelmemekte
tam tersine hayat deneyimleri yoluyla bu gereksinimlerin farkina varmaktadirlar. Bu

gereksinimler i¢inde en fazla ortaya ¢ikan ficii lizerinde yogunlasilmaktadir (Efil,
2002).

Bunlardan iliski kurma ihtiyaci; diger insanlarla iligski gelistirme, gruba
girmeye ¢aligma ve sosyal iligkiler kurma seklinde izah edilmektedir. Bu gereksinimi
duyumsayan kisiler, kisilerarasi iliskiler olusturup yiikseltmeye ¢ok deger verirler
(Kogel, 1999). Iliski kurma ihtiyaci, insanin hayatini yalniz devam ettirememesinden
ve toplumsal nitelik gostermesinden hareket ederek, diger topluluk ve kisilerle iligki
icinde olacagina vurgu yapmaktadir. Her kisinin birtakim insanlara bagliligi, onlarla
cesitli seviyelerde kurdugu arkadaslik ve dostluk ortami vardir. Nitekim, bu sosyal
nitelik ve gereksinim bireyden bireye degismektedir. Baz1 kisiler dost ve arkadas
bulmak ve onlarla vakit gegirmekten mutlu olurlar. Bazi kisiler de bir¢ok sorununu
tek basina ¢ozmek isterler, ailesi ve ¢ok yakinlari disinda fazlaca dostluk iligkisi
kurmaktan uzak dururlar. Fakat, her kisinin sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik
acidan bagh bulundugu az veya ¢ok belli kisi ve gruplardan meydana gelen bir

ortami vardir (Eren, 2010).

Ik yaslarindan itibaren aile bireylerine veya baska kisilere baglanarak
yetismis; baska kisilere baglanmay1 gittikge bagimlilifa doniistiirmiis; islerini baska
Kisilere yaslanarak yapmig bir insan, bir iste calismaya basladiginda da bu
niteliklerini devam ettirir. Boyle bir insanin giidiisel Oriintiisiinde temel giidii,
baskalarma yaslanmay1 da kapsayan iliski kurma gereksinimidir. Iliski kurma
ihtiyaci olan bir insan, diger calisanlara gore bagka insanlarin arkadashigimni,
destegini, yol gostericiligini almaya daha meyillidir; onlara sirtin1 dayamaya daha
goniilliidiir; etrafindan gelen taktirlere, nasihatlere daha aciktir; ise motive olmak i¢in

taktiri daha fazla arar; bir toplulukla iliskili olmaya ve bir topluluga iiye olmaya daha
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cok heveslidir; tiyesi oldugu toplulugun kendisini kollamasia daha ¢ok gereksinim
duyar; kendini kollayan toplulugun degerlerini 6rgiitiin degerlerinden daha yiiksekte
tutar; mesuliyet ve yukimliluk alacaksa bunu digerleriyle birlikte tistlenmek ister
(Basaran, 2008).

McClelland ¢esitli ihtiyaclar ile ilgili inceleme yaptiktan sonra, orgiitte ciddi
bir gduleyici unsur olarak; baska kisileri etkileme ve bireyin kendine ait gevresini
kontrol etme arzusu olan, gii¢ ihtiyaci fikrine varmistir (Cetinkanat, 2000). Giig
kazanma gereksinimi yiiksek olan bireyler, giic ve otorite kaynaklarini artirmaya
cabalar, baska bireyleri tesiri altinda tutarak giiciinii ve otoritesini himaye edecek
tarzda davraniglar sergiler (Kogel, 1999). Giiglii olma gereksinimi, bireyin etrafina
hakim olma arzusunun bir neticesidir. Bu ytizden bireyler ve topluluklar cevresel
iliskilerinde faaliyetlerini artirabilecek ve seslerini duyurabilecek her cesit araca
bagvururlar. Ustiin gelmek ve bagkalarinin calisma ve aktivitelerini kontrol
edebilmek i¢in yapilacak biitiin ugraslar kisileri diger insanlarla miicadele ve
kavgaya siirlikleyebilir. Bu tehlike kisinin giicli olma istegini bir miktar
yavaglatmaktadir. O sebeple, bu gereksinimin siddeti kisiden kisiye olduk¢a degisik
bi¢cimlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2010).

Baski uygulayan, otoriter bir ailede biiylimiis ve boyle bir ortamda egitilmis
bir insan, bu vasiflari kisiligine aksettirerek baskiya, otoriteye meyilli olur; bir orgiite
girdiginde bu meyilini gidermek icin firsat kollar. Boyle bir kisinin giidiisel
oOriintiisiinde glic kazanma ihtiyact dominanttir. Bu gibi kisiler; diger calisanlara
bakarak yonetmen olmaya, uzmanlik giiciinii kullanabilmek icin isinde uzman
olmaya, bu yolu kullanarak digerleri iizerinde gii¢ sovu yapmaya daha c¢ok
meyillidir; kendini 6n plana g¢ikarmak igin tehlikelere hiicum etmeye daha cok
isteklidir; isiyle ilgili hiikiimleri kendi basina vermeye heveslidir; baskalarinda etki
yaratmak i¢in tiim ara¢ ve metotlar1 elinde tutmaya ¢aligir; yiiksek mevkiye gelmenin
kisa yollarin1 aramak i¢in ¢aba harcar; yonetmen oldugu zaman da gii¢ giidiisiinii

gidermek icin astlar1 tizerinde farkli otorite metotlarini uygular (Basaran, 2008).

Basan ihtiyacina yiiksek seviyede gilidiilenmis kisiler, karakteristik olarak
kendi gayretleri ile basarili netice elde edecekleri ve ne sekilde yaptiklarina yonelik
aninda doniit alacaklari durumlan ararlar (Cetinkanat, 2000). Basar1 gereksinimi

yuksek olan bireyler kendilerine yonelik elde edilmesi gi¢ ve fazla ¢caba sarf etmeyi
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gerektiren hedefler belirlerler ve bunlara kendisini ulastiracak bilgi ve mahareti

kazanacak sekilde davranis sergilerler (Kogel, 1999).

Cocukluk yillarindan itibaren bagimsiz calismaya adapte olmus, basarili
olmaya giidiilenmis bir kisinin giidiisel Oriintiisiinde basarma temel giidiisii hakimdir.
Boyle yetismis bir kisi ise bagladiginda da bagimsiz calismayr ve isinde basari
kazanmay1 arar. Basarma ihtiyaci olan bir ¢alisan, diger ¢alisanlara bakarak daha
gercekei hedefleri tercih eder; isine daha siki sarilir; daha ileriye yonelik caligmalar
gergeklestirir; daha isteklidir; daha fazla mesuliyet alir; islerinde daha iyi
degerlendirme yapar; isleri i¢in daha iyi metotlar arar; fazla basariya daha ¢ok ihtiyac

gosterir (Basaran, 2008).

McClelland’a gore, kisilerin kendi meslek dallarinda en iyi olma ve
kusursuzu arama tutku ve hislerinin altinda basar1 gereksinimi gizlidir. McClelland
bu Ug¢ gereksinim ve gudiden en fazla basar1 giidiisiiniin kisi ve toplumu tesiri altinda
biraktigin1 savunmaktadir. Kisi etkinliklerinde basar1 elde etmeyi istedigi halde
basar1 elde edememekten dolay1 da fazlaca korku yasamaktadir. Bu korku onu basari
kazandiracak etkinliklerde bulunmaktan engelleyecektir. Soyle ki korkunun
istesinden gelinmesi durumunda basarili olma arzusu kisiyi etkinlikte bulunmaya
yonlendirecektir (Eren, 2010). McClelland’a gore basariya yonelen kisilerin ortak
Ozellikleri su sekildedir:

1. Kisiyi basar1 elde etmeye yonelten konu, basarili olmasi sonucunda
kazanacag1 ig¢sel miikafatlardan yani basarili olmanin ona hissettirecegi
kisisel tatminden dogmaktadir. Yani digsal miikafat ve menfaatlerle ilgili
degildir (Eren, 2010).

2. Performanslarinin baska etmenlere degil, sadece kendi gayretlerine bagh
oldugu vaziyetlerden hoslanirlar (Barutgugil, 2004).

3. Basarili olmak i¢in etkinlikte bulunan kisi yliksek miktarda bireysel
sorumluluk iistlenmek isteyecektir ve bu sorumlulugu kaldiracaktir (Onaran,
1981).

4. Basarili olmak i¢in etkinlikte bulunan kisi orta karar tehlikeli islere girisimde
bulunacaktir, kendisi icin {ist seviyede ve giic olarak nitelendirilebilecek
hedefler yerine orta glclukte ve gercekci hedefler tayin edecektir (Eren,
2010; Onaran, 1981).
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5. Davraniglarinin neticeleriyle ilgili somut, dlgiilebilir geri donit isteyecektir
(Onaran, 1981). Bu sistemin araglar1 maddi 6diiller oldugu gibi, 6viicii sozlii
sozler ve yazili taktirler olabilir. Soyle ki, kisi basarisinin degerlendirmesini
etrafindan, ilgisi bulunan kisi ve kuruluslardan geri doniit seklinde
almaktadir. Kisiyi burada etkileyen maddi ddiiller degildir; ancak ddiiliin

biiyiik olmasi kiginin basar1 seviyesinin isareti veya 6lgusudur (Eren, 2010).

Bagarma, iliski kurma ve gii¢ temel giidiilerinden bir tanesinin, bir kiginin
giidiisel oOriintiisiinde hakim olmasi, diger giidiilerinin etkili olmayacagi anlamini
tasimaz. Kimi zaman, bir ¢alisanda bu temel giidiilerden birkag tanesi ayn1 kuvvette
hakim olabilir. Kisinin giidiisel Oriintiisii, ailenin, toplulugun norm ve degerlerinin
tesiri ile sekillenir. Kimi topluluklarda basarma gilidiisii yeglenirken, kimi
topluluklarda gii¢ ya da iliski glidiisii yeglenir. Kisinin giidiisel Oriintiisii, kisisel
farkliliklar sakli kalmak sartiyla, toplumunun kiiltiiriiniin rengini tasir (Basaran,

2008).

Basar1 giidiisii teorisini bulan McClelland, basar1 giidiisii ile kisinin
yetistirilme davranisi arasinda yiiksek derecede bag oldugunu ifade etmistir. Kisinin
bireysel basar1 giidiisii ile bireysel gelismesi arasinda bir bag oldugu gibi toplumlarin
basar1 giidiiler1 ile toplumsal gelisme arasinda da ciddi bir bag bulundugu
belirtilmistir. Toplumda cocuk yetistirme davranist olarak, basariya, bilgiye,
aragtirmaya, ogrenmeye gosterilen deger, bir alismislik olarak ¢cocuga aktarilir. Bu
alismighk daha sonraki okul ve is yasaminda da kisinin gosterdigi davraniglari

yonlendirir (Findikg1, 1996).

Bu teorinin yonetici bakimindan anlamsal ifadesi soyledir: : Eger ¢calisanlarin
gerek duydugu ihtiyaclar saptanabilirse calisan secim ve yerlestirme diizenleri
yaratilabilir. Ornegin, basar1 gosterme gereksinimi fazla olan bir ¢alisan, bunu
saglayabilecegi bir ise konulabilir. Boylece kisi motive olmak icin gereken sarti

bulacagindan var olan bilgi ve kabiliyetini tam olarak ise yansitacaktir (Kogel, 2005).

2.7.1.4. Alderfer’in E.R.G Teorisi

Alderfer, Maslow’un teorisini degistirerek basitlestirmistir (Eren, 2010).
E.R.G teorisinde gereksinim siralamast daha basittir; fakat Maslow’un
siniflandirmasi gibi bir gereksinim siralamasi esas alinmistir (Kogel, 2005). Alderfer,

Maslow’un 5 kademeli gereksinimler hiyerarsisini 3 kategoride toplamistir (Ayan,
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2011). E.R.G teorisinde, varolma (existence), iliski (relatedness) ve gelisme (growth)
olmak uUzere 3 tip ihtiyactan s6z edilmektedir (Barutcugil, 2004). Bu ihtiyaglarin bas
harflerinin alinmasi ile E.R.G (V.1.G) teorisi ifade edilmistir (Kogel, 2005).

Varolma ihtiyaclari; insan hayatin1 siirdiirmekle ilgili gereksinimlerdir.
Insanin dogasinin geregi olarak bilinen psikolojik ve giiven gereksinimlerini kapsar
(Ayan, 2011). insanin fiziki olarak hayatta kalmasi, soyunu siirdiirmesi, bunu
gerceklestirmek icin her cesit tehlikeden uzak kalarak giivende olmasidir (Eren,

2010). Fizyolojik gereksinimleri ifade etmektedir (Barutcugil, 2004).

Iliski ihtiyaclari; sosyal ortamla ilgili olan gereksinimlerdir (Ayan, 2011).
Insanin diger insanlarla hem is gevresinde hem de sosyal hayatta iyi iliskiler
olusturmasina ve siirdiirmesine iliskindir (Eren, 2010). Bu ihtiyaclar duygusal destek,
saygl, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlari igerir (Cetinkanat,
2000). Hislerin ve diislincelerin karsilikli paylasilmasi neticesinde tatmin kazanilir

(Barutgugil, 2004).

Gelisme ihtiyaglari; bireyin kendi potansiyelini yiikseltmesiyle ilgili olan
gereksinimlerdir (Ayan, 2011). Kapasitesini, kabiliyetini artirma ve bireysel gelisim
gereksinimini ifade etmektedir (Barutcugil, 2004). Bu ihtiyaglarin giderilmesi, kisisel
kapasitenin gelismesine, yeni kabiliyetlerin meydana gelmesine sebep olur. Bir is;
savasim, Ozerklik ve yaraticilik igeriyorsa gelisme ihtiyaglarini giderebilir. Bu
ihtiyaclarin tam anlami ile doyumu olanakli degildir. Soyle ki yeteneklerin gelismesi,

baska yeteneklerin meydana gelmesine yol acar (Cetinkanat, 2000).

Maslow’da oldugu gibi Alderfer’de de gereksinimler siradiizeni vardir. Bir alt
grup gereksinim giderilmeden uUst grup gereksinime gecilemez. E.R.G teorisi,
kisilerin gereksinimlerini giderme kabiliyetlerine bagli olarak gereksinimler
siradiizeninin altina inebilecekleri veya {istiine ¢ikabilecekleri ve iki yonlii hareket
edebilecekleri konusunda iddia da bulunmaktadir. Alderfer’in varolma gereksinimi,
Maslow’da fizyolojik ve glvenlik gereksinimlerine denk olmaktadir. Alderfer’in
iligki gereksinimi, Maslow’da sosyal gereksinimlere denktir. Yine Alderfer’in
gelisme gereksinimi, Maslow’un deger ve kendini gerceklestirme gereksinimlerine

karsilik gelmektedir (Eren, 2010).
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Alderfer teorisine gore varlik ile iligki ihtiyaclar1 doyuruldukca kendilerinden
sonra gelen ihtiyaclar daha fazla arzulanmaya baslayacaktir. Ancak gelisme
ihtiyaclan karsilandikca daha fazla arzulanacaktir. Teorinin Maslow’dan ayirt edilen
bir tarafi sudur: Ihtiyaglar somutluk hallerine gére siralanmistir. Boylece bir {ist
seviyedeki ihtiyac1 gidermek giic oldugu zaman bir alt seviyedeki ihtiya¢ daha fazla
arzu edilecektir. Soyle ki teoriye gore, daha ayrimlagmis, daha az somut olan
hedeflere ulasamayanlar, daha somut olan hedeflere dogru yonelme gdsterirler.
Boylece gercek istek giderilmez; ama daha somut olan onun yerine gecer. E.R.G
teorisi, Maslow’un teorisinin gerek isler hale getirilmesi gerekse insan-gevre
etkilesimini kapsamasi i¢in gelistirilmis bir teoridir. E.R.G teorisiyle Maslow’un
teorisini i yasamina uygulamayi isteyenler, kisilerde ne gibi temel arzularin var
oldugu, kisilerin o6zellikle is ortaminda ne gibi hedeflere dogru yoneldigi, bu
ihtiyaclarin hangi durumlardan etkilendigi problemlerine aramaktadir (Onaran,

1981).

2.7.2. Sureg Teorileri

Siireg teorileri i¢inde yer alan motivasyon teorilerinin esas noktasi; bireylerin
hangi hedefler igin ve hangi sekilde motive edildikleri ile ilgilidir (Ayan, 2011).
Diger bir ifadeyle, belli bir davranis1 yansitan bireyin, bu davranisi tekrar etmesi
veya etmemesi nasil saglanabilir, sorusu siire¢ teorilerinin yanitlamaya cabaladig
esas soru olmaktadir. Sure¢ teorilerine gore gereksinimler bireyi davranisa gotiiren
etmenlerden yalnizca birisidir. Bu ig¢sel etmenlere ek olarak ¢oke¢a dissal etmen de

bireyin davranis ve motivasyonuna katkida bulunmaktadir (Kocel, 2005).

Stireg teorileri, calisan kisilerin gereksinimlerini giderecek davranislari nasil
belirledigini ve basarilt olup olmadiklarini nasil kesfettiklerini 6grenmeyi hedefler.
Insan davranislarina etki eden kavramlar1 izah eder, odiillerin calisanlar ve is

durumlari iizerindeki tesirine dikkat ¢ekerler (Barutcugil, 2004).

