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ÖZET

İLKÖĞRETİM OKULLARINDA GÖREV YAPAN OKUL MÜDÜRÜ VE

ÖĞRETMENLERİN İŞ DOYUMU

AKHAN , Bülent

Tezsiz Yüksek Lisan Projesi

Eğitim Bilimleri ABD,Eğitim Yönetimi,Denetimi,Ekonomisi ve Planlaması Bilim Dalı

Proje Danışmanı :Yrd. Doç. Dr. Meral URAS BAŞER

Bu araştırmada Denizli İl merkezinde bulunan Pamukkale ve Merkezefendi

ilçeleri ile Sarayköy İlçelerinde bulunan  okullarda çalışan okul müdürü ,  müdür

yardımcısı  ve  öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri araştırıldı. Bunun için öğretmenlere

demografik bilgileri içeren 7 soru ile birlikte iş doyumu düzeylerini tespit etmeye

yarayan 20 sorudan oluşan anket uygulandı.

Çalışmanın birinci bölümünde iş doyumunun tanımı ve önemi , iş doyumunu

etkileyen faktörlerden bahsedilmiştir.İkinci bölümde konuyla ilgili çalışmalara yer

verilmiştir.Üçüncü bölümde araştırmanın yönteminden , dördüncü bölümde ise

bulgular ve yorumlardan bahsedilmiştir.

Araştırmada SPPS 21.0 paket programı kullanılmıştır .Verilerin analizinde

ortalama ,standart sapma , t-testi ve tek yönlü varyans analizi gibi tekniklerden

yararlanılmıştır.

Araştırma sonucunda yapılan analiz sonucu öğretmenlerin iş doyumu

düzeylerinin cinsiyet , yaş ,branş ,en son mezun oldukları okul ve kıdem değişkenleri iş

doyumu puanları açısından anlamlı farklılık ifade etmemektedir. Öğrenim ve branş

Anahtar Kelimeler: İlköğretim Okulları, Öğretmen, Okul Müdürü, İş Doyumu
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BİRİNCİ BÖLÜM

GİRİŞ

İnsanların yaşamlarını devam ettirebilmeleri için öncelikle temel ihtiyaçlarını

karşılamaları gerekir. İnsanlar bu ihtiyaçlarını karşılayabilmeleri için de belirli bir ekonomik

güce sahip olmak durumundadır. Bu ekonomik güce sahip olmak için insanlar belirli

mesleklere yönelip kendilerine bir iş edinmektedirler. Özellikle günümüzde insanlar kendi

istedikleri, becerilerine uygun, severek yapacakları işlere yönelmeyip ailelerinin, çevrenin

yönlendirmeleri ile kendilerine meslekler seçmekte bu durum da çoğu insanda olumsuz bazı

hallerin oluşmasına neden olmaktadır (Kılıç, 2011).

Klasik kuramın genel varsayımı bireylerden ve iş görenlerden yüksek verim elde etme

hedefine yoğunlaşmıştır. Özellikle Taylor’un bilimsel yönetim kuramı, iş görenlere ödeme

yapıldığı ölçüde iş veriminin de yükseleceği yönünde idi. Bu durum Taylor’un bireyler

kendilerini düşünür savıyla netleştirilebilir.  Fayol’un yönetimi süreçler olarak ele alan

kuramında ise bir nebze de olsa çalışanların sendikalaşması yönünde düşüncelere yer

verilmiştir. Fayol yönetim süreçleri açısından bir önemli çalışmalar yapmıştır (Mıhçıoğlu,

1989).

Kişiler yaptıkları işten doyum sağladıklarında hayatının diğer alanlarında da mutlu

olmaktadır. Çünkü insanoğlu yaşamının önemli bir bölümünü işinde geçirmekte,

işinde karşılaştığı güzel ve kötü anların izlerini de iş dışında sürdürdüğü yaşamına

yansıtmaktadır (Özyürek, 2009: 8-18).

Bu da insanların yaptıkları işten mutlu olup olmama durumlarına sebebiyet vermiştir.

İşte bu memnun olup olmama durumu iş doyumu olarak tanımlanmıştır.

İlk başlarda psikoloji alanında yer bulan iş doyumu kavramı zamanla ihtiyaçlar,

gereksinimler gibi olgular ile açıklanmaya çalışılmıştır (Sun, 2002). İş görenlerin işinden

memnun olma veya olmama durumunu anlatan iki uçlu bir kavramdır iş doyumu (Ertürk ve

Keçecioğlu, 2012). Başka bir deyişle, yaptığı işten memnuniyet duymayan veya yaptığı işten

memnun olan bir iş gören için iş doyumu kavramından söz edilebilir. Her iki durum içinde iş

doyumu kavramı geçerlidir. Doyumsuzluk, orta derecede  doyum   veya   doyum   olarak

adlandırılması mümkün görülmektedir.
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İş doyumu olgusunun insanlar üzerinde olumlu ve olumsuz etkileri fark edildiğinde ise

bazı araştırma ve çalışmaların olması da beklenen bir durum olacaktır. Nitekim 1930'lu

yıllardan itibaren başlayan ve günümüze kadar uzanan bir araştırmalar ve çalışmalar

silsilesinin sonucu olarak insanın, insani özelliklerinin bir kenara atılamayacağının anlaşılmış

olması gerekmektedir.

İş doyumu, çalışanların bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel fizyolojik ve

ruhsal duyguların bir belirtisidir (Keser, 2006). İş doyumu insanların memnun olduğunun

göstergesi olarak düşünülebilir. Bunun yanında bireyin psikolojik süreçlerinin sağlıklı

işlediğinin de bir kanıtı sayılabilir.