Slreg teorileri davranisin olusmasindan bitisine kadar olan etkinliklerdeki
degiskenleri izah ederler. Klasik kuramlar ise yalnizca bireyleri motive eden
unsurlarin neler oldugunu bulmaya yonelmislerdir. Davranislar {izerindeki tesirleri ve
isleyisleri hususunda yeterince bilgi vermezler. Ek olarak, stre¢ teorileri, bireysel

degisikliklerin motivasyondaki 6nemini incelemislerdir. Buna gore farkli bireyler
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farkli fikir ve degerlere sahiptirler; ancak tiimiinde davranisi harekete stiriikleyen

gudileme sireci aynidir (Eren, 2010).
Siireg teorileri baglig1 altinda gruplandirilan {i¢ teori sunlardir:

1. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi
2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti (Umit) Teorisi
3. Adams’in Denklik Teorisi

2.7.2.1. Vroom’un Beklenti (Umit) Kuram

Diger teoriler motivasyonu gereksinimlere gore ifade ederken, Vroom’un
beklenti teorisi kisinin sergiledigi davranisin karsisinda kendisi igin 6diil olarak ifade
edilen bir netice almasi, yani limit ettigini bulmasi1 karsisinda benzer davranisi
gostermesi ile ilgilidir. Sayet kisi iimit ettigini bulamazsa ayni davranisi
tekrarlamayacaktir. Beklenti teorisi kisilerin hedefleri ile ¢alisma ortaminda
gosterdikleri davraniglar arasindaki iliskiyi izah eder. Bu nedenle beklenti teorisinde
yoneticilerin, kisilerin egitilmesi, calisma ortamiyla ilgili manilerin yok edilmesi,
gereken giivenin ve miikafatlarin saglanmasi hususunda iizerilerine diisen vazifeleri

yerine getirmeleri gerekir. Boylece kisilerin motivasyonuna katki saglamis

olacaklardir (Efil, 1999).

Beklenti teorisi, kisilerin gosterdikleri gayretin  ylksek performans
gostermeye yetecegine inan¢ duyduklar1 ve bu performansin da deger verilen bazi

neticelere ulagsmaya yol acacagmi bildikleri hallerde giidiilendiklerini ileri siirer

(Ergin, 2002).

Vroom’un teorisine gore, is ve vazife basarisi biiylik miktarda édiillendirilmis
bir davranisin fonksiyonudur. Bu teori orgiitsel davranislarin sebepleri {izerine bazi
varsayimlar gelistirmektedir. ilk varsayim; bir davranisin olusmasma sebep olan
etmenler kisinin bireysel 6zellikleri ve gevresel sartlarin birlikte tesiri ile tespit edilir
ve yonlendirilir. Kisinin bireysel 6zellikleri veya cevresel sartlar tek basina davranis
lizerinde tesirli degildir. Ikinci varsayim; her bireyin diger bireylerden farkl
gereksinim, istek ve hedefleri vardir. Ayni sekilde her birey arzu ettigi 6diil yapilari
bakimindan da digerlerinden farklihk gostermektedir. Ugiincii varsayim, kisileri
istedikleri odiillere ulastiracak alternatif davranis sekilleri i¢inden algilarina yonelik

secim yapmak mecburiyetinde olduklaridir. Bir diger ifadeyle, kisiler istedikleri
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odiillere kars1 davranisg gosterirler, birtakim istenmeyen odiiller vardir ki, kisiler

bunlarla ilgili olarak herhangi bir davranista bulunmazlar (Eren, 2010).

Vroom’un teorisi, ¢caligmaya 6zgiidiir. Bu teoriye gore bir bireyin belli bir is
icin gayret etmesi ii¢ faktdre baghdir. Bunlar; bireyin 6diili isteme derecesi

(Valens=valence), beklenti ve aragsalliktir (Ayan, 2011).

Valens; kisinin ¢aba harcayarak elde edecegi odiilii isteme derecesidir (Kogel,
1982). Belirli bir 6diil farkli bireyler tarafindan farkli bigimlerde istenecektir. Bazi
bireyler boyle bir 6diilii fazlaca arzularken, bazilar1 da bu odiile hi¢ deger
gostermeyecektir. Nitekim bagkalar1 i¢in, boyle bir 6diil ugrunda ¢aba harcamaya
degmeyecek bir degeri de ifade edebilir. Valens -1 ile +1 arasinda degisen bir
degisken seklinde gosterilebilir. Bireylerin belli bir 6diile kars hissettikleri deger, bir

yonden odiiliin onlarin gereksinimlerini giderme degerini de yansitir (Kogel, 2005).

Bir hedef elde edilmek isteniyorsa, yani bir hedefin elde edilmesi elde
edilmemesine galip geliyorsa, bu hedefin valensi (+), bunun zittiysa (-) olacaktir.
Hedefe yonelik bir ilgisizlik varsa valens sifirdir (Onaran, 1981). Her kisi her 6diile
farkli siddet seviyesinde gereksinim duymaktadir. Ornegin bazi kisiler arkadas
ortamlarindan memnun olduklar1 ve samimi iliskiler kurmay1 arzu ettikleri igin is
yerlerinde ylkselmeyi arzulamazlar. Bir diger ifadeyle terfi etmek onlar icin
cezbedici degildir. Oysa ki, baz1 kisiler basarili olmak, yukselmek ve makam elde

etmek istedikleri i¢in terfi etmek arzulan fazla ve 6nemlidir (Eren, 2010).

Beklenti; bireyin algiladigi bir olasilig1 izah eder. Bu olasilik belli bir ¢gabanin
belli bir odiille 6diillendirilecegi ile ilgilidir. Sayet kisi ¢aba harcamakla belli bir
odiili kazanacagina inaniyorsa, beklentisi bu yondeyse daha ¢ok ¢aba harcayacaktir.
Beklenti 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile gosterebilir. Eger kisi belli bir caba
ile belli bir 6diil arasinda bir iligski gérmezse, beklenti 0 olacaktir (Kogel, 2005).

Iste bir kisinin bir eylemde bulunma giicii yani giidiilenmesi, valenslerle
beklentilerin ¢arpilmasiyla elde edilir. Aradaki baglantinin ¢arpim olmasi hem
valensin hem de beklentinin belli bir miktarda varligimi gerektirir. Bunlardan bir

tanesi sifir oldugunda eyleme ge¢me giicii de sifir olacaktir (Onaran, 1981).

Vroom’un {iglincii kavrami ise aragsalliktir. Eger birincil hedefin

gerceklestirilmesi yiiziinden ikincil, ticlinciil gibi diger hedeflere de ulasilmissa,
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birincil hedef bu hedeflere aracilik etmistir. Aragsallik, birincil hedefin diger
hedeflere ulasmaya vesile olmasidir. Ikincil, iigiinciil gibi hedeflere ulasma, birincil
hedefin o6diiliidiir (Basaran, 2008). Ornegin biiyiik bir ikramiye alma birincil
kademeli neticedir. Ancak kisi ikincil kademe olarak kendini gelistirecek ve
yenilenmesini saglayacak birtakim kitaplar alma ve ¢ok istedigi esyalara ulasabilme
olanaklarina sahip olmaktadir. Bunlar ise; birincil kademe 6diile ulasmanin sagladig

ikincil kademe 6duller olarak ifade edilebilir (Eren, 2010).

Eger calisan kisi yliksek gayret ve performans gosteriyor; ancak umut ettigi
neticeleri alamiyorsa motivasyonu azalir. Eger, neticelerin ¢alisan kisi bakimindan
cekiciligi fazla ise gayret gostermek ve performans elde etmek icin motivasyonu
yiiksek olacaktir. Eger gayret ve iyi performans i¢in ortaya konulan ddiiller ¢aligan
kisi i¢in bir deger icermiyorsa motivasyon da diisiik olacaktir. Burada 6nem arz eden
yer, sonuglarin degerinin c¢alisan kisiler arasinda farkli idrak edilebilmesidir

(Barutgugil, 2004).

Yapilan arastirmalardan elde edilen neticeler teorinin birtakim sorunlar
icerdigini gostermektedir. Vroom’un teorisi gergekte oldugundan daha karmasik
haldedir. Ciinkii kigilerin herhangi bir 6diile gereksinim seviyeleri zaman iginde
degismektedir. Bir zaman siresi i¢inde toplanilan bilgiler bir vakit sonra gergekleri
yansitmayabilir. SOyle ki kisinin bekleyis ve {imitleri zamanla degisim
gostermektedir. Ozetce belirtelim ki tiim problemlerine ragmen bu teori, ydneticilerin
calisan kisilerin hedeflerini 6nemsemelerine, 6diil ve cezalandirma dagitimina 6zen

gostermeleri gerektigine dikkat ¢ekmektedir (Eren, 2010).

2.7.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti (Umit) Teorisi

Lawler ve Porter’in teorisi Vroom’un teorisini temel olarak almakta; ancak
bazi kisimlarda Vroom’un teorisine eklemeler yapmaktadir (Kogel, 2005). Bu teori
de beklenti teorisidir; ancak Vroom’un teorisinde yer almayan diger tutumsal
parametreler de teoriye eklenmistir. Zaten teorinin basta gelen 6zelligi, dnceleri ayr1
ayr1 incelenen ¢ok fazla parametreyi bir araya toplayip aralarindaki baglantiy

aciklamasidir (Onaran, 1981).

Bu teorinin ilk kism1 Vroom’un teorisiyle estir. Soyle ki bireyin motive olma
seviyesini valens ve beklenti etkilemektedir. Fakat Lawler ve Porter’a gore bireyin

yuksek bir ¢aba harcamasi otomatik olarak yiiksek bir performans ile neticelenmez.
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Araya iki tane yeni parametre katilmaktadir. Bunlardan bir tanesi bireyin gereken

bilgi ve kabiliyete sahip olmasidir (Kogel, 2005).

Bunlar bir kisinin etrafindaki ani degismelerden pek etkilenmeyen, uzun
stireli kisilik 6zellikleridir ve bir ¢alisanin herhangi bir is ortaminda basar1 elde edip
etmeyeceginde fazlaca etkili olur (Onaran, 1981). Sayet kisi gereken bilgi ve
kabiliyete sahip degilse, ne kadar c¢aba harcarsa harcasin performans
sergileyemeyecektir. Ornegin muhasebe bilgisi olmayan biri ne kadar ¢aba harcarsa
harcasin bilango diizenleyemeyecektir (Kogel, 2005). Calisanlar isleri ile alakali
olarak bilgi ve kabiliyetten yoksunsalar; gayret sarf etmenin dogrudan performansi

etkilemedigi ortaya koyulmaktadir (Ayan, 2011).

Ikinci eklenen parametre; bireyin kendisi i¢in algiladig rol ile baglantilidir.
Rol kavrami beklenen davranis gesitleri seklinde ifade edilebilir. Bu teoride
“algilanan rol” kavrami; her ¢alisanin performans gosterebilmesi i¢in elverisli bir rol
anlayisina sahip olmasi gerekliligi seklinde ifade edilmektedir (Kogel, 2005). Bu
parametre, calisanin isini nasil tanimladiglr ve isinde basar1 elde etmek icin nasil

gayret harcayacagiyla baglantilidir (Onaran, 1981).

Calisanin iginde yer aldigi orgiitte gorev tanimlar belirtilmemis, yetki ve
sorumluluklar tayin edilmemisse, basarili olmay1 ve giidiilemeyi etkileyecek rol
catigmalar1 goriilebilecektir. Bu durum da gayret ve performansi olumsuz bigimde

etkileyebilecektir (Eren, 2010).

Caba, bilgi ve kabiliyet ve algilanan rol parametrelerine gore gerceklestirilen
performans belli bir odiille odillendirilecektir. Bu odiiller igsel veya digsal
olabilmektedir. Burada 6nem arz eden ve Vroom’un teorisine eklenen bolim
algilanan esit 6diil parametresidir (Kogel, 2005). Calisanin ¢aligma ortaminda
gergeklestirdigi is neticesinde almasi gerektigini diistindiigii 6diil miktaridir (Onaran,

1981).

Bu parametre bireyin kisisel basarisim degerlendirmesine bagli olarak
meydana gelen ve onun doyumuna etki eden odullendirme adaletiyle ilgilidir. Bir
bagka anlatimla; kisi kendisine uygun goriilen 6diili baskalarina verilen odiille
karsilagtirmakta ve basarisiyla orantili olmayan bir degerlendirmeye ugradigini

anladig1 zaman doyumlulugu 6nemli oranda olumsuz sekilde etkilenmektedir (Eren,
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2010). Bu durumda kisinin doyumluluguna gore valens ve beklenti etkilenmekte ve

siire¢ yeniden islemektedir (Kogel, 2005).

Lawler ve Porter’in teorisine gore; yliksek basarinin fazla doyumluluk
yaratabilmesi i¢in calisanlarin beklentileri ile 6diil arasinda bir dengenin
olusturulmasi ve caligma ortaminda verilen 6dillerin adil olmas1 gerekmektedir
(Eren, 2010). Bu teoriye yonelik elestirilerden biri, teorinin g¢ok kompleks
olmasindan o6tiirii test edilmelerinin zor olmasidir. Bir diger elestiri de, bireylerin
belli bir davranig sergilemeden Once detayli mantiksal aritmetik hesaplamalara

kalkistiklar1 konusundaki kuskudur (Kogel, 2005).

2.7.2.3. Adams’in Esitlik (Denklik) Teorisi

Esitlik teorisi Adams tarafindan ortaya konulmustur. Bu teori, g¢alisanin
orgiite verdigi ile orgiitten aldigini esit olarak nitelendirmesinin orgiitteki davranigini
etkiledigi tezi lizerine insa edilmistir (Basaran, 2008). Adams’in esitlik teorisine
gore; isgorenlerin caligma ortaminda esit olarak kabul goriilme diisiinceleri

motivasyonlarini etkilemektedir (Ayan, 2011).

Adams’in teorisine gore calisanlar, is icin sarf ettikleri gayretler ile
kazandiklar1 c¢iktilari, diger calisanlarin girdi ve c¢iktilartyla mukayese ederler.
Egitim, tecriibe, yetenek, bilgi ve is i¢in tliketilen zaman girdilerdir. Ciktilar ise
licret, statii, maas ve terfileri igerir (Cetinkanat, 2000). Birey, harcadig1 caba
neticesinde aldig1r sonucu ayni is yerinde digerlerinin harcadigi ¢aba ve aldiklari
sonu¢ ile mukayese eder. Bu mukayese genellikle bireyin, caba ile sonucu kapsayan

bir tiir oran olusturmasi ile gergeklesir (Kogel, 2005).

Izlendigi gibi bu iliskide bir “birey”, bir de “oteki birey” bulunmaktadir
(Onaran, 1981). Calisan bu kiyas neticesinde esitlikle karsilagirsa, teori; ¢alisanin isi
ve performansi igin gayret gostermeyi silirdlirecegini varsayar. Bu kiyasta esitsizlik
sonucu c¢ikarsa, burada haksizlik oldugu anlamina gelir. Adams’a gore, dengesizlik
durumu kisilerin mukayese yapmasina sebep olmakta, bu da iste harcayacaklari

gayrete yansimaktadir (Cetinkanat, 2000).

Esitlik veya esitsizlik hissi, ¢alisanin kendine denk olarak gordiigii baska bir
calisanin Orgiite verdigi ile oOrgiitten elde ettigi ile kendisinin Orgiite verdigi ve

orglitten elde ettigini kiyaslamasi ve bu kiyaslamada adalet hissini gelistirmesi ile
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meydana gelir. Calisanlarin ¢abasi sonucunda Orgiitten elde ettiklerini, dengi olarak
gordiigii diger calisanlardan az bulmasi, ¢alisanlarda esitsizlik hissi yaratir. Kimi
zaman esitsizlik hissi, ¢alisanin kendisine verileni fazla bulmasiyla da meydana gelir.
Esitsizlik, calisanda uyumsuzluk, tutarsizlik ve adaletsizlik hislerini de olusturabilir.
Esitsizlik calisanda stres yaratir. Stres yiikseldikge, ¢alisanin ¢alisma ortamindan

kagmaya meyili de yiikselir (Basaran, 2008).

Esitligin bozulmasi1 durumunda, esitsizligin aleyhine bozuldugunu fark eden
kisi, bu tatminsizligin stresinden kurtulmak i¢in kendi o&diillerini yilikseltme
yontemlerini arastiracak, bunda basarili olamadigi taktirde ise orgiit i¢in harcadigi
caba ve degerlerin diizeyini azaltacaktir. Buna ek olarak dedikodular ve yipratma
etkinliklerine giriserek diger bireylerin odiillerini azaltma veya morallerini yok
ederek harcadiklar1 ¢abalarin veya degerlerin azalmasina sebep olabilmeleri de s6z
konusudur. Kisi kendisi ile diger isgorenler arasinda esitligin ve dengenin
yaratildigina inang¢ gosterdigi zaman huzurlu olacaktir. Nitekim dengesizlik stirmekte

ise kisi katlanma giiciiniin bittigi yerde c¢aligma ortamindan ayrilmaya karar

verecektir (Eren, 2010).

Calisana gore bir esitsizlik s6z konusuysa bu durum cesitli huzursuzluklara
yol acacaktir. Bu durumda yoneticiye bir¢ok vazife diismektedir. Bilhassa da
degerlendirmelerde nesnel olmak mecburiyetindedir. Hepsinden once esit cabalar
esit miktarda odiillendirmek gerekmektedir (Efil, 2002). Ucret artis1 veya bir ddiil,
diger kisiler ile bir esitsizlik olusturuyorsa genel ifadeyle motivasyonu bozucu bir
etkiye neden olur. Bu ylizden, rasyonalist yoneticiler esitlik kavramina 6nem vererek
ve ¢iktilart dengede tutarak isgérenlerin motivasyonunu yukseltirler (Barutcugil,
2004).

Yapilan birgok uygulamali aragtirma neticesi genel anlamda esitlik teorisinin
ileri siirdiigli maddeleri desteklemektedir. Fakat teorinin esas olarak kabul edilmesi
icin, yontem bilimsel yonden daha saglikli arastirmalara gerek oldugu ifade

edilmektedir (Kocel, 2005).