Öğretmenlerin ise sınıf içi durumlarda bu bahsedilen durumlarla karşılaşması bir

bakımdan Maslow’un ihtiyaçlar kuramı öğeleri açısından olurken bir yandan da Herzberg’in

dört unsuru ile karşılaşma şeklinde gerçekleşebilir. Örneğin; yöneticisi tarafından saygı

beklentisi karşılanmayan bir öğretmenin, mesleki anlamda kendini gerçekleştirme

basamağında sorun yaşaması beklenebilir. Bir diğer açıdan ise görevi sadece öğrenciler ile

hedef davranışlar arasında sıkışmış bir öğretmenin ise daha üst seviye görevlere ulaşamaması

ve dolayısıyla anlamlı bir mesleki yaşam sürememesi sonucunun doğabileceği olarak

anlaşılabilir(Özcan, 2013).

1. 1. Problem Durumu

Yaşamın felsefesi, insanın yaşamdan keyif   alması ve mutlu olması üzerine kurulmuştur.

Sosyalleşen her birey özel yaşamıyla birlikte iş yaşamında da güdülenme ve yüksek iş

doyumuna ihtiyaç duyar.

Çağdaş yönetim anlayışı insan ürün üzerine kurgulanmıştır. Ürünün sıfır hatayla

üretilmesi hedefinin yanında işgörenlerin yaptıkları işten yüksek doyum elde etmeleri kısaca

mutlu çalışanlar olmaları beklenmektedir

Bir iş yerinde iş doyumu yüksek olan iş görenin yaşamını mutlu bir şekilde devam

ettirdiği; iş doyumunun düşüklüğünde ise iş görenin işine yabancılaştığı, işine karşı ilgisizlik

gösterdiği ayrıca gerek iş yerinde gerekse iş dışındaki yaşamında uyumsuzluk yaşadığı

belirtilmektedir (Erdoğan, 1999).
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Kişiler yaptıkları işten doyum sağladıklarında hayatının diğer alanlarında da mutlu

olmaktadır.   Çünkü   insanoğlu   yaşamının   önemli   bir   bölümünü   işinde geçirmekte,

işinde karşılaştığı güzel ve kötü anların izlerini de iş dışında sürdürdüğü yaşamına

yansıtmaktadır   (Özyürek,   2009:   8-18).   Bu   nedenle   de   kişilerin yaşamlarının tüm

alanında mutlu olmalarını sağlamak için yaptıkları işlerden doyum almalarını sağlama yolları

aranmalıdır.

Öğretmenlerde görülen iş doyumsuzluğu Andeson ve Ivanicki’nin (1984) belirttiğine

göre; öğretmenlerin kendilerinde ve öğrencileri hakkında olumsuz tutumlar geliştirmelerine,

işe olabildiğince az gitmelerine hatta göreve yeni başlayan öğretmenlerin mesleğini bırakmayı

düşünmesine sebep olmaktadır (Aktaran: Akçamete, 2001:2).

İş  doyumu,  çalışanların  bedensel  ve  zihinsel  sağlıkları  yanında,  bireysel fizyolojik

ve ruhsal duyguların bir belirtisidir (Keser, 2005). İş doyumu insanların memnun olduğunun

göstergesi olarak düşünülebilir. Bunun yanında bireyin psikolojik süreçlerinin sağlıklı

işlediğinin de bir kanıtı sayılabilir.

Öğretmenlerin ise sınıf içi durumlarda bu bahsedilen durumlarla karşılaşması bir

bakımdan Maslow’un ihtiyaçlar kuramı öğeleri açısından olurken bir yandan da Herzberg’in

dört unsuru ile karşılaşma şeklinde gerçekleşebilir. Örneğin; yöneticisi tarafından saygı

beklentisi karşılanmayan bir öğretmenin, mesleki anlamda kendini gerçekleştirme

basamağında sorun yaşaması beklenebilir. Bir diğer açıdan ise görevi sadece öğrenciler ile

hedef davranışlar arasında sıkışmış bir öğretmenin ise daha üst seviye görevlere ulaşamaması

ve dolayısıyla anlamlı bir mesleki yaşam sürememesi sonucunun doğabileceği olarak

anlaşılabilir.

1. 1. 1. Problem Cümlesi

Bu araştırmanın problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve

öğretmenlerin iş doyumlarına ilişkin algıları  ve bazı demografik değişkenlerle ilişkisi ne

düzeydedir?” şeklinde belirlenmiştir. Bu probleme cevap bulabilmek için aşağıdaki alt

problemler oluşturulmuştur.
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1. 1. 2. Alt Problemler

1- Okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumlarına ilişkin algıları ne düzeydedir?

2- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri, cinsiyete göre farklılık göstermekte midir?

3- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri, yaşa göre farklılık göstermekte midir?

4- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri, branşa göre farklılık göstermekte midir?

5- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri, meslekî kıdeme göre farklılık göstermekte midir?

6- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri,   en   son   mezun   oldukları   okula   göre farklılık göstermekte midir?

7- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri, medeni duruma  göre farklılık göstermekte midir?

8- İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin

görüşleri ,eğitim düzeyine göre farklılık göstermekte midir ?

1.2. Araştırmanın Amacı

Bu araştırmada, Denizli ili Sarayköy ilçesinde İlköğretim okullarında görev yapan

okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumu incelenmiştir.

1.3. Araştırmanın Önemi

Bu çalışma, eğitim sistemimizin temel yapı taşlarından olan öğretmenlerimizin iş

doyum düzeylerinin incelenmesi ve gelecekte yapılabilecek çalışmalara kaynak oluşturması

açısından önem taşımaktadır.

1. 4. Araştırmanın Sınırlılıkları

Araştırmanın kapsamı 2014-2015 eğitim-öğretim yılında Denizli İl merkezinde

bulunan Pamukkale ve Merkezefendi ilçeleri ile Sarayköy İlçelerinde bulunan okullarda

çalışan okul müdürü ,  müdür yardımcısı  ve  öğretmenlerden oluşmaktadır.
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1. 5. Varsayımlar (Sayıltılar)

1- Araştırmada kullanılan bilgi toplama aracı, öğretmenlerin ve idarecilerin iş doyumu tam

olarak ölçmektedir.

2- Araştırmaya katılan denekler, anket sorularını samimi olarak cevaplamışlardır.

3- Araştırmada alınan örneklem, evreni temsil etmektedir.

4- Araştırmada kullanılan istatistikî teknikler, araştırmaya uygundur.

1.6. Tanımlar

Meslek: Belli  bir eğitim ile kazanılan sistemli bilgi ve becerilere dayalı, insanlara

yararlı mal üretmek, hizmet vermek ve karşılığında para kazanmak için yapılan, kuralları

belirlenmiş iş (TDK Sözlüğü).

İş: Bir sonuç elde etmek, herhangi  bir şey ortaya koymak için güç harcayarak

yapılan etkinlik, çalışma: Geçim sağlamak için herhangi  bir alanda yapılan çalışma

(TDK Sözlüğü).

İş Doyumu: Çalışanların kendi işine karşı olan iş değerleri ve işten kazandıklarının

etkileşimi sonucu oluşan duygusal cevaplarıdır (Oshagbemi,

2000:331).

Özbenlik: Kişinin davranışlarını ve dünyayla ilişkisini, nasıl kavradığıdır (Ana
Biritannica, 1989: 320).
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İKİNCİ BÖLÜM

KURAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR

2. İŞ DOYUMU

Bireylerdeki içsel enerjinin belirli hedeflere yönlendirilmesi için hareketlendirilmesi,

aktive edilmesine motivasyon denir (Düren 2000: 104). _se motive olma ise örgüt tarafından

anlamı olan bir amacı gerçekleştirmek için bireylerin çaba harcaması anlamına gelir

(Çetinkanat 2000:9). Çalışan doyumunu sağlamak için onların motivasyonuna büyük önem

vermek gerekmektedir (Eren 2006:507). _s doyumu ve motivasyon kavramlarını birbirinden

ayrı ve uzak olarak düşünebilmek zordur. Bu çerçevede yapılan kaynak taramasında

(Akdoğan 2002, Ayık 2000, Çetinkanat 2000, Koçak 2006), İş doyumunun kuramsal

çerçevesinin oluşturulmasında motivasyon kuramlarına yer verilmiştir.

İş doyumu kavramının kuramsal temelleri bazı motivasyon kuramlarına

dayanmaktadır. Bunlardan biri olan Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi kuramına göre bireyler,

hiyerarşik basamaklardaki ihtiyaçları karşılandığı oranda işten ve iş çevresinden doyum

almaktadırlar. Herzberg’in motivasyon -hijyen kuramında, iş doyumunun temel kaynağı

olarak işin kendisine odaklanılmaktadır. Herzberg, iş doyumuyla ilgili faktörleri içsel (motive

e edici) ve dışsal (hijyen) faktörler olmak üzere iki boyutta ele almaktadır. Motive edici

faktörler mevcut olduğu zaman iş doyumunu olumlu şekilde etkilerler fakat onların mevcut

olmaması doyumsuzluğa yol açmaz. Hijyen faktörler ise mevcut oldukları zaman iş

doyumunu etkilemezler fakat onların mevcut olmaması bireylerde doyumsuzluğa yol

açmaktadır. Vroom’un beklenti kuramında, bazı kişilik değişkenleri ve durumsal

değişkenlerin iş doyumunu ürettiği öne sürülmektedir. Buna göre; bireylerin bir işi

başarabilecek yeterlikte olduklarına dair özgüvenleri (expectancy), gösterecekleri cabanın

onları istenilen sonuca ulaştıracağına ilişkin güvenleri (instrumentality) ve bir işi

başardıklarında elde edecekleri ödüle atfettikleri önem (valence) onları motive etmekte ve

beklentileri karşılandığı ölçüde iş doyumuna ulaşmaktadırlar. Adams’ın eşitlik kuramına göre

bireyler kendi girdi ve çıktılarıyla diğerlerinin girdi ve çıktılarını karşılaştırmakta ve bir

eşitsizlik algıladıklarında bu durum onların iş doyumunu olumsuz yönde etkilemektedir. İş

doyumunu açıklamaya yönelik olan durumsal modellerde ise; işin özellikleri, örgütün

özellikleri ve bireysel özelliklerin, bireylerin işte karşı karşıya kaldıkları durumsal olaylarla

etkileşim içinde onların iş doyumunu şekillendirdiği savunulmaktadır (Green, 2000).
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Öğretmenlerin; kendilerine karşı ayrımcılık yapıldığını düşünmeleri, iş yüklerinin

fazla olması, (stres, kotu çalışma koşulları, maruz kaldıkları kotu muameleler vb. faktörlerden

dolayı) psikolojik sağlıklarının yeterince iyi olmaması, iş içinde yükselme fırsatlarına

yeterince sahip olmamaları, iş içindeki statülerinin onları memnun edecek düzeyde olmaması

(Miller ve Travers, 2005), sosyal problemler ve bunların öğretmenlerin işi üzerine olan etkisi,

kırtasiyecilikle dolu yönetimsel işlerle ilgili olarak yaşadıkları problemler, öğrencilerin

ilgisizliği bulunmaktadır. Ayrıca Kötü davranışları ve disiplin konusunda yaşadıkları

problemler, diğer öğretmenler ve yönetimsel personelle yaşanan problemler, kendilerini

geliştirme ve yükselme anlamında yeterince fırsata sahip olmamaları, öğretmenlik mesleğinin

itibarının giderek düşmesi (Zembylas ve Papanastasiou, 2005, 2006), aldıkları ücretlerin

düşüklüğü ve aşırı iş yükü (Hean ve Garrett, 2001) gibi faktörler onların iş doyumunu

olumsuz yönde etkilemektedir.