BOLUM HI
3. ILGILI ARASTIRMALAR

3.1. Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde Yapilan Arastirmalar

Kocabiyik (2003), YDU’de yaptig1 “Saglik ¢alisanlarinda tiikkenmislik ve is
doyumu” adli ¢aligmasinda saglik ¢alisanlarinin tilkkenme nedenlerini ve alinabilecek
Onlemleri tespit etmeyi amaglamaktadir. Aragtirmanin evrenini KKTC Dr. Burhan
Nalbantoglu Devlet Hastanesi ve Barig Ruh ve Sinir Hastanesi’nde ¢alisan 574 saglik
personeli (doktor, hemsire, memur, is¢i) olusturmaktadir. Tesadiifi 6rneklem yontemi
kullanilarak 230 saglik personeli 6rneklem i¢in secilmistir. Aragtirma verileri saglik
calisanlarina demografik bilgi formunun, Maslach Tiikenmislik Envanterinin ve Is
Doyum Olgeginin uygulanmasiyla toplanmistir. Arastirma sonucunda, yogun bakim
ve acil serviste gorev yapan saglik ¢alisanlarinin diger servislerde gorev yapanlara
gore daha ¢ok tiikkendigi, cerrahi servislerde tiikenmenin dahili servislere gére daha
cok oldugu, egitim diizeyinin artmasiyla tilkenmisligin azaldigi, hemsirelerin diger
meslek gruplarina gére daha ¢ok tiikendigi ve bireylerle yiiz yiize iligki igerisinde

olan meslek gruplarinin digerlerine gore daha ¢ok tiikendigi sonuglarina ulasilmistir.

Vamik (2003), YDU’de yaptig1 “Ilkokul dgretmenlerinin is doyum diizeyleri
(Iskele ilgesi ornegi)” adli calismasinda ilkokul &gretmenlerinin is doyum
diizeylerinin saptanmasin1 amaglamaktadir. KKTC Milli Egitim Bakanligi’nda 2001-
2002 dgretim yilinda gorevli 1274 ilkokul 6gretmeni arastirmanin evrenini meydana
getirmektedir. Arastirmada betimleme yontemine basvurularak, Iskele Ilgesinde
gorev yapan 86 sinif ve brans 6gretmeninin hizmet oncesi aldiklari egitim, kidemleri,
cinsiyetleri ve branslarina yonelik olusturulan anket yardimiyla verileri toplanmistir.
Arastirma sonucunda, Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin cinsiyet, kidem
dereceleri, hizmet Oncesi alinan egitim ve brans degiskenine gore bir farklilik
olusturmadigi, ilkokul 6gretmenlerinin gorevlerini uygun sekilde yapabilmeleri igin
gorev yaptiklari ortamin fiziki kosullarinin elverigli olmadigi konusunda hemfikir
olduklari, 6gretmenler icinde terfi mekanizmasinin hakkaniyetli olarak ¢aligmadigi,

yoneticilerin 6gretmenlere esit davranmadigi, 6gretmenlerin maaslarinin yeterli
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olmadigi, okul yoneticilerinin bazi durumlarda tutarsiz davraniglar sergiledikleri

saptanmistir.

Yiicel (2003), YDU’de yaptig1 “Ortadgretimde gorev yapan dgretmenlerin is
doyumu diizeylerinin saptanmasi” adli calismasinda KKTC’de devlete bagh
okullardaki brans ogretmenlerinin is doyum diizeylerinin ve is doyumuna yonelik
beklentilerinin saptanmasini amaglamaktadir. KKTC Milli Egitim Bakanligi’nda
2002-2003 ogretim yilinda gorevli Ogretmenler aragtirmanin evrenini meydana
getirmektedir. Orneklem ise Giizelyurt kazasindaki Ortadgretim ve Mesleki teknik
ogretim okullarinda gorev yapan brans dgretmenlerini kapsamaktadir. Ilgili anket
230 kisiye dagitildiktan sonra geriye donen 202 kisi olmustur. Arastirma verileri
cinsiyet, okul, yas, kidem, iinvan ve egitim durumlarina gore hazirlanan anket ile
toplanmistir. Arastirma sonucunda, tiim anket maddelerine gore O0gretmenlerin is
doyumunun orta diizeyde oldugu, cinsiyete, okul turlerine, kideme, (invana ve egitim

durumlarina gore is doyum diizeylerinde farklilik olmadig tespit edilmistir.

Ozgiinalp (2004), YDU’de yaptig1 “Ogretmenlerin is doyumu ve miidiirlerin
yoneticilik o6zellikleri” adli ¢alismasinda, yoneticilerin is doyumu {izerindeki
etkilerinin saptanmasini amaglamistir. KKTC Milli Egitim Bakanligi’nda 2003-2004
ogretim yilinda Genel Orta Ogretim Dairesine ve Mesleki Teknik Ogretim
Dairesi’ne bagli okullarda gorevli 6gretmenler arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Verileri toplamak i¢in anket ¢alismasi yapilmis ve 467 kisi anketi cevaplamistir.
Arastirmanin neticesinde miidiirlerin en diisiik algilanan liderlik 6zelliklerinin grup
caligmalarinda, en yiliksek algilanan liderlik 6zelliklerinin ise islerin bitirilmesine
verdikleri onemde oldugu belirlenmistir. Liderlerin liderlik o6zellikleri ile is
doyumlar1 arasinda istatistiksel yonden anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.
Okul tiirlerine gore liderlerin liderlik 6zelliklerini algilamada kolejlerin lehine
meslek liseleri ile aralarinda farklilik oldugu goriilmiistiir. Is doyum &zelliklerinde

ise okul tarlerinde bir farklilik goriilmemistir.

Tayfunoglu (2006), YDU’de yaptigi “KKTC ilkokul 6gretmenlerinde is
doyumu ve tiikenmislik iliskisi” adli ¢alismasinda, ilkokul Ogretmenlerinin is
doyumlar1 ve mesleki tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliski durumunu belirlemeyi
amaglamigtir. Tiikenmislik diizeyi “Maslach Tikenmislik Envanteri”, i doyumu ise

“Is Doyumu Olgegi” kullanilarak Sl¢iilmiistiir. Arastirmaya iliskin veriler KKTC de
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devlete bagli 56 ilkokulda gorev yapan 547 G6gretmenden toplanmustir. Yapilan
analizler sonucunda; ilkokul 6gretmenlerinin i doyum gerceklesme diizeyleri ile
mesleki tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliskinin negatif yonde orta dizeyde
oldugu, ilkokul 6gretmenlerinin is doyum beklenti diizeyi ile gerg¢eklesme diizeyi
arasindaki iligkinin anlamli ve orta dizeyde oldugu, meslegi isteyerek segen
ogretmenlerin tikenmislik diizeyinin, istemeden segen Ogretmenlere kiyasla az
oldugu, tiniversiteden mezun olunan boliim ile tikenmislik diizeyi arasinda farklilik
oldugu, hizmet siiresi, okuldaki gorevi ve cinsiyeti ile mesleki tiilkenmislik arasinda
anlamli farklilik bulunmadigi, ilkokul Ogretmenlerindeki tiikenmisligin diisiik

oldugu, is doyumunun ise orta diizey oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Yorulmaz (2007), YDU’de yaptign “Kariyerde is doyumu ve plato: KKTC
kamu sektoriinde uygulamali bir ¢alisma” adli ¢alismasinda, verimliligin
yukseltilmesinde 6nemli bir etken olan ¢alisanlarin is doyumu ve kariyerlerinde
duraganlik yasayip yasamadiklarinin saptanmasini amaglamistir. Lefkosa’daki Tarim
Bakanligi’'nda, Ekonomi ve Turizm Bakanligi’'nda, Orman Dairesi’nde ve
Guzelyurt’taki Orman Dairesi’nde tezin alan g¢alismasi yapilmistir. Verileri toplamak
igin anket gelistirilmis ve 232 kisiye dagitilmistir. Anketlere 167 kisi cevap vermistir.
Toplanan verilerin istatistiksel analizleri yapilmistir. Analizler neticesinde,
cinsiyetin, medeni durumun, yasin, egitim durumunun, g¢alisilan kurumun genel is
doyumunda fark meydana getirdigi; ¢alisilan birimin ve 6grenim durumunun genel
doyumda etki gosterdigi saptanmustir. Is doyumu seviyeleri incelendigi zaman,

O0grenim diizeyinin yiikseldikge, isten saglanan doyumun azaldig1 goriilmektedir.

Karakaya (2008), YDU’de yaptig1 “KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig
personelinin i doyumu ile ilgili algilar1” adli ¢aligmasinda KKTC Milli Egitim
Bakanligi’'nda gorevli farkli seviyedeki calisanlarin is doyumlan ile ilgili farkl
algilamalarini degerlendirmeyi amaglamistir. Bu arastirma tarama modeli 6zelliginde
bir arastirmadir. 2007-2008 KKTC Milli Egitim Bakanligi’nda gorevli galisanlar
arastirmanin evrenini meydana getirmektedir. Arastirma verileri 150 kisilik bir
topluluga 30 soruluk 5°li likert 6l¢egine gore hazirlanmig anket yontemi uygulanarak
elde edilmistir. Arastirmanin neticesinde, Milli Egitim Bakanliginda gérevli personel
arasindan yonetici, memur ve galisan gruplarinin is doyumuna ulastiklari, denetmen

ve uzman gruplarinin ise yeterli is doyumu elde edemedikleri tespit edilmistir.
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Ogul (2008), YDU’de yaptigi “KKTC ortadgretim kurumlarinda gérevli
beden egitimi 6gretmenlerinin tilkenmislik ve is doyum diizeylerinin belirlenmesi”
adli galismasinda KKTC’deki ortadgretim kurumlarinda gorev yapan beden egitimi
O0gretmenlerinin i3 doyumlarim1  ve tikenmislik diizeylerini tespit etmeyi
amaglamigtir. Evren, KKTC’deki ortadgretim dairesine bagli devlet okullarinda ve
Ozel okullarda gorev yapan beden egitimi 6gretmenlerini kapsamaktadir. 172 beden
egitimi 6gretmenine anket dagitilmis ve 105 tanesi anketi doldurmustur. Maslach
Tiikenmislik Olgegi ve Minesota Is Doyum Anketi vasitasiyla yiiz yiize goriisiilerek
veriler toplanmistir. Arastirma neticesinde, beden egitimi Ggretmenlerindeki
tikenmiglik diizeylerinde farkliliga rastlanmazken, bayanlarda erkeklere gore
duygusal tikenmenin fazla oldugu, erkeklerin bayanlara gore ise baslarken tiikenmis
basladiklar1 belirlenmistir. Sonuglara ek olarak, cinsiyet agisindan neticelere
bakildiginda, cinsiyetler arasinda goriilen farkliliklarin diger meslek dallarinda
oldugu gibi beden egitimi 6gretmenliginde de olustugu ve bunlarin hem cinsiyetler
arasinda hem de bireysel yonden incelemelerinin gergeklestirilmesi gerekliligi

meydana gelmektedir.

Tiimkan (2008), YDU’de yaptig1 “Devlet ve 6zel ilkokul dgretmenlerinin is
doyumu diizeyleri ile ilgili arastirma (Lefkosa Ornegi)” adli ¢alismasinda o6zel
ilkokullarda ve devlet ilkokullarinda gorevli 6gretmenlerin birgok degiskene gore is
doyum diizeylerini ve is doyumlarinin 6nem diizeylerini belirlemeyi amaglamstir.
Aragtirmanin evrenini Lefkosa bolgesindeki 6zel ve devlet ilkokulunda gorev yapan
629 smif ve brans Ogretmeni meydana getirmektedir. Oransiz eleman Ornekleme
yapilarak 220 ogretmen &rneklemi olusturmustur. Verileri elde etmek icin Is
Doyumu Olgegi kullanilmistir. Dértlii derecelendirmeden olusan dlgek, toplamda 64
soru ve altt boyutu kapsamaktadir. Arastirma sonucunda, devletteki ilkokullarda
gorevli 6gretmenlerin, is doyumlar1 ve is doyum Onem diizeylerinin daha yiiksek
oldugu, en son mezun olunan okullara gére Ogretmen koleji mezunlarinin diger
mezunlara kiyasla is doyum diizeylerinin ve i doyum 6nem diizeylerinin daha fazla
oldugu, kideme bakildiginda 21-25 yil hizmet siiresi ile 26 ve iizeri hizmet yillari
olan Ogretmenlerin is doyum Onem diizeylerinin diger hizmet yillarindaki
ogretmenlere kiyasla daha anlamli bulundugu, 6gretmenlerin isyerleri ile cinsiyetleri,
yaslari, branglar1 ve hizmet yillarina gore is doyum dizeyleri arasinda farklilik

meydana gelmedigi, Ogretmenlerin igyerleri ile cinsiyetlerine, yaslarmma ve
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bransglarma gore iy doyum onem diizeyleri arasinda farklilik meydana gelmedigi

saptanmistir.

Ucdz (2008), YDU’de yaptigi “Kamu kesiminde motivasyon ve is
doyumunun 6nemi; Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Gelir ve Vergi Dairesi’nde
motivasyon ve i$ doyumunun 6rgiit acisindan énemi” adli calismasinda KKTC Gelir
ve Vergi Dairesi personelinin motivasyon ve is doyumu iligkisini aragtirmayi
amaglamigtir. Lefkosa’daki Gelir ve Vergi Dairesi’nde gorev yapan yoneticiler ve
personeller evreni meydana getirmektedir. Orneklem ise 55 kisilik yonetici ve
personel toplulugundan olusmaktadir. Arastirma verileri toplanirken iki boliimden
olusan bir soru formundan yararlanilmistir. Ik boliim motivasyonu ve is doyumunu
etkileyen faktorleri 6lgmeye yonelik 35 ifadeden olusmaktadir. Ikinci boliim ise
cevaplayicinin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 sorudan olugsmaktadir.
Aragtirmada yliz yiize goOrisme yontemi kullanilmistir. Arastirma sonucunda,
odiillendirmenin kisiye yonelik yapilmasinin c¢alisanlarda, yoneticilerde ve
memurlarda motivasyon bozuklugu olusturdugu tespit edilmistir. Buna ek olarak
calisanlarin kendilerini ilgilendiren is noktasinda diisiincelerine basvurulmasini da
onemsedikleri ve bu 6zelligin ise yonelik motivasyonun saglanmasinda onem arz

ettigi ifade edilmektedir.

Ozerem (2009), YDU’de yaptig1 “Polis mensuplarinin is doyum diizeyleri ile
denetim odaklar1” adli ¢alismasinda polis mensuplarinin i doyum diizeyleri ile
denetim odaklarinin degerlendirilmesini amacglamaktadir. Aragtirmanin evrenini
KKTC’de gérev yapmakta olan polis mensuplari olusturmaktadir. Orneklem ise polis
orgiitline bagli olan bes ilge polis midiirliigli ve merkezde bulunan polis genel
miidirliigiinden olusan polis miidiirliikleri segilerek, toplam alt1 polis miidiirliiglinde
gorev yapan 742 polis belirlenmistir. Aragtirmanin verileri, polis mensuplarina
uygulanan Kisisel Bilgi Formu, Minnesota is Doyum Olcegi ve Rotter Denetim
Odag1 Olgegi araciligiyla toplanmistir. Arastirma sonucunda, polis mensuplarinin is
doyumuna yonelik olarak islerinden hosnut olduklar1 ancak farkli yaslara, cinsiyete,
orgiitteki fiili hizmet siiresine, sahip olduklar riitbe, gorev yaptiklar: birim ve almis
olduklar1 disiplin cezasi yoniinden is doyum diizeyleri arasinda fark saptanirken polis
mensuplarinin medeni durumlarinin, eslerinin ¢alisma durumlarinin, sahip olduklar1
cocuk sayisi, 6grenim durumlari , alinan para 6diili veya takdir durumlarn ile gérev

yaptiklart birim ile ikamet adresi arasindaki mesafe yoniinden is doyum duzeyleri
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arasinda fark saptanmadigi bulunmustur. Ayrica sonuglardan polis mensuplarinin
icten denetim inancina sahip olduklar fakat i doyum diizeyleri ile denetim odaklar1

arasindaki iliskinin diisiik diizeyde ve negatif yonde bulundugu tespit edilmistir.

Akbas (2011), YDU’de yaptign “Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Devlet
Hastanelerinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumu Diizeyinin Belirlenmesi” adli
caligmasinda, Dr. Burhan Nalbantoglu ve Magosa Devlet Hastenesi’nde gorev yapan
hemsirelerin is doyumu diizeylerini tespit etmeyi amaglamistir. KKTC’de Dr. Burhan
Nalbantoglu ve Magosa Devlet Hastanesi’nde goérevli 495 hemsire arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Arastirma verileri, her iki hastanede de ¢alisan 366
hemsireden toplanmistir. Arastirma verileri arastirmacinin gelistirdigi Kisisel Bilgi
Formu ve Minnesota Is Doyum Olgegi ile elde edilmistir. Calisma neticesinde,
hemsirelerin Minnesota is Doyum Olgeginden “Genel Doyum” puani ortalamas1 3.31
+ 0.64 ve “Igsel Doyum” alt boyutundan 3.46 + 0.64 ortalama puanini aldiklar:
saptanmistir. “Digsal Doyum” alt boyutundan ise 3.09 + 0.76 ortalama puaninm
aldiklar1 tespit edilmistir.

Balaban (2011), YDU’de yaptig1 “Is-aile yasam catismasinin orgiitsel
baglilik, is stresi ve is doyumu Uzerindeki etkisi: Bayrak Radyo Televizyon Kurumu
personeli iizerinde bir arastirma” adli g¢alismasinda is-aile yasam c¢atismasinin
orgiitsel baglilik, is stresi ve is doyumu fiizerine etkisini KKTC’deki medya
sektorinde incelemeyi amaglamistir. Arastirma verileri Bayrak Radyo Televizyon
Kurumunda is-aile yasam c¢atigmasini 6lgmek igin hazirlanan anketle toplanmistir.
Ilgili anket 120 kisilik evrene dagitildiktan sonra, geriye doéniis yapan 115 kisi
olmustur. Arastirmada, personelin is-aile yasam catismasinda orgiitsel bagliligin ve is
doyumunun yiiksek oldugu neticesine ulagilmistir. Is ve aile yasamlarinda olumsuz
durum yasamayan personelin Orgute olan bagliliginin ve is doyum diizeyinin fazla
¢iktig1 belirlenmistir. Personelin is stresi tepkileri incelendiginde ise, ne olumlu ne de

olumsuz yone dogru egilim gdsterdigi neticesine ulasilmistir.