İş doyumunun yöneldiği çeşitli odaklar bulunmaktadır. Yöneticiden, meslektaşlardan,

görevden ve iş koşullarından duyulan doyum, üzerinde en fazla durulan dört odak olarak

sayılabilir. Bu odaklardan duyulan doyum farklı faktörlerden etkilenebilmektedir. Örneğin,

yönetici ile iş görenler arasındaki iyi ilişkiler onların yöneticiden duydukları doyum düzeyini

arttırırken, yapmakta oldukları görevin onlara sağladığı fırsatlara yönelik olumlu algıları ise

onların görevden duydukları doyum düzeyini arttırmaktadır (Schyns ve Croon, 2006).

2. 1. İş Doyumu Tanımı

Başaran’a (2004: 381) göre iş doyumu, bir iş görenin işini ya da yaşamını

değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya da ulaştığı olumlu duygudur. İş doyumu, iş

görenlerin örgütten elde edebileceği değerlerle gereksinim duyduğu değerleri denk

gördüğünde ya da bağdaşabilir bulduğunda duyabileceği bir duygudur.

Eren’e (2001: 202) göre iş doyumu denince, işten elde edilen maddi çıkarlar ile işçinin

beraberce çalışmaktan zevk aldığı iş arkadaşları ve eser meydana getirmenin sağladığı bir

mutluluk akla gelir.

İş doyumu; Porter, Lawler III ve Heckman tarafından, personelin işine ve örgütsel

üyeliğe karşı geliştirdiği bir tepki olarak tanımlanmaktadır. Onlara göre, personelin çaba,

örgütsel bağlılık gibi belli girdileri karşılığında aldığı çıktı miktarı ile alınması gerektiğini

düşündüğü çıktı miktarı arasındaki fark iş doyumunun başlıca karalaştırıcısıdır. Personelin

alması gerektiği miktar hakkındaki düşüncesi, kendisi gibi olanların aldıkları çıktı miktarını

algılaması tarafından saptanır (Balcı, 1985:5).
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Davis iş doyumunu, “kişilerin işlerinden duydukları memnuniyet ya da

memnuniyetsizlik” olarak tanımlarken Hackman ve Oldham (1975), “çalışanların işinden

duyduğu mutluluk” olarak tanımlamışlardır. Vroom (1964) ise iş tatmini, “kişinin işini veya iş

deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoşa giden veya olumlu duygusal durumdur.”

Şeklinde tanımlamaktadır. İş doyumunun üç önemli boyutu vardır (Luthans, 1989:170–172,

akt. Ardıç; Baş, 2002:2-3):

• İş doyumu, bir iş durumuna duygusal yanıttır. Böyle olunca görülmez, sadece ifade

edilebilir.

• İş doyumu, genellikle kazançların ne ölçüde karşılandığı veya beklentilerin ne

kadar aşıldığının belirlenmesidir.

• İş doyumu, birbiriyle ilişkili çeşitli tutumları temsil eder. Bunlar işin kendisi, ücret,

terfi imkânları, yönetim tarzı, çalışma arkadaşları gibi tutumlardır.

Basit olarak iş doyumu veya iş tatmini çalışanların işlerinden hoşlanma, iş

doyumsuzluğu da işten hoşlanmama derecesi olarak nitelendirilebilir. Çalışanların iş

doyumlarını kendisinden çok örgüt çevresi etkilemektedir(Yelboğa, 2012: 172).

İş doyumu, yönetim, işletme ve örgüt psikolojisi alanlarında oldukça yoğun bir şekilde

çalışılan bir konudur. İş doyumunu etkileyen birçok çevresel faktörler bulunmaktadır.

Mobbing, örgütsel adalet, stres, örgüt kültürü, iş yükü düzeyi gibi faktörler iş doyumu

etkilemektedirler(Keser, 2006: 100).

Demir, iş doyumunun önemi ile ilgili olarak; sadece çalışanı değil tüm organizasyonu

etkilemesinden kaynaklandığını belirtmiştir(Bakan, 2011: 241).

Genel beklenti iş tatminin arttırılması ile bireyin performans ve veriminin artacağı

yönündedir(Özcan, 2011: 107).

İş tatmini ile ilgili birçok tanım yapılmıştır. Bunlardan bazıları şu şekildedir:

Locke(1976), iş tatminini; ‘‘Kişinin işini değerlendirmesi sonucu hissettiği pozitif

duygular’’ olarak tanımlamıştır(Aktaran, Özcan, 2011:108).

Balay (2000) iş tatminini; ‘‘Çalışanın sahip olduğu iş rolüne dönük duygusal yönelimi

veya çalışanın işine karşı gösterdiği duygusal tepki’’ olarak tanımlamıştır.

2. 2. İş Doyumu Önemi

Günümüzde, çalışma koşulları bireylerin hayatlarının büyük bir bölümünü iş

yerlerinde geçirmelerine neden olmaktadır, bu nedenle bireyler gün içinde en çok “işgören”

rolü ile hareket etmektedir (Örkün, 2011,12). İş dünyasının günden güne karmaşık bir hale
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gelmesi sonucunda kimi insanlar yaptıkları işten memnun olurken, kimileri işlerini sıkıcı

bulmakta ve kendilerini gerçekleştiremediklerini düşünmektedirler (Demir, 1998, 3).

Bireyin çalıştığı kurumdaki tatmin düzeyi özel yaşamını ve sağlığını olumlu ya da

olumsuz yönde etkilemektedir. İş doyumunun yüksek olmasının bireyin mutluluğuna katkıda

bulunduğu, düşük olmasının ise, bireyin işine yabancılaşmasına neden olduğu, buna bağlı

olarak da ilgisizliğin ve uyumsuzluğun ortaya çıktığı genel kabul gören bir anlayıştır.

Özkalp ve Kırel’e (2001) göre iş doyumunun yaşantımız üzerindeki etkileri son derece

açıktır. Yöneticiler iş görenlerin iş doyumları ile ilgili olarak üç nedenle konuya yaklaşırlar.

Birincisi, doyumsuz kişi işten kaçar ve mümkün olduğunca işten ayrılmanın başka bir işe

geçmenin yollarını arar. Bu da örgüte büyük zarar verir. İkincisi, iş doyumu yüksek olan birey

daha sağlıklıdır ve daha uzun yaşar. Üçüncüsü, iş doyumu yüksek olan birey bu mutluluğunu

iş dışına da taşır ve yansıtır. Doyumlu olan kişi işe zamanında gelir ve devamsızlık yapmaz.

Ayrıca işten ayrılma isteği çok düşüktür. Bu olgu araştırmalarla da kanıtlanmıştır. Yapılan

çalışmalarda doyumsuz kişilerin sık sık hasta oldukları görülmüştür. Özellikle baş ağrısı ve

kalp rahatsızlıkları sıkça görülen hastalıklardır. Bu nedenle iş doyumu yüksek olan kişiler

daha az doktora gider, daha az rapor alır, bu da örgüt açısından sağlıkla ilgili masraflarda bir

azalma sağlar (aktaran Serençelik, 2005).

İş görenlerin algılarına, tutumlarına ve davranışlarına yön veren önemli bir faktör de

yöneticilerin iş görenlere yönelik davranışlarıdır (Karakuş, 2008, 4). Yönetimin en önemli

görevlerinden biri örgüt içinde iş görenlerin tatmin olmasını sağlamaktır. İş doyumuna ulaşma

beraberinde güveni, bağlılığı ve nihayetinde iyileştirilmiş kaliteyi getirir. Fakat iş doyumunu

sağlamak basit değildir, bu nedenle yöneticiler iş doyumu yaratacak stratejilere

odaklanmalıdırlar (Tietjen ve Robert, 1998, 226). Bunu sağlamanın yolu ise, bireylere

yaptıkları işi anlamlı bulacakları, kendilerini yetkin ve inisiyatif sahibi hissedecekleri ve

çıktıyı etkileyebilecekleri bir çalışma ortamı sağlamaktan geçmektedir (Erdil; Keskin;

İmamoğlu vd. 2004, 17-18).

Koçak’ın (2006, s.54) Sertçe ‘den (2004, s.5) aktardığına göre iş doyumunun önemi

konusunda farklı fikirleri savunan çeşitli görüşler mevcuttur. Bu kavramın önemli olduğunu

savunanlara göre, “İnsanlar öncelikle kişisel yetkilerini ortaya koymak ve gerçekleştirmek

istemektedir. İş doyumu, bireylerin psikolojik olgunluğa erişmesini sağlarken, bunu elde

edememek bireyleri hayal kırıklığına uğratır. İş, insan yaşamının odak noktasıdır ve bir işi

olmayan birey umutsuzdur”. İnsanlar bu sebepten ötürü çalışmak zorunda olmadıkları zaman

dahi bir işte çalışmak isterler. Bunun nedeni insanların çalışmadığı zaman psikolojik açıdan

kendilerini kötü hissetmeleridir. “Çünkü işi olmayan bireyler fazla boş zaman geçirirler. İş ve
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boş zaman birbiriyle orantılı olduğundan, düşük iş doyumu moral bozukluğuna, işten

soğumaya, iş verimsizliğine ve sonuç olarak sağlıksız bir topluma ortam hazırlar”.

Kısaca ifade edecek olursak, iş insan yaşamının önemli bir parçasıdır. Bireyin işinden

sağladığı doyum, yaşamını da etkiler. İnsan, kendine göre önemli bulduğu bir alandaki

duygularını diğer alanlara da yansıtarak genelleştirir. Bireyin doyuma ulaştığı bir iş

yaşantısının onun hem bedensel hem de ruhsal sağlığına olumlu etki yapması muhtemeldir

(Başaran, 2008, 268). İnsan yaşamında bu kadar önemli bir yere sahip olan iş hayatında

doyuma ulaşmak önemlidir ve iş doyumuna ulaşılması için öncelikle iş doyumuna etki eden

faktörlerin bilinmesi gerekmektedir. Araştırmanın bu bölümünde iş doyumuna etki eden

faktörler tek tek ele alınacaktır.

2. 3. İş Doyumunu Etkileyen Faktörler

İş doyumunu etkileyen çok fazla değişkenin olduğunu kabul etmek gerekmektedir. İş

doyumu kavramını etkileyen etmenler, bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olarak iki ana

grupta irdelenmiştir. Gergin (2005)’in resmi ilköğretim okullarında görev yapan

öğretmenlerin genel iş doyum düzeylerini ve bu iş doyum düzeylerini etkileyen etmenleri

saptamayı amaçlayan çalışmasında, iş ve niteliği, işin düzeyi, çalışma şartları, denetim, ücret,

yönetim, yükselme olanakları, kişiler arası ilişkiler ve okul ortamı, okul-aile ilişkileri

boyutlarına ilişkin algıları; branş, hizmet süresi, öğrenim durumu, cinsiyet, medeni durum

değişkenlerine göre incelenmiştir. Genel olarak sonuçlar incelendiğinde, araştırmaya katılan

öğretmenlerin algılarına göre en yüksek düzeyde iş doyumu sağladıkları boyutun, ‘iş ve

niteliği’ olduğu görülmektedir. Bununla birlikte ‘denetim, ücret ve okul-aile ilişkileri’ iş

doyumu algısının en düşük olduğu boyutlar olmuştur. ‘İşin düzeyi ve yönetim’ boyutlarında

ise; öğretmenlerin algıladıkları iş doyumu düzeyi yüksek sayılabilir. Ayrıca, araştırmaya

katılan öğretmenler, ‘çalışma şartları, yükselme olanakları, kişiler arası ilişkiler ve okul

ortamı’ boyutlarını orta düzeyde yeterli görmektedirler.

Bireyin aldığı eğitim, sosyal çevresi iş deneyimi gibi etmenler işe ve iş koşullarına

yönelik değerlendirmeleri belirlemekte ve tutum geliştirilmesinde etkin olmaktadır. Bundan

dolayı iş doyumu ya da doyumsuzluğuna sebep olan nedenle incelenmelidir. İncelenecek

nedenler bireysel ve örgütsel faktörler olarak sınıflandırılabilir (Lam,1995, s.73).