Ejder (2011), YDU’de yaptign “KKTC Gazi Magosa bolgesi beden egitimi
ogretmenlerinin is doyum diizeylerinin belirlenmesi” adli ¢alismasinda KKTC’de
Gazi Magosa bélgesinde gorevli Beden Egitimi Ogretmenlerinin is doyum diizeyleri
ile mesleki tilkenmiglik durumlarinin, farkli degiskenler yoninden aralarinda iliski

olup olmadiginin saptanmasini amacglamistir. Evren KKTC’deki devlet ve o6zel
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ortapgretim okullarinda g6rev yapan tum beden egitimi Ggretmenlerini
kapsamaktadir. KKTC’deki Gazi Magosa bolgesinde gorev yapan beden egitimi
ogretmenleri de drneklemi olusturmaktadir. ilgili anket 101 kisiye dagitildiktan sonra
geriye donen 55 kisi olmustur. Veriler, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Minesota Is
Doyum Anketi ile yliz ylize goriisme yapilarak elde edilmistir. Aragtirma sonucunda,
beden egitimi Ogretmenlerindeki tikenmislik diizeylerinde bir fark bulunmazken,
bayanlarda duygusal tikenmenin erkeklere gore daha yiksek bulundugu, erkeklerin
ise bayanlara gore daha fazla tiikenmis sekilde ise basladiklar1 saptanmistir. Cinsiyet
yoniinden sonuglar incelendiginde cinsiyetler arasinda olan farkliliklarin diger
mesleklerde goriildiigii gibi beden egitimi Ogretmenligi alaninda da oldugu ve
mutlaka hem cinsiyetler arasinda hem de bireysel yonden incelemelerin yapilmasi

zarureti meydana gelmektedir.

Bozkurt (2014), YDU’de yaptigi “Ilkdgretimde beden egitimi derslerini
yiriiten beden egitimi ve spor Ogretmenlerinin is doyumu ve tiikenmislik
duzeylerinin incelenmesi(Lefkosa ornegi)” adli ¢alismasinda 2013-2014 Ggretim
yilinda KKTC’de Lefkosa kazasinda c¢alisan beden egitimi Ogretmenlerinin
tikkenmislik ve is doyum diizeylerinin birtakim degiskenlere gore degisip
degismediginin belirlenmesini amaglamaktadir. Beden egitimi Ogretmenlerinin,
mesleki tiikenmislik ve is doyumlar1 “’cinsiyet, yas, medeni durum, hizmet yili,
egitim durumu’’ degiskenlerine gore arastirilmistir. Evren 2013-2014 6gretim yilinda
KKTC’de Lefkosa bolgesindeki ilkokullarda c¢alisan beden egitimi ve spor
ogretmenlerinden meydana gelmektedir. Orneklem Lefkosa’daki ilkokullarda gorev
yapan 42 beden egitimi ve spor 6gretmeninden olusmaktadir. Veriler; Kisisel Bilgi
Formu, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Doyum Olgegi aracilifiyla yiiz yiize
gorisme yapilarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda, beden egitimi
ogretmenlerinde cinsiyet degiskeninde, duyarsizlasma ve is doyumu boyutlarinda
farklilik ortaya ¢ikmistir. Yasin, medeni durumun, hizmet yilinin ve egitim

durumlarimnin, tiikenmislik ve is doyumu diizeylerini etkilemedigi saptanmuistir.

3.2. Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar

Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat (2004), “Yo6netim Tarzi ve Calisma
Kosullar1, Arkadaslik Ortam1 ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki
Mliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama” adli galismasinda Konya bélgesinde

faaliyette bulunan tekstil sektoriindeki galisanlar iizerinde yonetim tarzi ve galigma
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kosullar1, arkadaslik ortami ve takdir edilme ile is tatmini arasindaki iliskilerin
belirlenmesini amaclamaktadir. Arastirma verileri Minnesota Is Tatmin Olgeginden
yararlanilarak hazirlanan anketle elde edilmistir. ilgili anket 470 kisiye dagitildiktan
sonra geriye donen 192 kisi olmustur. Arastirma neticesinde yonetim tarzi, calisma
kosullari, arkadaslik ortami1 ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaKki
iligkinin olumlu bulundugu ve is tatminini en ¢ok etkileyen unsurun arkadaglik

ortami oldugu saptanmustir.

Tasdan ve Tiryaki (2008), “Ozel ve Devlet ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Is Doyumu Diizeylerinin Karsilastirilmas1” adli ¢alismasinda 2005-2006 egitim-
ogretim yilinda Trabzon ili'ndeki 6zel ve devlet ilkdgretim okullarinda calisan
ogretmenlerin is doyumuna iligkin algilarin1 saptamayi, is ve niteligi, teftis sistemi,
ticret, gelisme ve ylikselme olanaklari, ¢alisma kosullari, birlikte ¢alisilan kimseler
ile Orgiitsel yasam alt boyutlarinda ortaya koymayi amaglamaktadir. Arastirmaya
2005-2006 egitim-dgretim yilinda MEB Trabzon 11 Milli Egitim Miidiirliigii'ne baglh
altis1 devlet ilkdgretim okulu, altist 6zel ilkogretim okulu olmak izere bu okullarda
gorev yapan 151 dgretmen katilmistir. Arastirma verileri, “Egitim Yoneticisinin Is
Doyumu Olgeginin dgretmenlere uyarlanmis sekli ile elde edilmistir. Arastirma
sonucunda, o6gretmenlerin is doyumu diizeyi toplam puanlarinin; is ve niteligi,
ticretler, calisma sartlar1, gelisme ve yiikselme olanaklari, birlikte ¢alisilan kimseler
ve Orgiitsel yasam alt boyut puanlarinda fark gosterdigi, cinsiyete, kideme ve mezun

olunan okul turiine gore fark gostermedigi tespit edilmistir.

Ayan, Kocacik ve Karakus (2009), “Lise Ogretmenlerinin Is Doyumu Diizeyi
Ile Bunu Etkileyen Bireysel ve Kurumsal Etkenler: Sivas Merkez ilce Ornegi” adli
calismasinda lise O6gretmenlerinin i doyumu diizeylerini belirlemeyi ve bunu
etkileyen etkenleri saptamayr amaglamaktadir. Arastirmanin evreni Sivas merkez
ilgede bulunan resmi liselerde gorev yapan 1036 6gretmenden meydana gelmektedir.
Orneklem ise ilgili okullarda gorev yapan 482 &gretmeni kapsamaktadir. Veriler
kisisel bilgilere yonelik anket formu ve Is Doyumu Olgegi ile elde edilmistir.
Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin islerinden orta diizeyde doyum almis olduklart;
genel doyum puanmnin Ogretmenlerin  ¢esitli  Ozelliklerine gore farkliliklar:
incelendiginde, Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin yalnizca Galisma siireleri,
meslekte yiikselme olanagina sahip olma ve kurumun isleyisinden memnun olma

durumlara gore fark gosterdigi; ¢alisma siiresi bir yildan az olan &gretmenlerin
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caligma siiresi daha fazla olanlara kiyasla, mesleginde yiikselme olanagina sahip
oldugunu belirtenlerin belirtmeyenlere kiyasla, kurumun isleyisinden memnun
oldugunu belirtenlerin belirtmeyenlere kiyasla is doyumu dizeyinin daha yiksek

oldugu saptanmistir.

Girgin (2009), “Ogretmenlerin Is Doyumuna FEtki Eden Faktorlerin
Incelenmesi” isimli ¢alismasinda dgretmenlerin is doyumuna etki eden faktdrleri
belirlemeyi amaclamaktadir. Arastirma drneklemini 2008-2009 Ogretim yili Bahar
doneminde Izmir’de ¢alisan 446 goniillii ilkdgretim simf dgretmeni olusturmaktadir.
Arastirma verileri Minnesota Is Doyum Olgegi ve arastirmacinin gelistirdigi bilgi
formu aracilifiyla elde edilmistir. Arastirma sonucunda, is doyumunu etkileyen
faktorler; ogretmenlerin medeni durumlari, mesleklerini sevmeleri, yonetici ve
meslektaglarindan gordiikleri destekler, uyum ve davranis sorunu olan dgrencileri
olup olmamasi, okul ortamimndan memnun olmalari, ge¢im sorunlari, meslegi segme
sekilleri, 6gretmenlik mesleginin toplumsal saygimligina iligkin goriisler seklinde

tespit edilmistir.

Sahin ve Dursun (2009), “Okul Oncesi Ogretmenlerinin Is Doyumlari:
Burdur Ornegi” isimli ¢alismasinda okul ©ncesi Ogretmenlerinin is doyumu
diizeylerinin, yas, medeni durum, kidem, aylik gelir, Ustlerinden takdir gorme,
okulun maddi olanaklarini yeterli gorme parametreleri bakimindan fark gosterip
gostermedigini saptamayi amaglamaktadir. Arastirmanin  6rneklemi Burdur’da
calisan 39 okul oncesi dgretmenidir. Arastirmada verileri Minnesota Is Doyum
Olgegi ve kisisel bilgi formunun drnekleme uygulanmasiyla toplanmistir. Calisma
neticesinde, okul Oncesi O6gretmenlerin is doyum diizeylerinin yaslarina, medeni
durumlarina, kidemlerine ve aylik gelire gore degisiklik gostermedigi; bununla
birlikte, Ustlerinden takdir goren oOgretmenlerin genel is doyum diizeylerinin,
ustlerinden takdir gérmeyenlere oranla ve okulun maddi olanaklarini yeterli géren
ogretmenlerin dissal ve genel is doyum diizeylerinin, okulun maddi olanaklarini

yeterli gormeyen 6gretmenlere gore fazla oldugu tespit edilmistir.

Kili¢ ve Giimiiseli (2010), “Istanbul 1li Vakif Universitelerine Bagli Meslek
Yiiksekokullarinda Gérevli Ogretim Elemanlarinin Is Doyum Diizeyleri” adl
calismasinda Istanbul ili siirlarinda egitim veren vakif iiniversitelerine bagli meslek

yiiksek okullarinda goérev yapan Ogretim elemanlarinin i doyum diizeyleri ile
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bireysel degiskenler (cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim diizeyi ve mesleki kidem)
arasinda anlamli bir iliski bulunup bulunmadigini belirlemeyi amaglamaktadir.
Arastirma verileri 7 vakif {niversitesinde tam zamanli olarak calismakta olan
Ogretim elemanlarina Minnesota Doyum Anketi uygulanarak elde edilmistir. Calisma
grubunu anketi cevaplayan 149 kisi olusturmustur. Arastirma sonucunda, 6gretim
elemanlarinin genel, igsel ve digsal is doyum duzeylerinin yeterince fazla oldugu,
buna ek olarak igsel is doyum diizeylerinin digsal is doyum duzeylerinden daha
yiikksek oldugu saptanmustir. Ogretim elemanlarmin mesleki kidemleri, medeni
durumlari, cinsiyetleri ve 6grenim diizeyleri ile iy doyum diizeyleri arasinda fark
olmadigi, yas degiskeni ile 6gretim elemanlarinin hem igsel hem de digsal is doyum

diizeyleri arasinda bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Kumas ve Deniz (2010), “Ogretmenlerin Is Doyum Diizeylerinin
Incelenmesi” adli galismasinda &gretmenlerin is doyum diizeylerini ve is doyum
duzeylerinin  bircok parametreye gore degisme durumlarini tespit etmeyi
amagclamaktadir. Istanbul’daki Zeytinburnu ilgesinde 36 resmi okul ve 2007-2008
egitim doneminde bu okullarda gorev yapmakta olan 1615 6gretmen aragtirmanin
evrenini meydana getirmektedir. Orneklem ise Istanbul ili Zeytinburnu ilgesinde
bulunan 36 okuldan yansiz 6rnekleme ile belirlenen 12 okulda ¢alisan 397 6gretmeni
kapsamaktadir. Arastirma verileri ornekleme Minnoseta Is Doyum Olgeginin
uygulanmasiyla elde edilmistir. Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin is doyumlarinin
ortalamanin biraz istiinde oldugu, kadin G6gretmenlerin erkeklere gore i¢c ve dis
faktorlere dayali is doyumlarinin yiiksek oldugu; genclerin (20-25) daha yiksek
yastakilere gore dis faktorlere dayali is doyumlariin yiksek oldugu tespit edilmistir.

Tiirkgapar (2012), “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Farkli Degiskenler
Acisindan Is Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi” adli ¢alismasinda Beden Egitimi
Ogretmenlerinin degisik degiskenlere gbre is doyumu diizeylerini saptamayi
amaglamaktadir. 2010-2011 egitim doneminde Kayseri’deki milli egitim
midirligiine bagh okullarda gorevli beden egitimi 6gretmenlerinden 212 tanesi
orneklemi meydana getirmektedir. Veriler “Kisisel Bilgiler Formu” ve Minnesota Is
Doyum Anketi kullanilarak elde edilmistir. Arastirma sonucunda, cinsiyete, medeni
duruma, ¢ocuk durumuna, okul tiriine, egitim diizeyine, hizmet suresine ve yas
degiskenine gbre beden egitimi Ogretmenlerinin is doyumu puanlarmin fark

olusturmadigi tespit edilmistir.
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Soysal ve Tan (2013), “Is Tatminini Etkileyen Faktorlerle Ilgili Hizmet
Sektériinde Yapilan Bir Arastirma: Kilis ili Kamu ve Ozel Banka Personeli Ornegi”
adli ¢alismasinda Kilis’teki kamu ve 0zel bankalarda gorev yapan personelin is
tatminini etkileyen faktorler ve ilgili faktorlerin sektorel olarak hangi o6lglde
birbirinden farklilagtiklarinin saptanmasi amacglanmaktadir. Soru formu anketi
Kilis’teki kamu ve 6zel bankanin 108 personeline uygulanmig, 100 anket gegerli
olarak kabul edilmistir. Arastirma sonucunda, kamu ve 6zel banka personeli arasinda
is tatminini etkileyen farkin 6zellikle; ticret, yonetim uygulamalari, terfi beklentileri
ve kismen bilgi ve yetenek konularinda one ¢iktigi tespit edilirken; arkadaslik

iliskileri ve is ortam1 konularinda ise ciddi farkin bulunmadigi saptanmustir.

Filiz (2014), “Ogretmenlerin Is Doyumu ve Tiikenmislik Diizeylerinin
Incelenmesi” adli galismasinda Istanbul’daki Uskiidar ilgesinde, resmi ilkdgretim
okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin demografik parametrelere gére is doyumu ve
tikenmislik bilgilerini arastirmayr amaclamaktadir. Evren, 2010-2011 egitim
doneminde Istanbul’daki Uskiidar Ilgesindeki resmi ilkdgretim okullarinda calisan
2211 dgretmenden olusmaktadir. Orneklem ise 2010- 2011 egitim ddneminde
Uskiidar ilgesindeki ilkdgretim okullarindan secilmis 341 dgretmeni kapsamaktadir.
Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yasi, medeni durumu, 6grenim durumu, hizmet
siresi, unvani ve cinsiyetine gore is doyum seviyeleri ve tiikenmislik diizeyleri

arasinda farkin anlamli oldugu saptanmistir.



BOLUM IV
4, YONTEM

Bu béliimde, sirayla aragtirmanin modeli, arastirmanin evreni ve orneklemi,

veri toplama araci ve uygulanmasi, verilerin analizi agiklanmistir.

4.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma genel tarama modelinde yapilmistir. Tarama deseni, evrenden
secilerek olusturulan Orneklem iizerinde gercgeklestirilen calismalar yardimiyla
evrene iliskin genellemeler yapmaktir (Bursal, 2016).Betimsel 0Ozellikteki bu
calismada, arastirma kapsamindaki Ogretmenlere Ek 2’deki anket uygulanmuistir.
Aragtirmada Ortadgretim ve MTO Dairesi'ne bagl okullarda gbrev yapan
Ogretmenlerin is doyum diizeyleri ve i3 doyum diizeylerinin hizmet siiresi, brans,
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve hizmet statiisii degiskenlerine baglh olarak degisimi

incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Evreni
Aragtirmanin evrenini 2016-2017 egitim-6gretim yilinda(Subat ile Haziran
aras1) KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gorev yapan 2345

O0gretmen olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin  Oorneklemini 2016-2017 egitim-6gretim yilinda(Subat ile
Haziran aras1)) KKTC’de Ortapgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev
yapan 573 Ogretmen olusturmaktadir. Rastgele ornekleme yontemiyle 6rneklem
olusturulmustur (Bursal, 2016).Y6nergeye uygun bir sekilde doldurulan anket sayisi
573’tlr. Anket uygulanan okullardaki ankete katilan Ogretmenlerin say1 ve

dagilimlar1 Ek 3’te verigsmistir.

4.4. Veri Toplama Araci ve Uygulanmasi
Arastirma verileri Sevil Tunacan ve uzmanlar tarafindan 2005 yilinda

hazirlanan anketle toplanmistir(Tunacan,2005). Anket kullanimi i¢in Sevil
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Tunacan’dan gerekli izin alinmistir(Ek 4).Anket maddeleri 3 farkli anket temel
alinarak olusturulmustur. Anketin giivenilirliginin test edilmesinde cronbach alfa

katsayisindan faydalanilmistir.

2 (13

Anket besli likert tipinde dlzenlenerek, “hi¢ memnun degilim”, “memnun

degilim”, “kararsizim”, “memnunum”  ve ¢cok  memnunum”  seklinde

derecelendirilmistir.