Bireysel faktörler; yaş, kıdem, cinsiyet, öğrenim durumu, hizmet süresidir. Çevresel

faktörler; ücret, yükselme olanağı, denetim ve çalışma arkadaşları, iletişim, çalışma

koşullarıdır. İş doyumunu etkileyen diğer faktörler ise; motivasyon, performans, yaşam
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doyumu, iş yaşamı kalitesi ve öznel iyi olma durumudur. İş doyumunu etkileyen faktörler;

bireysel faktörler ve çevresel faktörler olarak iki grupta incelenecektir.

Özetle iş doyumunun önemi üç başlık altında toplanabilir. Bunlar (Sertçe, 2004, s.6-7;

Akt. Koçak, 2006, s.54):

• “Birey Açısından: İş doyumunun yüksekliğinin iş gören mutluluğuna katkıda

bulunacağı, düşmesinin ise kişinin işine yabancılaşmasına, buna bağlı olarak da

ilgisizlik ve uyumsuzluğu ortaya çıkacağı düşünülmektedir.

• Örgüt Açısından: Çalışanların beklentilerini karşılayabilen örgütlerin çalışan

bulmakta zorlanmadıkları, personelin süreklilik gösterdiği, iş doyumun

sağlayamayan ve beklentileri karşılayamayan örgütlerin çalışan bulmakta

zorlanmaları, mevcut iş görenlerde devamsızlıkların artması ve buna bağlı olarak

verimliliğin düşmesi, iş doyumunun örgüt açısından ne kadar önemli bir etmen

olduğunu göstermektedir.

• Yönetici Açısından: Yöneticilerin başarısı, personelin teşkilat amaçları

doğrultusunda verimli çalışmasına bağlıdır. Üstleri tarafından özellikle, diğer

insanların yanında takdir edilmek, çalışanın işe karşı şevkini, amirlerine karşı

saygısını arttırır”.

2. 3. 1. Bireysel Faktörler

Aynı işyerinde çalışan ve aynı koşullara maruz kalan çalışanlar, doğuştan sahip

oldukları çeşitli özellikler ve yaşamları boyunca elde ettikleri farklı deneyimler nedeniyle

birbirinden farklı iş doyumu düzeylerine sahip olmaktadırlar. Tamamen çalışanların kendileri

ile ilgili olan bu faktörler, bireysel faktörlerdir. Cinsiyet, yaş, eğitim seviyesi, mesleki

pozisyon, mesleki kıdem, karakter, zekâ, hizmet yılı, medeni durum ve buna benzer faktörler,

iş doyumunu etkileyen bireysel faktörlerdendir (Tengilimoğlu, 2005, s. 28).

Örgütler misyonlarını yerine getirebilmek için yüksek iş doyumuna sahip iş görenlere

ihtiyaç duymaktadır. Bu ihtiyaç örgütleri, iş görenlerin iş doyumlarını etkileyen faktörleri

belirlemeye ve iyileştirmeye yöneltmektedir.

İş görenin genetik eğilimi, aile faktörü, almış olduğu eğitim, değer yargıları, iş hayatı

tecrübesi, içinde yaşadığı sosyal yapı ve çevresi iş tatmini üzerinde önemli rol oynarlar. Bu

kişisel özellikler, her iş göreni diğer iş görenlerden farklı kılar. Aynı zamanda kişinin yaşam



17

biçimini de belirleyen bu kişisel faktörler, beklentilerin karşılanmasında, iş görenin örgüte

karşı takınacağı tutum üzerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptirler (Akıncı, 2002:4).

İş görenin işinden sağladığı mutluluğu etkileyen bazı faktörlerin olduğu

düşünülmektedir. Bu faktörler iş görenin beklentisi doğrultusunda değilse, işten alınan haz

azalır ve doyumsuzluk meydana gelir. İşten doyum sağlayan iş görenin işini severek yapması,

örgüte bağlılığı, iş yerindeki tutumları, çevre ile ilişkisinin pozitif olması beklenir. Hiç

şüphesiz iş görenin iş doyumunu etkileyen birçok faktör vardır. Bu faktörleri iki grupta

incelememiz mümkündür. Bunlar; bireysel faktörler ve örgütsel faktörlerdir.

İş doyumunu etkileyen bireysel faktörlerden bazıları aşağıda detaylı olarak

incelenmiştir.

2. 3. 1. 1. Cinsiyet

Cinsiyet, iş doyumunu etkileyen bireysel faktörlerden önemli bir tanesidir. Konu ile

ilgili mevcut çalışmalar incelendiğinde, iş doyumu ve cinsiyet arasında bir ilişki olduğu fakat

bu ilişkinin değişik araştırma sonuçlarına göre farklılıklar gösterdiği tespit edilmiştir. Bazı

araştırma sonuçlarında kadın çalışanların iş doyumu düzeylerinin erkek çalışanların iş

doyumu düzeylerinden daha düşük olduğu belirlenirken, diğer araştırma sonuçlarında ise

erkek çalışanların iş doyumu düzeylerinin kadın çalışanların iş doyumu düzeylerinden daha

düşük olduğu ortaya çıkmıştır.

Hulin ve Smith (1964) 295 erkek ve 164 kadın üzerinde yaptıkları araştırmada kadın iş

görenlerin iş doyumu düzeyinin, erkek çalışanlara oranla daha düşük olduğu sonucuna

ulaşmışlardır. Fakat bu durum, cinsiyetten daha çok kadınların erkeklerle aynı işi görmelerine

rağmen daha az ücret almalarından kaynakladığını tespit etmişlerdir (Yelboğa, 2007: 12).

Yapılan araştırmalar cinsiyet değişkeninin iş tatmininde bir etken olmasına rağmen

hangi cinsin daha çok doyum sağladığı konusunda tutarsız sonuçlar göstermektedir (Balcı,

1987:10). Eren, “Yönetim Psikolojisi” adlı kitabında iş devamsızlığını etkileyen faktörlere

değinirken, cinsiyet ve iş devamsızlığı arasındaki ilişkiyi arayan düşünürlerin ortalama olarak

kadınların erkeklerden daha çok devamsız olduğu sonucuna vardıklarını aktarmakta ve bu

durumu kadınların erkeklere oranla işlerine daha az bağlı olmaları ile açıklamaktadır (Eren,

1989:216).

Kişilerin içinde yaşadığı toplumun yapısına göre kadın ve erkek farklı şekillerde

yetiştirilmiştir, farklı görevleri üstlenmiş ve farklı davranışlarda bulunmaları uygun

görülmüştür. Bu da kadın ve erkeklerin işlerine değişik pencerelerden bakmalarına, iş ile ilgili

farklı beklentilere girmelerine ve işe karşı farklı davranış tipleri göstermelerine neden
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olmuştur. Elizur (1993), cinsiyet ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi incelediği araştırmasında,

kadınların iş arkadaşları, paydaşlarla iletişim, rahat çalışma saatleri, iş güvencesi gibi

değerlere, erkeklerin ise daha çok maddi kazanç, daha fazla özerklik ve sorumluluk, örgütte

etkili bir konuma sahip

olma gibi değerlere önem verdiklerini tespit etmiştir (Elizur 1993’ten aktaran Izgar, 2003, s.

149).

Sarpkaya (2000, 111)’nın yaptığı, öğretmenlerin iş doyumu ile ilgili araştırmasında

ortaya çıkan sonuçlardan biri, öğretmenlerin kişisel özelliklerinden okul ve cinsiyet

değişkeninin öğretmen iş doyumunda önemli bir değişken olduğudur. Bu durumun tersine,

Yüksel (2001, 155)’in yaptığı iş doyumu ile ilgili araştırmada da yaş, cinsiyet, medeni durum

gibi değişkenler, kişilerin iş doyumları üzerinde ciddi farklılıklar ortaya çıkarmamaktadır.

2. 3. 1. 2. Yaş

İş görenlerin yaşı ile tatmin etkileri ilişkilidir. Kişiler yaşlandıkça ve kıdemleri arttıkça

işlerinden daha fazla tatmin bulmaya başlarlar. Bunun çeşitli nedenleri vardır. Öncelikle

yaşlanan kimselerin hayattan ve dolayısıyla işten beklentileri azalmaktadır. Kıdem aldıkça,

işine ve sosyal ortama iyice alışırlar ve iş başarımları artar. Genç çalışanların, işten beklenti

düzeyleri yüksek olduğundan, işlerine alışana ve kıdemlenene kadar iş doyumu daha düşük

seyretmektedir (Erdoğan, 1999, 256).

Yapılan araştırmalar genel anlamda yaş ile iş doyumu arasında anlamlı düzeyde bir

ilişkinin var olduğunu göstermektedir. Genel anlamda genç yaştakilerin işten beklentilerinin

fazla olması, bu kişilerin doyumsuzluk yaşama ihtimallerini arttırmaktadır.

Bilgiç (1998), bireysel özellikler ve iş doyumu ilişkisini incelediği çalışmasında, yaş

değişkeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farklı olarak, yaşın Türk çalışanların genel iş

doyum düzeyleri ile ilişkili olmadığını belirtmektedir.

Maktalan (1997: 29) ise iş doyumunun genellikle yaşla birlikte arttığını belirterek; bu

durumun genç iş görenlerin iş ile ilgili olarak fazla imkan ve sorumluluğa sahip

olmamasından buna karşın belirli bir yaşın üzerindeki çalışanların daha fazla maaş ve

sorumluluğa sahip olmasından kaynaklandığını ifade etmekte ve yaşın artmasına bağlı olarak

iş doyumunun da artabileceğini savunmaktadır.

Genç çalışanların iş doyumu düzeylerinin kendileri ile aynı işi yapan yaşlı çalışanların

iş doyumu düzeylerine göre daha düşük olmasının birçok farklı nedeni olabilir. Bu

nedenlerden biri, genç çalışanların yaşlı çalışanlara göre içten beklentilerinin daha yüksek

olması ve bu yüksek beklentilerin karşılanamaması olabilir. Ayrıca yaşlı çalışanların yıllar
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içerisinde kazandıkları iş deneyimi sayesinde genç çalışanlara göre işlerine daha fazla uyum

sağlamış olmaları da yaşlı çalışanların iş doyumu düzeylerinin genç çalışanların iş doyumu

düzeylerinden daha yüksek olmasının bir nedeni olabilir. Bunun yanında yaşlı çalışanlar

çalıştıkları örgütte daha fazla imkana, sorumluluğa ve maaşa sahipken, genç çalışanlara daha

az imkan, sorumluluk ve maaş verilmesi de genç çalışanların iş doyumu düzeylerini azaltıyor

olabilir. Ayrıca genç çalışanlar yaşlarından ötürü eğlenmeye, hobilerine daha çok vakit

ayırabilmektedirler. Bu da genç çalışanların çalışma alışkanlıklarını ve işe bağlılıklarını

olumsuz yönde etkileyerek genç çalışanların iş doyumu düzeylerinin azalmasına neden

olabilir (Çarıkçı, 2000, s. 157).

Araştırmalar genel olarak, yaş ilerledikçe iş doyumunun arttığını göstermektedir.

Herzberg ve arkadaşlarının yaptığı bir araştırmada, yaş ile doyum arasında “U” harfi şeklinde

bir ilişki bulunmuştur. Ancak Gilmer’in 1966 yaptığı çalışmaya göre iş doyumu düzeyi genç

işçiler arasında yüksek olmakta, ancak birkaç yıl içinde azalma eğilimi göstermekte, sonra da

orta yaşlarda kıdemle birlikte artış göstermektedir (Balcı, 1985, 10).