Veri toplama araci iki boliimden olusmaktadir. Ik boliim; dgretmenlerin
gorev yaptig1 okul, toplam hizmet siiresi, bransi, cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi ve
hizmet statiisii ile ilgili kisisel bilgiler elde etmeye ydnelik 7 maddeden olugsmaktadir.
Ikinci boliim ise; isin kendisi, yonetici ve calisma arkadaslari, ¢alisma kosullari,
ulasim ve c¢aligsma saatleri, meslegin sayginhigi, {icret, is glivencesi ve yoneticilerin

tutumu ile ilgili basliklar1 igeren 37 maddeden olusur.

Yapilan ¢alismada cronbach alfa katsayisi 0.947 olarak bulunmustur. Bu

deger giivenirlik katsayisi olarak yiiksek ve olumlu bir degerdir.

Veri toplama aracini uygulamak amaciyla MEB’den ve Ol¢ek sahibinden
gerekli izin alinmigtir. MEB’den alinan izin Ek 1°de, 6lgek sahibinden alinan izin ise
Ek 4’te verilmistir. Arastirmact 2016-2017 egitim o6gretim yili ikinci doneminde
(Subat ile Haziran arasi) orneklemdeki okullarin bazisina bizzat kendisi giderek
anketle ilgili gerekli tim agiklamalari 6gretmenlere yapmistir. Ayrica aragtirmaci

elverisli 6rnekleme teknigini kullanarak 6lgme aracini uygulattirmistir.

4.5. Verilerin Analizi

Uygulanan anketlerin tiimii ¢6ziimlenmeye baslanmadan Once kontrol
edilmistir. Anketlerin yonergeye uygun sekilde dolduruldugu tespit edilmistir.
Gegerli olan anketler SPSS 21.0 for Windows istatistik programi yardimiyla
¢oziimlenmistir. Betimsel istatistik icin frekans ve ylizdeler kullanilirken,
sonlandirict istatistik dagilimin normalligine bakmak icin yapilan Kolmogrov
Smirnov testi sonucu dagilimin (p<0.05) normal olmadigi bulunmustur. Dolayisiyla
istatistik analiz i¢in parametrik olmayan analiz tekniklerinden yararlanilmistir.
Coziimleme sirasinda iki grup karsilastirilmasi durumunda Mann-Whitney U testi,
grup sayisinin ikiden fazla oldugu durumlarda ise Kruskal Wallis analizinden

yararlanmigtir. Varyans analiz sonucunda degerlerin anlamli ¢ikmasi durumunda,
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farkin kaynagini bulmak ic¢in ikili Mann-Whitney U testinden faydalanilmistir.

Gruplarin karsilastirilmasinda anlamlilik diizeyi 0.05 ve 0.001 olarak alinmustir.

Verilerin yorumlanmasi asamasinda 0lgme aracindaki her maddeye iliskin
verilen degerler, o maddenin gergeklesme diizeyinin gostergesi seklinde kabul
edilmistir. Ortalamalarin yorumlanmasinda Olcekteki secenekler, verilen puan ve

puan araliklar1 tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1.
Kullanilan Derecelendirme Olgegi
Verilen Puan Secenek Puan Araligi

1 Hi¢ memnun degilim 1,00-1,79
2 Memnun degilim 1,80-2,59
3 Kararsizim 2,60-3,39
4 Memnunum 3,40-4,19
5 Cok Memnunum 4,20-5

Tablo 2.

Ogretmenlerin Okul Dagilimlari

Okul f %
Bekirpasa Lisesi 4 1
Dipkarpaz Recep Tayyip Erdogan Ortaokulu 8 1
Karpaz Meslek Lisesi 8 1
Erenkoy Lisesi 48 8
Sehit Turgut Ortaokulu 7 1
Guzelyurt Meslek Lisesi 65 11
Guzelyurt Turk Maarif Koleji 38 7
Kurtulus Lisesi 20 4
Lefke Gazi Lisesi 30 5
Cengiz Topel Endistri Meslek Lisesi 43 8
Hala Sultan Ilahiyat Koleji 19 3
Turk Maarif Koleji 33 6
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Bulent Ecevit Anadolu Lisesi 18 3
Haspolat Meslek Lisesi 16 3
Sehit Hiiseyin Ruso Ortaokulu 17 3
Atatlirk Meslek Lisesi 8 1
Degirmenlik Lisesi 14 2
Oguz Veli Ortaokulu 15 3
Lapta Yavuzlar Lisesi 38 7
Anafartalar Lisesi 22 4
19 Mayis Tiirk Maarif Koleji 26 5
Gazimagusa Meslek Lisesi 20 4
Namik Kemal Lisesi 41 7
Dr Fazil Kiigiik Endiistri Meslek Lisesi 15 3
Toplam 573 100

Not. Say: yuvarlamalar: yapiimistir.

Tablo 2’ye gore, 24 farkli okuldan alinan 6rneklemde okullardan en az 4 kisi
(Bekirpasa Lisesi), en fazla ise 65 kisi(Guzelyurt Meslek Lisesi) alinmistir.

Tablo 3.

Ogretmenlerin Hizmet Siiresi Dagilimlar

Hizmet Sdresi (Y1l) f %
1 38 7
2 24 4
3 24 4
4 10 2
5 17 3
6 11 2
7 25 4
8 16 3
9 28 5
10 30 5
11 19 3
12 19 3
13 19 3
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14 6 1
15 34 6
16 17 3
17 26 5
18 22 4
19 7 1
20 27 5
21 11 2
22 18 3
23 18 3
24 11 2
25 31 5
26 6 1
27 17 3
28 10 2
29 7 1
30 15 3
31 3 1
32 3 1
33 2 1
34 1 1
36 1 1
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapiimistir.

Tablo 3’¢ gore, calismaya katilan Ogretmenlerin  hizmet siirelerine
bakildiginda en az 1 yillik(38 kisi) ile en fazla 36 yillik(1 kisi) calisma siiresi olan

ogretmenlerden olustugu gortilmektedir.



Tablo 4.

Ogretmenlerin Brans Dagilimlari
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Brang f %
Fen Bilimleri ve Matematik 146 26
Sosyal Bilimler ve Edebiyat 135 24
Guzel Sanatlar ve Beden 43 8
Egitimi

Yabanci Diller 84 15
Meslek Dersleri 88 15
Rehberlik 22 4
Bilisim Teknolojileri 24 4
Din Kiltard 5 1
Diger 26 5
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalar: yapiimistir.

Tablo 4’e gore, galismaya katilan 6gretmenler 9 farkli branstandirlar. Diger

kategorisinde bulunan 26 6gretmenin 6 tanesi teknoloji tasarim, 1 tanesi mobilya

dekorasyon, 1 tanesi resim, 7 tanesi felsefe, 6 tanesi tarih, 2 tanesi muzik, 1 tanesi

ticaret, 1 tanesi 6zel egitim ve 1 tanesi de cografya bransindandir.

Tablo 5.

Ogretmenlerin Cinsiyet Dagilimlar

Cinsiyet f %
Kadin 380 66
Erkek 193 34
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapiimistir.

Tablo 5’e gore, ¢alismaya katilan 6gretmenlerin yaklasik iigte biri erkek, iigte

ikisi ise kadindir.
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Tablo 6.

Ogretmenlerin Yas Dagilimlar

Yas Araligi f %
25 ve daha az 17 3
26-35 arast 220 38
36-45 aras1 188 33
46 ve daha fazla 148 26
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapilmustir.

Tablo 6’ya gore, calismaya katilan 6gretmenlerin yas araligma bakildiginda
en az 25 ve daha az olan yas araliginda(17 kisi) ile en fazla 26-35 yas araliginda(220

kisi) olan 6gretmenlerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 7.

Ogretmenlerin Egitim Diizeyi Dagilimlar

Egitim Diizeyi f %
Lise veya Dengi Okul 2 1
Onlisans 10 2
Lisans 389 68
Yuksek Lisans 165 29
Doktora 7 1
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapilmustir.

Tablo 7’ye gore, calismaya katilan 6gretmenlerin yaklasik iigte ikisi lisans

mezunu, sadece licte birinin yiiksek lisans mezunu oldugu bulunmustur.

Tablo 8.

Ogretmenlerin Hizmet Statiisii Dagilimlari

Hizmet Statusu f %
Sozlesmeli 37 7
Kadrolu 536 94
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapilmustir.
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Tablo 8’e¢ gore, calismaya katilan Ogretmenlerin neredeyse tamaminin

kadrolu(%94) oldugu, ¢ok azinin sézlesmeli(%7) oldugu bulunmustur.

Tablo 9.

Ogretmenlerin Ilge Dagilimlar

flce f %
Iskele 68 12
Guzelyurt 130 23
Lefke 73 13
Lefkosa 125 22
Girne 101 18
Magusa 76 13
Toplam 573 100

Not. Sayr yuvarlamalart yapilmustir.

Tablo 9’a gore, ¢alismaya katilan 6gretmenler 6 farkli ilgeden alinmustir.



BOLUM V
5. BULGULAR VE TARTISMA

Bu béliimde arastirma probleminin ¢dziimiine yonelik, Ortadgretim ve MTO
Dairesi’ne bagli okullarda gdrev yapan 6gretmenlerden elde edilen veri analizleri
sonucunda ortaya c¢ikan bulgular bulunmaktadir. Bulgularin  yapacagi
yonlendirmeyle, calismaya katilan 6gretmenlerin is doyum diizeyleri ve is doyum
diizeylerinin farkli degiskenlere bagli olarak anlamli sekilde degisip degismedigi
sorgulanacaktir. Asagida dncelikle Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda
gorev yapan Ogretmenlerin i doyumu anketine verdikleri cevaplarin dagilimlarina

yer verilmistir.
Buna gore tablo 10 incelendiginde,

“Isimin her an yeni seyler dgrenmeyi saglamasi bakimindan” maddesine
iligskin goriislerde y1gilmanin 277(%48) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise

183(%32) ile cok memnunum se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Isimin sorumluluk almama firsat vermesi bakimindan” maddesine iliskin
goriislerde yigilmanin 323(%56) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise

160(%28) ile cok memnunum seceneginin izledigi bulunmustur.

“Isimin bana yasam doyumu saglamasindan” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 259(%45) ile memnunum seg¢eneginde oldugu, bunu ise 146(%26) ile ¢cok

memnunum sec¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Isimde benden beklenenlerin acik¢a tanimlanmis olmasindan” maddesine
iliskin goriislerde yigilmanin 275(%48) ile memnunum se¢eneginde oldugu, bunu ise
119(%21) ile kararsizim ve 109(%19) ile ¢cok memnunum seceneginin izledigi

bulunmustur.

“Yaptigim  islerin  sonucunda  kendimi  gelistirecek  geribildirim
alabildigimden” maddesine iligkin goriislerde yigilmanin 231(%40) ile memnunum
seceneginde oldugu, bunu ise 125(%22) ile kararsizim ve 115(%20) ile cok

memnunum segeneginin izledigi bulunmustur.
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“Isimin bana basar1 duygusu hissettirdiginden” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 253(%44) ile memnunum se¢eneginde oldugu, bunu ise 170(%30) ile cok

memnunum se¢eneginin izledigi bulunmustur.



Tablo 10.

Maddelere Verilen Cevaplarin Dagilimi

68

Hic Memnun Kararsizi  Memnunum Cok
Memnun Degilim m Memnunum
Degilim
Maddeler
f % f % f % f % f %
1. Isimin her an yeni seyler 6grenmeyi saglamasi bakimindan 23 4 36 54 277 48 183 32
2. Isimin sorumluluk almama firsat vermesi bakimindan 14 2 21 49 323 56 160 28
3. Isimin bana yasam doyumu saglamasindan 23 4 53 92 16 259 45 146 26
4. Isimde benden beklenenlerin agik¢a tanimlanmis olmasindan 14 2 % 10 119 21 275 48 109 19
5. Yaptigim islerin sonucunda kendimi  gelistirecek  geribildirim 30 5 2 13 1» 2 231 40 115 20
alabildigimden
6. Isimin bana basar1 duygusu hissettirdiginden 22 4 53 9 7513 253 44 110 30
7. Isimin ilgilerimi doyurdugundan 19 3 63 11 103 18 257 45 131 23
8. Isimin anlaml1 ve degerli olmas1 bakimindan 13 2 23 4 62 11 248 43 2n 40
9. Okulumda varligima 6nem verilmesinden 16 3 39 11220 211 47 135 24
10. Okulumda verilen sorumluluklarin herkes tarafindan anlasilabilir 19 3 60 11 168 29 246 43 80 14
olmasindan
11. Okulumun bilimsel toplanti, kurs vb. katilmaya izin vermesi bakimimdan 18 3 52 9 86 15 304 53 113 20
12. Okulumda alman kararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda 21 /8 14 18 Z 247 43 68 12
iletilmesinden
13. Okulumda alinan kararlara katilma sikligimdan 21 68 12 146 2 273 48 66 12
14. Okulumda hizmet siiresi ve deneyime énem verilmesi bakimindan 28 5 10 144 25 268 47 8 14
15. Okulumda islerin adil bir sekilde paylastirilmasindan 53 84 15 166 29 204 36 66 12
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16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.
26.

27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

Okulumda verilen sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin
denetlenmesi bakimindan

Yoneticilerimin yonetsel yeterliliginden

Yoneticilerimin galisanlara saygi duymasi ve deger vermesi bakimindan
Birlikte ¢alistigim kisilerle is birligi yapabilmekten

Is arkadaslarimin calismaya tesvik edici olmalarindan

Calisma arkadaglarimla mesai saatleri disinda goériisebilme sikligimdan
Is arkadaslarimla giivene dayali iliskiler kurabildigimden

Ders verdigim ve ¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarinin (ses, sicaklik,
nem, havalandirma,aydinlik, temizlik vb.) uygun olmasindan

Ders verdigim 6grenci sayisindan
Okuluma ulagabilme imkanimin rahat olmasi yoniinden

Calisma saatlerimin 6zel yasamimin ihtiyaglarini rahatlikla gidermesine
imkan vermesinden

Calisma saatlerimin diizenli olusundan

Isimin toplumda saygin bir yere sahip olmasindan

Isimin isim yapabilme firsat1 verebilmesinden

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

Benimle benzer is yapanlarla kendimi kiyasladigimda

Aldigim ticretin isimi daha iyi yapabilmemi saglamasindan

Sosyal giivenligimin (hastalik, emeklilik, kaza vb.) saglanmig olmasindan
Yoneticilerimin 6zliik haklarimi kullanirken bana karsi olan tavrindan
Okulumda benim istedigim siirece ¢alisabilme garantimin olmasindan
Isimi iyi yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan

Isimi iyi yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb. manevi odiiller
alabilme sikligimdan
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“Isimin ilgilerimi doyurdugundan” maddesine iliskin goriislerde yi1giimanin
257 (%45) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 131 (%23) ile cok

memnunum ve 103 (%18) ile kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Isimin anlamli ve degerli olmas1 bakimindan” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 248 (%43) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 227 (%40) ile

¢ok memnunum sec¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda varlifima 6nem verilmesinden” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 271 (%47) ile memnunum seg¢eneginde oldugu, bunu ise 135 (%24) ile

¢cok memnunum ve 112 (%20) ile kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda verilen sorumluluklarin  herkes tarafindan anlasilabilir
olmasindan” maddesine iliskin goriislerde yigilmanin 246 (%43) ile memnunum
seceneginde oldugu, bunu ise 168 (%29) ile kararsizzim se¢eneginin izledigi

bulunmustur.

“Okulumun bilimsel toplanti, kurs vb. katilmaya izin vermesi bakimindan”
maddesine iligskin goriislerde yigilmanin 304(%53) ile memnunum seceneginde
oldugu, bunu ise 113 (%20) ile ¢cok memnunum ve 86 (%15) ile kararsizim

segceneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda
iletilmesinden” maddesine iliskin goriislerde yigilmanin 247 (%43) ile memnunum
seceneginde oldugu, bunu ise 153 (%27) ile kararsizim segeneginin izledigi

bulunmustur.

“Okulumda alinan kararlara katilma siklifimdan” maddesine iliskin
goriislerde yigilmanin 273 (%48) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 145

(%25) ile kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda hizmet siiresi ve deneyime Onem verilmesi bakimindan”
maddesine iligkin gorlislerde yigilmanin 268 (%47) ile memnunum seceneginde

oldugu, bunu ise 144 (%25) ile kararsizim segeneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda islerin adil bir sekilde paylastirilmasindan” maddesine iliskin
goriiglerde yigilmanin 204 (%36) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 166

(%29) ile kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.
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“Okulumda verilen sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin
denetlenmesi bakimindan” maddesine iligskin goriislerde yigilmanin 207 (%36) ile
memnunum se¢eneginde oldugu, bunu ise 167 (%29) ile kararsizim seceneginin

izledigi bulunmustur.

“Yoneticilerimin yonetsel yeterliliginden” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 266 (%46) ile memnunum seg¢eneginde oldugu, bunu ise 137 (%24) ile

kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Yoneticilerimin calisanlara saygi duymasi ve deger vermesi bakimindan”
maddesine iligskin gorlislerde yigilmanin 276 (%48) ile memnunum segeneginde
oldugu, bunu ise 116 (%20) ile kararsizim ve 99 (%17) ile ¢ok memnunum

segceneginin izledigi bulunmustur.

“Birlikte calistigim kisilerle is birligi yapabilmekten” maddesine iligkin
goriiglerde yigilmanin 307 (%54) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 148

(%26) ile cok memnunum se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Is arkadaslarimin calismaya tesvik edici olmalarindan” maddesine iliskin
goriislerde yigilmanin 289 (%50) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 115
(%20) ile ¢ok memnunum ve 113 (%20) ile kararsizim seceneginin izledigi

bulunmustur.

“Calisma arkadaslarimla mesai saatleri disinda goriisebilme sikligimdan”
maddesine iligskin gorlislerde yigilmanin 284 (%50) ile memnunum segeneginde

oldugu, bunu ise 133 (%23) ile kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Is arkadaslarimla giivene dayali iliskiler kurabildigimden” maddesine iligkin
goriislerde yigilmanin 293 (%51) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 127
(%22) ile ¢cok memnunum ve 103 (%18) ile kararsizim seceneginin izledigi

bulunmustur.

“Ders verdigim ve ¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarinin (ses, sicaklik,
nem, havalandirma, aydinlik, temizlik vb.) uygun olmasindan” maddesine iliskin
goriislerde yi1gilmanin 228 (%40) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 120
(%21) ile kararsizim ve 113 (%20) ile memnun degilim seceneginin izledigi

bulunmustur.
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“Ders verdigim 0grenci sayisindan” maddesine iliskin goriislerde yigilmanin
256 (%45) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 104 (%18) ile memnun

degilim ve 100(%18) ile kararsizim se¢ceneginin izledigi bulunmustur.

“Okuluma ulasabilme imkanimin rahat olmasi1 yoniinden” maddesine iligkin
goriislerde yigilmanin 263 (%46) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 153

(%27) ile cok memnunum segeneginin izledigi bulunmustur.

“Calisma saatlerimin 6zel yasamimin ihtiyaglarim1 rahatlikla gidermesine
imkan vermesinden” maddesine iliskin goriislerde yigilmanin 309 (%54) ile
memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 177 (%31) ile cok memnunum se¢eneginin

izledigi bulunmustur.

“Calisma saatlerimin diizenli olusundan” maddesine iliskin goriislerde
yigilmanin 314 (%55) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 192 (%34) ile

¢ok memnunum sec¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Isimin toplumda saygin bir yere sahip olmasindan” maddesine iliskin
goriiglerde yigilmanin 227 (%40) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 164
(%29) ile cok memnunum ve 128 (%22) ile kararsizim seceneginin izledigi

bulunmustur.

“Isimin isim yapabilme firsat1 verebilmesinden” maddesine iliskin gériislerde
yigilmanin 214 (%37) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 200 (%35) ile

kararsizim se¢eneginin izledigi bulunmustur.

“Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden” maddesine iliskin
goriislerde yigilmanin 239 (%42) ile memnunum segeneginde oldugu, bunu ise 116
(%20) ile kararsizzim ve 87 (%15) ile memnun degilim segeneginin izledigi

bulunmustur.

“Benimle benzer is yapanlarla kendimi kiyasladigimda” maddesine iligkin
goriislerde yigilmanin 269 (%47) ile memnunum se¢eneginde oldugu, bunu ise 128

(%22) ile kararsizim segeneginin izledigi bulunmustur.

“Aldigim iicretin isimi daha iyi yapabilmemi saglamasindan” maddesine
iligkin goriislerde yigilmanin 225 (%39) ile memnunum sec¢eneginde oldugu, bunu

ise 161 (%28) ile kararsizim segeneginin izledigi bulunmustur.
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“Sosyal giivenligimin (hastalik, emeklilik, kaza vb.) saglanmis olmasindan”
maddesine iligskin gorlislerde yigilmanin 288 (%50) ile memnunum segeneginde
oldugu, bunu ise 108 (%19) ile cok memnunum ve 88 (%]15) ile kararsizim

segceneginin izledigi bulunmustur.

“Yoneticilerimin Ozliikk haklarimi kullanirken bana karsi olan tavrindan”
maddesine iligskin gorlislerde yigilmanin 310 (%54) ile memnunum segeneginde
oldugu, bunu ise 111 (%19) ile kararsizim ve 88 (%15) ile ¢ok memnunum

segceneginin izledigi bulunmustur.

“Okulumda benim istedigim silirece calisabilme garantimin olmasindan”
maddesine iligkin gorlislerde yigilmanin 308 (%54) ile memnunum seceneginde

oldugu, bunu ise 143 (%25) ile ok memnunum segeneginin izledigi bulunmustur.

“Isimi iyi yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan” maddesine iliskin
goriiglerde yigilmanin 189 (%33) ile kararsizim segeneginde oldugu, bunu ise 147
(%26) ile memnun degilimve 143 (%25) ile hic memnunum degilim se¢eneginin

izledigi bulunmustur.

“Isimi iyi yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb. manevi &diiller
alabilme sikligimdan” maddesine iliskin goriislerde yigilmanin 184 (%32) ile
memnunum se¢eneginde oldugu, bunu ise 151 (%26) ile kararsizim seceneginin

izledigi bulunmustur.

5.1. Alt Problem 1
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu duzeyleri nedir?

Tablo 11’e gore madde 36, “isimi iyi yaptigimda maddi &diil alabilme
sikigimdan” en diisiik ortalamaya sahip (2,4607) iken; madde 27,”Calisma saatlerimin

diizenli olusundan™ en yuksek ortalamaya (4,1640) sahiptir.

Bunun disinda yapilan analiz sonucunda sadece bir madde,
36.maddede:”Isimi iyi yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan” memnun

degilim araligina denk gelmektedir.

Buna ek olarak madde 15”Okulumda islerin adil bir sekilde

paylastirilmasindan® ; madde 16”Okulumda verilen sorumluluklarin yerine getirilip
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getirilmediginin denetlenmesi bakimindan “ ; madde 23 “Ders verdigim ve calistigim
ortamlarin fiziksel kosullarinin (ses, sicaklik, nem, havalandirma, aydinlik, temizlik
vb.) uygun olmasindan “ ; madde 24 “Ders verdigim 6grenci sayisindan” ; madde
30 “Yaptigim is karsithginda aldigim iicret yoniinden” ; ve madde 37 “Isimi iyi
yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb. manevi d&diller alabilme

sikligimdan “ kararsizim aralifina denk gelmektedir.

Bunun yaninda ¢ok fazla sayida, ”30” ; madde 1 “Isimin her an yeni seyler

(13

ogrenmeyi saglamasi bakimindan “, madde 2 “Isimin sorumluluk almama firsat
vermesi bakimindan”, madde 3 “Isimin bana yasam doyumu saglamasindan”, madde
4 “Isimde benden beklenenlerin acikca tanimlanmis olmasindan”, madde 5
“Yaptigim islerin sonucunda kendimi gelistirecek geribildirim alabildigimden”,
madde 6 “Isimin bana basar1 duygusu hissettirdiginden”, madde 7 “Isimin ilgilerimi
doyurdugundan”, madde 8 “Isimin anlaml1 ve degerli olmas1 bakimmdan”, madde 9
“Okulumda varligima O6nem verilmesinden”, madde 10 “Okulumda verilen
sorumluluklarin herkes tarafindan anlasilabilir olmasindan”, madde 11 “Okulumun
bilimsel toplanti, kurs vb. katilmaya izin vermesi bakimindan”, madde 12
“Okulumda alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda iletilmesinden”,
madde 13 “Okulumda alinan kararlara katilma sikligimdan”, madde 14 “Okulumda
hizmet siiresi ve deneyime dnem verilmesi bakimindan”, madde 17 *“Yoneticilerimin
yonetsel yeterliliginden”, madde 18 “Yoneticilerimin c¢alisanlara saygi duymasi ve
deger vermesi bakimindan”, madde 19 “Birlikte calistigim kisilerle is birligi
yapabilmekten”, madde 20 “Is arkadaslarimin ¢alismaya tesvik edici olmalarindan”,
madde 21”Calisma arkadaslarimla mesai saatleri disinda goriisebilme sikligimdan”,
madde 22 “Is arkadaslarimla giivene dayali iliskiler kurabildigimden”, madde 25
“Okuluma ulasabilme imkanimin rahat olmasi yoniinden”, madde 26 “Calisma
saatlerimin 6zel yasamimin ihtiyaglarini rahatlikla gidermesine imkan vermesinden”,
madde 27 “Calisma saatlerimin diizenli olusundan”, madde 28 “Isimin toplumda
saygin bir yere sahip olmasindan”, madde 29 “Isimin isim yapabilme firsati
verebilmesinden”, madde 31 “Benimle benzer is yapanlarla kendimi
kiyasladigimda”, madde 32 “Aldigim {cretin isimi daha iyi yapabilmemi
saglamasindan”, madde 33 “Sosyal giivenligimin (hastalik, emeklilik, kaza vb.)
saglanmis olmasindan”, madde 34 “Yoneticilerimin 6zliik haklarimi kullanirken bana

kars1t olan tavrindan”, madde 35 “Okulumda benim istedigim siirece c¢alisabilme
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araligina denk

gelmektedir. Ayrica ¢ok memnunum araligina denk gelen madde ortalamasi

bulunmamaktadir.

Son olarak genel ortalama memnunum diizeyinde (3,6263) ¢ikmustir.

Tablo 11.
Madde Ortalamalar1
Madde N  Ortalama
1. Isimin her an yeni seyler 6grenmeyi saglamasi bakimimdan 573 3,9791
2. Isimin sorumluluk almama firsat vermesi bakimindan 573 4,0262
3. Isimin bana yasam doyumu saglamasindan 573 3,7888
4. Isimde benden beklenenlerin agik¢a tanimlanmis olmasindan 573 3,7138
5. Yaptigim islerin sonucunda kendimi gelistirecek geribildirim 573 3,5742
alabildigimden
6. Isimin bana basar1 duygusu hissettirdiginden 573 3,8656
7. Isimin ilgilerimi doyurdugundan 573  3,7295
8. Isimin anlaml1 ve degerli olmas1 bakimindan 573 4,1396
9. Okulumda varligima 6énem verilmesinden 573 3,8202
10. Okulumda  verilen sorumluluklarin  herkes tarafindan 573 3,5375
anlasilabilir olmasindan
11. Okulumun bilimsel toplanti, kurs vb. katilmaya izin vermesi 573 3,7714
bakimindan
12. Okulumda alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin 573 3,4380
zamaninda iletilmesinden
13. Okulumda alinan kararlara katilma sikligimdan 573 3,5180
14. Okulumda hizmet suresi ve deneyime ©nem verilmesi 573 3,5462
bakimindan
15. Okulumda islerin adil bir sekilde paylastirilmasindan 573 3,2548
16. Okulumda  verilen  sorumluluklarin  yerine  getirilip 573 3,2199
getirilmediginin denetlenmesi bakimindan
17. Yoneticilerimin yonetsel yeterliliginden 573 3,4660
18. Yoneticilerimin ¢alisanlara saygi duymasi ve deger vermesi 573 3,6370
bakimindan
19. Birlikte ¢alistigim kisilerle is birligi yapabilmekten 573 3,9634
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20. Is arkadaslarimin calismaya tesvik edici olmalarindan 573 3,7836

21. Calisma arkadaslarimla mesai saatleri disinda goriisebilme 573 3,5899
sikligimdan

22. Is arkadaslarimla giivene dayali iliskiler kurabildigimden 573 3,8394

23. Ders verdigim ve calisigim ortamlarin fiziksel kosullarimin 573 3,2705
(ses, sicaklik, nem, havalandirma, aydinlik, temizlik vb.) uygun
olmasindan

24. Ders verdigim 6grenci sayisindan 573 3,3944

25. Okuluma ulasabilme imkanimin rahat olmasi yoniinden 573 3,7574

26. Calisma saatlerimin 6zel yasamimin ihtiyaglarimi rahatlikla 573 4,0698
gidermesine imkan vermesinden

27. Caligma saatlerimin diizenli olusundan 573 4,1640

28. Isimin toplumda saygin bir yere sahip olmasindan 573 3,8360

29. Isimin isim yapabilme firsat1 verebilmesinden 573 3,5026

30. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yoniinden 573 3,2757

31. Benimle benzer is yapanlarla kendimi kiyasladigimda 573 3,5602

32. Aldigim ticretin isimi daha iyi yapabilmemi saglamasindan 573 3,2880

33. Sosyal giivenligimin (hastalik, emeklilik, kaza vb.) saglanmmg 573 3,6579
olmasindan

34. Yoneticilerimin 6zIiik haklarimi kullanirken bana karsi olan 573 3,6928
tavrindan

35. Okulumda benim istedigim siirece ¢aligabilme garantimin 573 3,9354
olmasindan

36. Isimi iyi yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan 573 2,4607

37.1simi iyi yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb. 573 3,1099
manevi 6diiller alabilme sikligimdan

Genel Ortalama 3,6263

5.2. Alt Problem 2

Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri farkli degiskenlere bagli olarak anlamli sekilde degismekte midir?

5.2.1. Alt Problem 2.1

Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri hizmet siiresi degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?
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Ogretmenlerin hizmet siiresi degiskeni yil araliklarma gére diizenlenerek
incelemeye alinmigtir. Buna gore 1-5 yil; 6-10 yil; 11-15 y1l; 16-20 y1l; 21-25 yil; 26
yil ve {istli seklinde gruplanan 6gretmenlerin i3 doyumu verileri Kruskal Wallis testi

ile incelenmistir.

Tablo 12.

Hizmet Siiresine Bagli Ortalamalar

Hizmet Siiresi (Y1l) N Ortalama
1-5 113 356,80
6-10 110 270,76
11-15 97 263,75
16-20 99 261,05
21-25 89 288,45
26 ve Ustl 65 265,38
Toplam 573

Tablo 13.

Hizmet Siresi Kaykare Sonucu

Toplam
Kaykare 26,615
Df 5
Anlamli Farklilik ,000

Tablo 12’e gbre hizmet siiresi degiskeni i doyumunda anlamli farklilik
olusturmaktadir (p<,001) (Tablo 13).Farkin kaynagini bulmak igin ikili Mann
Whitney U testi yapilmistir. Buna gore 1-5 yil hizmet siiresi bulunan 6gretmenler ile
21-25 yil hizmet siiresi bulunan 6gretmenler arasinda 1-5 yil hizmet siiresi lehine;
1-5 yil hizmet siiresi bulunan 6gretmenler ile 26 ve iistii y1l hizmet siiresi bulunan
ogretmenler arasinda 1-5 yil hizmet siiresi lehine anlamli farklilik varken diger
gruplar arasinda anlamli farklilik yoktur.Bu durum is doyumu ile ilgili etki eden
faktorlerin 1-5 yil hizmet siiresi bulunanlar1 digerlerine gére daha az etkilemis

olabilecegini ve isin yeni olmasi nedeniyle daha cazip goriilebilecegini ayrica
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meslege yeni baglamis olan Ogretmenlerin daha hevesli, istekli ve idealist
olmalarindan dolay1 is doyumlarinin daha yiiksek olabilecegini diistindiirmektedir.
Mesleki kidem arttikga 6gretmenler daha bilingli hale gelip farkindalik konusunda
ilerleme yasayabilecekleri i¢in eksiklikleri daha erken fark edebilme durumlar
olusacagindan bu durum hizmet siresi fazla 6gretmenlerin is doyumlarinda diisiis
olabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer bulgu Bayr1 (2006) tarafindan yapilan
“Ortadgretim Kurumlarinda Calisan Psikolojik Danisman/Rehber Ogretmenlerin Is
Doyumuna Iliskin Goriislerinin Degerlendirilmesi Giineydogu Anadolu Bélgesi
Omegi” adli calismada elde edilmistir. Ancak Bayri’nin ¢alismasinda meslege yeni
baslayanlarin is doyumlar1 fazla, meslekte en eski olanlarin is doyumlar az
citkmasma ragmen is doyumu ve hizmet siiresi arasinda anlamli farklilik
bulunmamistir (Bayri, 2006). Bunun tam tersi bulgu Giindogdu (2013) tarafindan
yapilan “Smif Ogretmenlerinin I Doyumu ve Mesleki Tiikenmislik Diizeyleri
Uzerine Bir Calisma: Mersin Ili Ornegi” adli ¢alismada elde edilmistir.
Gilindogdu’nun calismasinda kidemi en fazla olan 6gretmenlerin is doyumlarinin
digerlerine gore daha fazla oldugu ve kidemle is doyumu arasinda anlamli fark

oldugu bulunmustur (Giindogdu, 2013).

5.2.2. Alt Problem 2.2
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu diizeyleri bransdegiskenine gére anlamli farklilik olusturur mu?

Ogretmenlerin branslar1 diizenlenerek incelemeye almmustir. Buna gére

Ogretmenlerin is doyumu verileri Kruskal Wallis testi ile incelenmistir.

Tablo 14.

Brang Kaykare Sonucu

Toplam
Kaykare 22,765
Df 8

Anlamli Farklilik ,004
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Tablo 15.

Branga Bagli Ortalamalar

Brang N Ortalama
Fen Bilimleri ve Matematik 146 269,94
Sosyal Bilimler ve Edebiyat 135 295,23
Giizel Sanatlar ve Beden Egitimi 43 272,67
Yabanci Diller 84 252,77
Meslek Dersleri 88 317,11
Rehberlik 22 363,41
Bilim Teknolojileri 24 308,50
Din Kiltard 5 491,10
Diger 26 248,71
Toplam 573

Tablo 15’ gore brang degiskeni is doyumunda anlamli farklilik
olusturmaktadir (p<,05) (Tablo 14). Farkin kaynagin1 bulmak igin ikili Mann U testi
yapilmistir. Buna gore Fen Bilimleri ve Matematik ile Meslek Dersleri arasinda
Meslek Dersleri lehine (p<,005); Fen Bilimleri ve Matematik ile Rehberlik arasinda
Rehberlik lehine (p<,005); Fen Bilimleri ve Matematik ile Din Kiiltiirii arasinda Din
Kultird lehine (p<,005); Sosyal Bilimler ve Edebiyat ile Rehberlik arasinda
Rehberlik lehine (p<,005); Sosyal Bilimler ve Edebiyat ile Din Kiiltiirii arasinda Din
Kultird lehine (p<,005); Giizel Sanatlar ve Beden Egitimi ile Rehberlik arasinda
Rehberlik lehine (p<,005); Giizel Sanatlar ve Beden Egitimi ile Din kiiltiirii arasinda
Din Kiltlrl lehine (p<.005); Yabanci Diller ile Meslek Dersleri arasinda Meslek
Dersleri lehine (p<,005); Yabanci Diller ile Rehberlik arasinda Rehberlik lehine
(p<,005); Yabanci Diller ile Din Kiiltiirii arasinda Din Kiiltiiri lehine (p<.005);
Meslek Dersleri ile Din Kiiltiirti arasinda Din Kiiltiiri lehine (p<,005); Meslek
Dersleri ile Diger arasinda Meslek Dersleri lehine (p<,005); Rehberlik ile Diger
arasinda Rehberlik lehine (p<,005); Bilisim Teknolojileri ile Din Kiiltiirii arasinda
Din Kaltird lehine (p<,005); Din Kiiltiirii ile Diger arasinda Din Kiiltiiri lehine
(p<,005) anlamli farklilik varken diger gruplar arasinda anlaml farklilik yoktur.Bu
durum is doyumu ile ilgili etki eden faktorlerin branglar1 farkli olarak etkiledigini ve

branglar arasinda bir desen olusmadigini diisiindiirmektedir.Benzer bulgu Kili¢
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(2011) tarafindan yapilan “ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Okul Miidiirii ve
Ogretmenlerin Is Doyumu:Tokat {li Ornegi” adli calismada elde edilmis, brang
degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Birinci kademe
Ogretmenlerinin 13 doyum diizeyleri ikinci kademe Ogretmenlerinin is doyum
diizeyinden yiiksek c¢ikmustir (Kilig, 2011). Tersi bir bulgu ise Ozkan (2017)
tarafindanyapilan “Ilkokul ve Ortaokul Ogretmenlerinin Is Doyumu Diizeyleri:
Balikesir ili Merkez Ilgeler Ornegi” adli ¢alismada elde edilmis, brans degiskeni ile

1$ doyumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

5.2.3. Alt Problem 2.3.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerinis

doyumu diizeyleri cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Ogretmenlerin  cinsiyetleri diizenlenerek  incelemeye alimmustir.

Ogretmenlerin is doyumu verileri Mann Whitney U testi ile incelenmistir.

Tablo 16.

Cinsiyet Mann Whitney U Testi Sonucu

Toplam
Mann-Whitney U 35691,000
Wilcoxon W 108081,000
Z -,523
Anlamli Farklilik(2-tailed) ,601
Tablo 17.
Cinsiyete Bagli Ortalamalar
Cinsiyet N Ortalama
Kadin 380 284,42
Erkek 193 292,07

Toplam 573

Tablo 17°ye gore cinsiyet degiskeni is doyumu igin anlamli farklilik
olusturmamaktadir (p>,05) (Tablo16). Bu durum is doyumu ile ilgili etki eden
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faktorlerin her iki cinsiyeti de benzer sekilde etkiledigi veya her iki cinsiyetin de is
doyumu diizeyine iligkin algilarinin benzer oldugunu disiindiirmektedir. Benzer
bulgu Tan (2003) tarafindan yapilan “Anadolu Lisesi Ogretmenlerinin Is Doyumunu
Etkileyen Etmenler: Ankara Ili Ornegi” adh calismada elde edilmistir. Tersi bir
bulgu ise Eksi (2013) tarafindan yapilan “Devlet ve Vakif Universitelerindeki
ingilizce Okutmanlarin is Doyumu” adli ¢alismada elde edilmis, okutmanlarin igsel
doyum duzeyleri ile cinsiyetleri arasinda kadin okutmanlar lehine anlamli farklilik

bulunmustur.

5.2.4. Alt Problem 2.4
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gérev yapan dgretmenlerinis

doyumu diizeyleri yas degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Ogretmenlerin yas degiskeni yas araliklarma gore diizenlenerek incelemeye

alinmigtir. Ogretmenlerin is doyumu verileri Kruskal Wallis testi ile incelenmistir.

Tablo 18.

Yas Kaykare Sonucu

Toplam
Kaykare 13,236
Df 3
Anlamli Farklilik ,004
Tablo 19.
Yasa Bagli Ortalamalar
Yas N Ortalama
25 ve daha az 17 421,41
26-35 arasi 220 293,92
36-45 arasi 188 273,57
46 ve daha fazla 148 278,33

Toplam 573
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Tablo 19’¢ gore yas degiskeni is doyumunda anlamli farklilik olusturmaktadir
(p<,05) (Tablo 18). Farkin kaynagini bulmak i¢in ikili Mann U testi yapilmistir.
Buna gore 25 ve daha az yasinda olan ogretmenler ile 26-35 yas araliginda olan
Ogretmenler arasinda 25 ve daha az yasinda olanlar lehine (p<,05); 25 ve daha az
yasinda olan 6gretmenler ile 36-45 yas araliginda olan 6gretmenler arasinda 25 ve
daha az yasinda olanlar lehine (p<,001); 25 ve daha az yasinda olan 6gretmenler ile
46 ve daha fazla yasinda olan 6gretmenler arasinda 25 ve daha az yasinda olanlar
lehine (p<,001) anlamli farklilik varken diger gruplar arasinda anlamli farklilik
yoktur.Bu durum is doyumu ile ilgili etki eden faktorlerin 25 ve daha az yasinda
bulunanlar digerlerine gore daha az etkilemis olabilecegini, genglerin daha azimli,
istekli olmalart ve yaslar1 nedeniyle heniiz is ile ilgili fazlaca problemle
karsilasmamis olmalarindan dolayr is doyumlarmin daha yiiksek olabilecegini
diistindiirmektedir. Yas ilerledikce isle ilgili daha fazla tecriibe sahibi olunabilecegi
ve eksikliklerin daha ¢ok fark edilebilecegi, isteki problemlerden dolay: daha fazla
bikkinlik yasanabilecegi ve emeklilige yaklasildikca ise karsi olan isteginden de
azalabileceginden dolayr bu durum hizmet siliresi fazla Ogretmenlerin is
doyumlarinda diisiis olabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer bulgu Kumas ve Deniz
(2010) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin Is Doyum Diizeylerinin incelenmesi” adli
calismada elde edilmis, yas degiskeni ile i3 doyumu arasinda anlamli farklilik
bulunmustur. Geng¢ yastaki Ogretmenlerin is doyum diizeyleri daha yliksek yas
grubundaki ogretmenlerin is doyum diizeylerinden yiiksek ¢ikmistir (Kumas ve
Deniz,2010).

Tersi bir bulgu ise Akbas (2016) tarafindan yapilan “Ozel Egitim Okullarmn
Yoneticilerin Is Doyumunun Incelenmesi:izmir Bélgesi Uygulamasi” adli calismada
elde edilmistir. Akbas’in ¢alismasinda 50 yas ve iizeri yas grubundaki yoneticilerin is
doyum diizeylerinin daha kii¢iik yas grubundaki yoneticilere gore daha yiksek
oldugu ve yas degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli farklilik oldugu bulunmugtur
(Akbas,2016). Usta (2015) tarafindan yapilan “Simf Ogretmenlerinin is Doyumu ile
Demografik Faktorler Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi:Ankara Ili Cubuk Ilgesi
Uygulamas1” adli ¢alismada ise smif Ogretmenlerinin yaslari ile is doyumlari

arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.
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5.2.5. Alt Problem 2.5.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan dgretmenlerin is

doyumu egitim diizeyi degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Ogretmenlerin  egitim diizeyleri diizenlenerek incelemeye alinmistir.

Ogretmenlerin is doyumu verileri Kruskal Wallis testi ile incelenmistir.

Tablo 20.

Egitim Diizeyine Bagli Ortalamalar

Egitim Diizeyi N Ortalama
Lise, dengi okul ve 6n lisans 12 368,21
Lisans 389 280,56
Lisansustu 172 295,91
Toplam 573

Tablo 21.

Egitim Diizeyi Kaykare Sonucu

Toplam
Kaykare 3,976
Df 2
Anlamli Farklilik ,137

Tablo 20’a gore egitim diizeyi degiskeni is doyumunda anlamli farklilik
olusturmamaktadir (p>,05) (Tablo 21).Bu durum is doyumu ile ilgili etki eden
faktorlerin her bir egitim diizeyindekileri de benzer sekilde etkilediginiveya her bir
egitim diizeyindekilerin de is doyumu diizeyine iliskin algilarinin benzer oldugunu
diistindiirmektedir. Benzer bulgu Gokkaya (2014) tarafindan yapilan “Rotasyona
Ugrayan Okul Yéneticilerinde Is Doyumu ve Tiikenmislik: Kayseri Ili Ornegi” adli
calismada elde edilmis, egitim diizeyi degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli
farklilik bulunmamustir. Tersi bir bulgu ise Basaran (2017) tarafindan yapilan “Okul
Yaneticilerinin Yoénetim Bigimleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki iliskinin
Incelenmesi” adli calismada elde edilmistir. Basaran’in calismasinda lisans ve

yiiksek lisans mezunu 6gretmenlerin ig doyumlarinin 6n lisans mezunu 6gretmenlere
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gore daha fazla oldugu ve egitim diizeyiyle is doyumu arasinda anlaml fark oldugu

bulunmustur (Basaran, 2017).

5.2.6. Alt Problem 2.6.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagli okullarda gérev yapan dgretmenlerin is

doyumu hizmet statiisii degiskenine gore anlamli farklilik olusturur mu?

Ogretmenlerin  hizmet statiileri diizenlenerek incelemeye alinmistir.

Ogretmenlerin is doyumu verileri Kruskal Wallis testi ile incelenmistir.

Tablo 22.

Hizmet Statlisi Mann-Whitney U Testi Sonucu

Toplam
Mann-Whitney U 6877,500
Wilcoxon W 150793,500
z -3,120
Anlaml Farklilik(2-tailed) ,002
a.Grouping Variable: Hizmet Stattsi
Tablo 23.
Hizmet Statiisiine Bagli Ortalamalar
Hizmet Statisu N Ortalama Ortalamalarin
Toplami
Sozlesmeli 37 369,12 13657,50
Kadrolu 536 281,33 150793,50

Toplam 573

Tablo 23’ye gOre hizmet statiisii degiskeni is doyumunda anlamli farklilik
olusturmaktadir (p<,05)(Tablo 22). Tablo 22’ye gore sozlesmeli olarak g¢alisan
Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri kadrolu olarak calisan 6gretmenlerin is doyumu
diizeylerinden anlamli derecede biiyiiktiir. Bu durum is doyumu ile ilgili etki eden
faktorlerin sozlesmelileri digerlerine gére daha az etkilemis olabilecegini, isin zor
elde edildigini bildikleri i¢in islerindeki olumsuz taraflar1 gérmek yerine olumlu
taraflarina yogunlasabilmeleri, is giivenceleri olmadig: i¢in bulduklar ise sikica

sarilmalar1 is doyumlarinin daha yiiksek olabilecegini diisiindiirmektedir. Kadrolu
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durumuna gecildiginde istenen hedefe ulasildigi ve is gilivencesi saglanildigl isin
rahatlama yasanabilecegi, bu yiizden bir siire sonra monotonluk ve bikkinlik ortaya
cikabileceginden dolayr bu durum kadrolu 6gretmenlerin is doyumlarinda diisiis
olabilecegini diisiindiirmektedir. Benzer bulgu Apa (2016) tarafindan yapilan
“Okullarda Calismakta Olan Yardimci Hizmetlilerin is Doyumu Diizeylerinin
Belirlenmesi” adli ¢alismada elde edilmis, hizmet statiisii ile is doyumu arasinda
anlaml farklilik bulunmustur. S6zlesmelilerin is doyum diizeyleri kadrolularin is
doyum diizeylerinden daha yiiksek ¢ikmistir (Apa, 2016). Tersi bir bulgu ise Kalay
ve digerleri (2013) tarafindan yapilan “Kadrolu ve 4/B Sozlesmeli Yardimer Saglik
Personellerinin Is Doyumlarinin Karsilastirilmasi” adli calismada elde edilmistir.
Kalay ve digerleri’nin ¢alismasinda kadrolu personellerin is doyumlarinin sézlesmeli
personellerin is doyumundan yiiksek oldugu ve hizmet statiisii ile i doyumu arasinda
anlamli farklilik oldugu bulunmustur (Kalay ve digerler, 2013). Ayan ve digerleri
(2009) tarafindan yapilan “Lise Ogretmenlerinin is Doyum Diizeyi ile Bunu
Etkileyen Bireysel ve Kurumsal Etkenler: Sivas Merkez Ilge Ornegi” adli ¢calismada

ise hizmet statiisii degiskeni ile is doyumu arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.



BOLUM VI
6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonug
Elde edilen bulgular 1s1831nda asagidaki sonuglara ulagilmistir:

1. KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi'ne baglh okullarda gdrev yapan
Ogretmenler is doyumu ag¢isindan 6diillendirme sisteminin kendilerini negatif
olarak etkilediklerini belirtmislerdir.

2. KKTC’de Ortadgretim ve MTO Dairesi’ne bagl okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin sadece alt1 maddede kararsiz duruma diismeleri 6gretmenlerin
is doyumuna iligkin yerlesmis bir fikirlerinin oldugunu gostermektedir.

3. Otuz maddede de ortalamanin memnun diizeyinde olmasi ve genel
ortalamanin da memnun diizeyinde ¢ikmasi1 6gretmenlerin genel anlamda is
doyumu diizeylerinin yiiksek oldugu kanaatini dogurmaktadir.

4. Ise yeni baglayan dgretmenlerin(1-5 yil) eski dgretmenlere( 20 ve iizeri yil)
gore is doyumu diizeylerinindaha yiiksek oldugu bulundu.

5. Brang degiskeninin is doyumu diizeylerinde farklilik olusturdugu
bulunmasina ragmen 6n plana ¢ikan bir desen elde edilmedi.

6. Yas degiskenine bakildiginda hizmet siiresi degiskenine paralel olarak daha
geng olan Ogretmenlerin daha yash 6gretmenlere gore is doyumlarinin daha
yiiksek oldugu bulundu.

7. Sozlesmeli d6gretmenlerin i doyumu diizeyleri kadrolu 6gretmenlerden daha
yuksek bulundu.

8. Cinsiyet ve egitim diizeyi degiskenleri is doyumu diizeylerinde anlaml

farklilik olusturmadi.

6.2. Oneriler
Arastirma sonucunda bakanliga, okul yoneticilerine, Ogretmenlere ve

arastirmacilara yonelik oneriler olugturulmustur.

6.2.1. Bakanhga Yonelik Oneriler
1. Anket maddelerine verilen cevaplarin dagilimi incelendiginde, “Ders
verdigim 6grenci sayisindan” maddesine iligkin dagilimin “memnunum”,

“memnun degilim” ve “kararsizim” sirasini izledigi goriilmektedir. Bu
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durumda derslerin uygun G6grenci sayisiyla yapilabilmesine yonelik gerekli
tedbirlerin alinmasi 6nerilebilir.

2. Anket maddelerine verilen cevaplarin dagilimi incelendiginde, “Yaptigim is
karsiliginda aldigim iicret yoOniinden” maddesine iliskin dagilimin
“memnunum”, “kararsizim” ve “memnun degilim” sirasini izledigi
gorilmektedir. Bu durumda 6gretmenlerin is doyumunu artirabilmeye ve
ucret yonlnden tatmin olabilmelerini saglamaya yonelik gerekli 6nlemlerin
alinmasi onerilebilir.

3. Anket maddelerine verilen cevaplarin dagilimi incelendiginde, “Isimi iyi
yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan” maddesine iliskin dagilimin
“kararsizim”, “memnun degilim” ve “hi¢ memnun degilim” sirasim izledigi
gortlmektedir. Ayni zamanda bu madde, madde ortalamalari i¢inde en diisiik
ortalamaya sahiptir. Bu durumda 6gretmenlerin maddi Odiller konusunda
tatmin olabilmelerini saglamaya yonelik gerekli tesviklerin verilmesi
onerilebilir.

4. Ise yeni baslayan 6gretmenlerin (1-5 yil) eski dgretmenlere (20 ve iizeri yil)
gore i3 doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulundu. Bu durum goz
Online alinarak eski Ogretmenlere yonelik motivasyon artirict kurslar ve
seminerler diizenlenebilir.

5. Yas degiskenine bakildiginda hizmet siiresi degiskenine paralel olarak daha
geng olan Ogretmenlerin daha yash dgretmenlere gore is doyumlarin daha
yiiksek oldugu bulundugundan, daha yasli 6gretmenlere yonelik i doyumunu
artiracak kurslar, etkinlikler, seminerler ve projeler diizenlenebilir.
Gosterdikleri  her hizmete karsilik 6diiller verilerek motivasyonlari
artirilabilir.

6. Sozlesmeli d6gretmenlerin i doyumu diizeyleri kadrolu 6gretmenlerden daha
yiiksek bulundugundan, kadrolu dgretmenlerin is doyumu diizeylerini artiric
kurslar ve seminerler diizenlenebilir, toplantilar yapilarak is doyumlarin

diistiren etkenler arastirilabilir.

6.2.2. Okul Yoneticilerine Yonelik Oneriler
1. Anket maddelerine verilen cevaplarin dagilimi incelendiginde, “Ders
verdigim ve c¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarmin(ses, sicaklik, nem,

havalandirma, aydinlik, temizlik vb.) uygun olmasindan” maddesine iligskin
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dagilimin “memnunum”, “kararsizim” ve “memnun degilim” sirasini izledigi
goriilmektedir. Bu durumda egitimin uygun fiziksel kosullarda
gergeklestirilmesine yonelik gerekli tedbirlerin alinmasi 6nerilebilir.

Ise yeni baslayan 6gretmenlerin (1-5 yil) eski 6gretmenlere (20 ve iizeri yil)
gore is doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulundu. Bu durumda eski
Ogretmenlerin de kurslara, seminerlere ve etkinliklere daha fazla katilmasini
saglayict diizenlemeler getirilerek is doyum diizeylerinin artirilmasi
saglanabilir.

Yas degiskenine bakildiginda hizmet stiresi degiskenine paralel olarak daha
geng olan Ogretmenlerin daha yash 6gretmenlere gore is doyumlarmin daha
yiiksek oldugu bulundugundan, daha yasli 6gretmenlerin etkinliklere daha
fazla katilmasii saglayici diizenlemeler getirilerek is doyum diizeylerinin
artirtlmasi saglanabilir.

Sozlesmeli 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri kadrolu dgretmenlerden daha
yiiksek bulundugundan, kadrolu 6gretmenlerin is doyumunu diisiiren etkenler
arastirilabilir, is doyumlarin1 artiracak okul i¢i veya okul dis1 etkinlikler

duzenlenebilir.

6.2.3. Ogretmenlere Yonelik Oneriler

1.

Ise yeni baslayan dgretmenlerin (1-5 yil) eski 6gretmenlere (20 ve iizeri yil)
gore is doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulundu. Bu durumdan
hareketle eski Ogretmenlerin de isteki motivasyonlarint ve doyumlarini
artirmaya yonelik kurslara ve seminerlere katilmalar1 6nerilebilir.

Yas degiskenine bakildiginda hizmet siiresi degiskenine paralel olarak daha
geng olan Ogretmenlerin daha yash 6gretmenlere gore is doyumlarmin daha
yiiksek oldugu bulundugundan, daha yash Ogretmenlerin de isteki
doyumlarin1 artirmaya yonelik kurslara ve seminerlere katilmalari
onerilebilir.

Sozlesmeli 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri kadrolu dgretmenlerden daha
yiiksek bulundugundan, kadrolu o6gretmenlerin is doyumlarin1 artiracak
aktivitelere katilmalari, monotonluklarini azaltmak icin is ile ilgili yeni

ugraglar edinmeleri Onerilebilir.



89

6.2.4. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1.

Ogretmenler is doyumu agisindan ddiillendirme sisteminin kendilerini negatif
olarak etkilediklerini belirtmislerdir. Bu konunun nedenleri nitel arastirmalar
ile detayl bir sekilde arastirilabilir.

”Okulumda islerin adil bir sekilde paylastirilmasindan® ; ” Okulumda verilen
sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin denetlenmesi bakimindan “ ;
“Ders verdigim ve c¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarinin (ses, sicaklik,
nem, havalandirma, aydinlik, temizlik vb.) uygun olmasindan “ ; “Ders
verdigim Ogrenci sayisindan” ; “Yaptigim is karsilifinda aldigim iicret
yoniinden” ; “Isimi iyi yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb.

(13

manevi Odiiller alabilme sikligimdan maddelerinde 6gretmenlerin is
doyumu diizeyleri kararsizim seklinde bulunmustur. Bu durumun nedenleri
nitel arastirmalar yapilarak daha detayli bir sekilde arastirilabilir.

Ise yeni baslayan dgretmenlerin (1-5 yil) eski dgretmenlere(20 ve iizeri yil)
gore 13 doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulundugundan, eski
Ogretmenlerin i doyumu diizeylerinin diisiik olma nedenleri nitel
arastirmalarla ayrintili bir sekilde arastirilabilir.

Brans degiskeninin iy doyumu diizeylerinde farklilik olusturdugu
bulunmasina ragmen 6n plana c¢ikan bir desen elde edilmedigi i¢in bu
farkliligin nedeni arastirilabilir.

Yas degiskenine bakildiginda hizmet siiresi degiskenine paralel olarak daha
geng olan Ogretmenlerin daha yash 6gretmenlere gore is doyumlarin daha
yiiksek oldugu bulundugundan, bu durum daha yash Ogretmenlerin is
doyumlarini etkileyen faktorlerle ilgili nitel bir aragtirma yapilarak detayli
sekilde arastirilabilir.

Sozlesmeli 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri kadrolu dgretmenlerden daha
yiiksek bulundugundan, kadrolu 6gretmenlerin is doyumlarinin daha diisiik
olma nedenleri nitel arastirmalarla detayli bir sekilde arastirilabilir.

Benzer caligmalar {iniversitedeki 6gretim elemanlar ile yapilabilir.
Ogretmenlerin is doyumunu etkileyen faktdrler ve etkileri nitel bir calisma

yapilarak arastirilabilir.
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EK 1.

Anketin, KKTC Ortadgretim ve MTO Dairesi’'ne bagl okullarda uygulanmasi
amaciyla Milli Egitim ve Kiiltir Bakanligi’ndan gerekli izinler alinmustir.
Ortadgretim ve MTO Dairesi’nden alman izinler ile ilgili agiklama asagida

verilmigtir.
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KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI
MILLI EGITIM VE KULTUR BAKANLIGI
GENEL ORTAOGRETIM DAIRESI MUDURLUGU

Sayi: G00.0.00.35-a116/17- 121 4 16.03.2017

Sayin Sevim Akartas,

flgi: 14.03.2017 tarihli basvurunuz.

Talim ve Terbiye Dairesi Mudiirligi’ niin TTD.0.00.03-12-17/329 say1 ve 15.03.2017 tarihli
yazist uyarmea  “KKTC’de Ortadfretim ve Mesleki Teknik Ogretim Dairesi'ne Bagli Okullarda
Gérev Yapan Ogretmenlerin Is Doyumunu Etkileyen Faktorler” konulu gahsmamizin okullarmizda
gbrev yapan tim ydnetici ve Ggretmenlere yonelik gizlilik ve goniilliilik ilkelerine riayet edilerek
uyzulanmasi midivligtimiizce uygun goriillmiistiir,

Ancak calismayr uygulamadan Once ¢alismaya katilacak olanlanin bagl bulundugu okul
miidiirliigiiyle istisarede bulunulup, ¢alismamin hangi okulda ne zaman uygulanacaf: birlikte
saptanmalidir.

Calismayr uyguladiktan sonra sonuglarmun Talim ve Terbive Dairesi Mildiirliigii’ne

ulagtinlmasi yasa geregidir.
1 Ja //z /L
Hiisdyi

Miilli‘uz;

Bilgilerinize sayg ile rica ederim.

MH/PC
Tel {90) (392) 228 3136 - 228 8187
Fax (90) (392) 227 8639

E-mail  mebémebnet net Lefkoga-KIBRIS



KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI
MILLi EGITiM VE KULTUR BAKANLIGI
MESLEKI TEKNIK OGRETIM DAIRESi MUDURLUGU

Sayi:MT0.0.00-13-17/ },{5 - 25 Mart 2017

Sn.Sevim Akartas
Yakin Dogu Universitesi,

flgili yazimzda, midirligiimiize bagl okullardadgretmenlere yonelik  olarak
“KKTC’de Genel Orta Ogretim ve Mesleki Teknik Ogretim Dairesi’ne Bagh Okullarda
Gorev Yapan Ofretmenlerin is Doyumunu Etkileyecek Faktdrler” konulu anket
uygulama istemiyle izin talebinde bulundunuz.

Talebinizle ilgili olarak Talim ve Terbiye Dairesi Miidirligi'nce yapilan incelemede,
galismanin gizlilik ve goniilliiliik ilkelerine riayet edilerek uygunlanmasi uygun gorilmistir.
Ancak;
1.Ogrencilerin, dgretmenlerin ve ailelerin; okul iderecilerinin gézetiminde, ¢aligmanin
amaci ve uygulama siireci hakkinda bilgilendirmesine dikkat edilmelidir. Bu baglamda;
uygulama igin gerekli etik ilkeler, yazih olarak kurum yoneticilerine ve katillimeilara
iletilmelidir.

2.S6zkonusu anket uygulamasi yaptlmadan dnce okul midirliikleri ile istisarede
bulunup anketin  ne zaman uygulanacag birlikte saptanmalidir. Cahismanin  tiim
asamalarinda gizlilik ve goniilliilik ilkelerine dikkat edilmesi 6nem tagimaktadir.

3.Keza, anket uygulama ¢aligmasindan sonra da sonuglarim Talim ve Terbiye Dairesi
Miidiirliigii’ nede ulastirlimasi gerekmektedir.

Bilgi edinmenizi ve geregini saygi ile rica ederim.

GH/ZL
Tel (90) (392) 228 22 57
Fax (90) (392) 227 87 27

E-Mail  meb@mebnet.net Lefkoga-KIBRIS
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EK 2.

Degerli Ogretmenler;

Cevaplamak igin almis oldugunuz anket; KKTC’de ortagretim ve mesleki teknik
Ogretim dairesine bagli okullarda goérev yapan oOgretmenlerin meslekleriyle ilgili neler
hissettigini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.

Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci boliimde
ise i doyumu ile ilgili diisiincelerinizin alinacag sorular yer almaktadir.

Litfen her bir maddeyi dikkatlice okuyup eksiksiz ve tek bir secenekle doldurunuz.
Verilmis segenekler arasindan goriisiiniizii en iyi yansitan kutunun igine (X) isareti koyunuz.
Vereceginiz cevaplarin samimiyeti arastirmanin saglikli yapilabilmesi agisindan oldukca
onem arz etmektedir. Kisisel bilgileriniz bilimsel etik ilkesine uygun olarak gizli tutulacaktir.
Bize ayirdigimz zaman ve ictenlikle vereceginiz cevaplar i¢in tesekkiir eder, saygilarimi
sunarim.

Sevim Akartas

Yakin Dogu Universitesi

Egitim Yonetimi,Denetimi,Ekonomisi ve Planlamas1 Ana Bilim Dal Yiksek Lisans
Ogrencisi

1.BOLUM

w

Bransimz:

) Fen Bilimleri ve Matematik

) Sosyal Bilimler ve Edebiyat

) Giizel Sanatlar ve Beden Egitimi

) Yabanci Diller

) Meslek Dersleri

) Rehberlik

) Bilisim Teknolojileri

) Din Kilturi

) Diger (LUtFen yaziniz.) ....ooviiriiei i e e e e

N N AN N AN AN N AN AN N

Cinsiyetiniz

) Kadin () Erkek

[& 2 I

Yasimiz

) 25 ve daha az

) 26-35 arasi

) 36-45 arasi

) 46 ve daha fazla

NN AN



S

Egitim Diizeyiniz:

) Lise veya dengi okul
) On lisans

) Lisans

) Yiksek Lisans

) Doktora

~ AN AN AN AN

Hizmet Statlintiz:

() Sozlesmeli () Kadrolu
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11.BOLUM
£
=)
== |8 |E |E
E|5|5 |5 |§
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o | § § & =<
= |2 |2 |2 |G
1. | Isimin her an yeni seyler 6grenmeyi saglamasi1 bakimindan 1 2 3 4 5
2. | Isimin sorumluluk almama firsat vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
3. | Isimin bana yasam doyumu saglamasindan 1 2 3 4 5
4. | Isimde benden beklenenlerin acik¢a tanimlanmis olmasindan 1 2 3 4 5
5. | Yaptigim islerin sonucunda kendimi gelistirecek geribildirim | 1 2 3 4 5
alabildigimden
6. | Isimin bana basar1 duygusu hissettirdiginden 1 2 3 4 5
7. | Isimin ilgilerimi doyurdugundan 1 2 3 4 5
8. | Isimin anlaml1 ve degerli olmas1 bakimindan 1 2 3 4 5
9. | Okulumda varligima 6nem verilmesinden 1 2 3 4 5
10 | Okulumda verilen sorumluluklarin herkes tarafindan anlasilabilir | 1 2 3 4 5
. olmasindan
11 | Okulumun bilimsel toplanti, kurs vb. katilmaya izin vermesi | 1 2 3 4 5
. bakimindan
12 | Okulumda alman Kkararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda | 1 2 3 4 5
. iletilmesinden
13 | Okulumda alinan kararlara katilma sikligimdan 1 2 3 4 5
14 | Okulumda hizmet siiresi ve deneyime 6nem verilmesi bakimindan 1 2 3 4 5
15 | Okulumda islerin adil bir sekilde paylastiriimasindan 1 2 3 4 5
16 | Okulumda verilen sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin 1 2 3 4 5
. denetlenmesi bakimindan
17 | Yoneticilerimin yonetsel yeterliliginden 1 2 3 4 5
18 | Yoneticilerimin ¢alisanlara saygi duymasi ve deger vermesi | 1 2 3 4 5
. bakimindan
19 | Birlikte calistigim kisilerle is birligi yapabilmekten 1 2 3 4 5
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20 | Is arkadaslarimin calismaya tesvik edici olmalarindan 5
21 | Calisma arkadaslarimla mesai saatleri disinda goriisebilme 5
. sikligimdan
22 | Is arkadaslarimla giivene dayali iliskiler kurabildigimden 5
23 | Ders verdigim ve ¢alistigim ortamlarin fiziksel kosullarinin (ses, 5
sicaklik, nem, havalandirma, aydinlik, temizlik vb.) uygun
olmasindan
24 | Ders verdigim 6grenci sayisindan 5
25 | Okuluma ulasabilme imkanimin rahat olmas1 yoniinden 5
26 | Calisma saatlerimin 6zel yasammumin ihtiyaglarimi  rahatlikla 5
. gidermesine imkan vermesinden
27 | Caligma saatlerimin diizenli olugundan 5
28 | Isimin toplumda saygin bir yere sahip olmasindan 5
29 | Isimin isim yapabilme firsati verebilmesinden 5
30 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 5
31 | Benimle benzer is yapanlarla kendimi kiyasladigimda 5
32 | Aldigim iicretin isimi daha iyi yapabilmemi saglamasindan 5
33 | Sosyal giivenligimin (hastalik, emeklilik, kaza vb.) saglanmig 5
. olmasindan
34 | Yoneticilerimin 6zliik haklarimi  kullanirken bana karst olan 5
. tavrindan
35 | Okulumda benim istedigim siirece c¢aligsabilme garantimin 5
. olmasindan
36 | Isimi iyi yaptigimda maddi 6diil alabilme sikligimdan 5
37 | Isimi iyi yaptigimda takdir edilme, sayginlik kazanma vb. manevi 5
odiiller alabilme sikligimdan
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Ankete Katilan Okullarin ve Ogretmenlerin Dagilim Tablosu
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Okul Ad1 Ogretmen Sayis1  Ankete Katilan  Ogretmen
Sayist

Bekirpasa Lisesi 70 4
Dipkarpaz Tayyip Erdogan Ortaokulu 38 8
Karpaz Meslek Lisesi 53 8
Erenkoy Lisesi 65 48
Sehit Turgut Ortaokulu 61 7
Guzelyurt Meslek Lisesi 57 65
Guzelyurt Turk Maarif Koleji 46 38
Kurtulus Lisesi 46 20
Lefke Gazi Lisesi 52 30
Cengiz Topel Endistri Meslek Lisesi 48 43
Hala Sultan lahiyat Koleji 59 19
Tirk Maarif Koleji 117 33
Biilent Ecevit Anadolu Lisesi 69 18
Haspolat Meslek Lisesi 23 16
Sehit Huseyin Ruso Ortaokulu 68 17
Atatlrk Meslek Lisesi 81 8
Degirmenlik Lisesi 48 14
Oguz Veli Ortaokulu 60 15
Lapta Yavuzlar Lisesi 61 38
Anafartalar Lisesi 75 22
19 Mayis Tirk Maarif Koleji 56 26
Gazi Magusa Meslek Lisesi 46 20
Namik Kemal Lisesi 77 41
Dr Fazil Kiicik Endiistri Meslek 65 15
Lisesi

Toplam 573
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EK 4.
Anket Kullanim Izni

5/29/2018 izin - sevimakartas@gmail.com - Gmail

Gmail t
E-POSTA YAZ izin Gelen Kutusu  x

I Gelen Kutusu (321) sevim akartas <sevimakartas@gmail.com>

Yildizh Alici: seviltun

Onemli Selamlar Sevil Hocam

Gonderilmig Postalar Ben; Yakin Dogu Universitesi Egitim Yanetimi Denetimi Planlamasi ve Ekonom
Taslaklar (5) lyi calismalar.

Kategoriler
ﬂ sevil tunacan <seviltun@yahoo.com>

Kisisel Alici: bana
Seyahat Merhaba Sevim hocam
2 Anketimi kaynak gostermek kosuluyla kullanabilirsiniz. Tezinizde kolayliklar dile
Diger Sevil Tunacan
= Satim + Android'de Yahoo Postadan génderildi

21:02 21 Ara 2016 Car tarihinde, sevim akartas
<sevimakartas@gmail.com> sunu yazdi:

- Yanitlamak veya Yonlendirmek igin burayi tiklayin

15 GB'lik kotamin 0,32 GB'l (%2) kullanihyor
Yonet

Yakin zamanda gergeklesen
bir sohbet yok
Yeni bir tane basglatin

https:/fmail.google.com/mail/u/0/#finbox/15922¢3cc2387ed1 1M
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EK 5.
Ozgegmis

Kisisel Bilgiler
Adi Soyadi: Sevim AKARTAS

Dogum Yeri ve Tarihi: Glizelyurt-KKTC/ 28.02.1988

Egitim Durumu
Birinci Lisans Ogrenimi: Ege Universitesi, Fen Fakiiltesi, Biyokimya Bolimi

Ikinci Lisans Ogrenimi: Anadolu Universitesi, Iktisat Fakiiltesi, Kamu Yonetimi

Bolumi

Calistigr Kurumlar

2010-2018 : Atatlirk Meslek Lisesi, Sehit Turgut Ortaokulu, Cengiz Topel Endiistri

Meslek Lisesi, Guzelyurt Meslek Lisesi

2018-Devam ediyor : Cengiz Topel Endustri Meslek Lisesi, Glzelyurt Meslek Lisesi

[letisim

E-Posta Adresi: sevimakartas@gmail.com

Tarih: 31/05/2018


mailto:sevimakartas@gmail.com
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Bu aragtirma i¢in toplanan veriler 2016-2107 egitim Ogretim yilindan Once

toplanmistir. Dolayist ile etik kurula herhangi bir izin i¢in bagvurulmamistir. Fakat

Olcek kullanim izni ve MEB uygulama izni alinmustir.
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Orijinallik Raporu
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