Konu ile ilgili yapılan diğer araştırmalardan bazılarında ise, yaş ile iş doyumu

arasındaki “U” şeklinde bir ilişkiden bahsedilmektedir. Genç çalışanların işlerine ilk

başladıkları zamanlarda bir iş bulma mutluluğu ile iş doyumu düzeyleri yüksek

olabilmektedir. Fakat birkaç yıl içinde çalışanların yaptıkları işin beklentilerini karşılamaması,

istedikleri kadar yükselememeleri gibi nedenlerle iş doyumu düzeyinde bir azalma

görülebilmektedir. Fakat daha sonra yaş ilerledikçe kıdemlerinin artması, işlerinde yükselme,

sahip oldukları kökleşmiş çalışma alışkanları, örgütlerine ve işlerine karşı geliştirdikleri

bağlılık sayesinde iş doyumu düzeyleri tekrar bir artış gösterebilmektedir (Balcı, 1985, s. 10).

2. 3. 1. 2. Öğrenim Durumu

Araştırmaların bir kısmında iş doyumu ile eğitim düzeyi arasında ters yönlü bir

ilişkinin var olduğu görülmüştür. Daha iyi eğitilmiş kişilerin beklentilerinin yüksek olduğu,

bu beklentilerin gerçekleşmeme durumunda ise doyumsuzluk yaşandığı görülmüştür.

İş doyumu ile ilişkili diğer bir bireysel faktör de eğitim düzeyidir. Bireylerin eğitim

düzeyleri onların hayattan beklentilerini etkilediği gibi işlerine yükledikleri anlamı ve iş

yaşamları ile ilgili beklentilerini de çeşitlendirmektedir. Bireyler eğitim düzeylerini artırırken,

gelecekte aldıkları bu eğitimden ötürü fayda görmeyi umarlar ve böylece bireylerin iş ile ilgili

beklentileri artmış olur. Örgüt çalışanın bu beklentilerini karşılayabiliyor ise çalışanın iş

doyumu düzeyi artar fakat eğitim düzeyi yüksek bu bireyler kendi eğitim seviyelerine ve

deneyimlerine uygun bir işte istihdam edilemezlerse ii doyumu düzeyleri azalmaktadır.
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Benzer şekilde çalışanın yeterliliklerinden daha fazla beklentiye sahip örgütlerde çalışan

bireylerde iş doyumu düzeyleri azalmakta, stres ve kaygı düzeyleri ise artmaktadır (Eğinli,

2009, s. 40).

Bilgiç (1998)’in araştırma sonucuna göre öğrenim düzeyinin Türk çalışanlarının iş

doyumuna önemli bir etkisi bulunmamaktadır. Ancak, öğrenim düzeyi görece yüksek olan

çalışanlar verimlilik ile daha yakından ilgilidirler ve işlerine karşı daha az olumsuz duygu

geliştirmişlerdir; başka bir deyişle bu çalışanlar işle ilgili unsurlar konusunda fazla şikayetçi

olmazken, iş performanslarının kalitesi ile daha çok ilgilidirler.

İş görenlerin eğitim durumu ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen bazı

araştırmalarda eğitim düzeyleri yüksek olan iş görenlerin iş doyum düzeylerinin daha az

eğitim görmüş olan iş görenlere oranla daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Ancak böyle bir

sonucu iş görenin eğitim durumuna uygun bir iş bulma olanağı ile sınırlı olduğu

düşünülmektedir (Bölüktepe. 1993:16).

Genel olarak araştırma sonuçları değerlendirildiğinde, eğitim düzeyi yüksek iş

görenlerin genel iş doyumlarının, eğitim düzeyi daha düşük olan iş görenlere göre daha

yüksek olduğu görülmektedir (Eğinli, 2009, 40).

Eğitim düzeyi arttıkça doyum da artmaktadır. Ancak dikkat edilmesi gereken noktalar

vardır. Örneğin, yüksek eğitimli birinin düşük ücretle çalışması başlı başına bir doyumsuzluk

kaynağıdır. Bu durumda iş görenin yüksek ücretle desteklenmesi gerekmektedir.

Bazı araştırma sonuçlarına göre ise, yüksek eğitim düzeyine sahip iş görenlerin iş

doyumu düzeylerinin daha düşük eğitim düzeyine sahip iş görenlerin iş doyumu düzeylerine

göre daha düşük olduğu saptanmıştır. Öğretim elemanları üzerinde yapılan bir araştırmada

doktora derecesine sahip öğretim elemanlarının lisans ve yüksek lisans derecesine sahip

öğretim elemanlarından daha az iş doyumu elde ettikleri tespit edilmiştir. Bunun nedeni ise

örgütün farklı eğitim düzeyine sahip çalışanlara eşit haklar sunması ve eğitim düzeyi yüksek

çalışanların kendilerine haksızlık yapılıyormuş gibi hissetmeleri olabilir (Çetinkanat, 2000,

s.110).

2. 3. 1. 4. Kıdem

Çalışanların kıdemleri ile iş doyumu düzeyleri arasındaki ilişkiyi inceleyen

araştırmalar, çalışanların kıdemleri yükseldikçe iş ile ilgili beklentilerinde bir düşüşün

görüldüğünü ve bu nedenle de iş doyumu düzeylerinin arttığını ortaya çıkarmıştır (Pelit, 2008,

s. 104).
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Kıdem, bir çalışanın içinde ne zamandır çalışmakta olduğunu ifade eden bir

kavramdır. İş hayatına yeni atılan bir çalışanın ilk başta iş doyumu oldukça yüksek iken iş

koşulları, terfi, yükselme ve zam gibi konulardaki aşırı beklentileri karşılanmadığı takdirde

çalışanın örgüte bağlılığı azalabilmekte ve bu da iş doyumunda bir düşüşe neden

olabilmektedir (Davis, 1984, s. 100).

2. 3. 1. 5. Ücret ve Terfi

Çok az kişi aldığı ücreti yeterli bulmaktadır. Genelde çalışanlar nadiren aldıkları ücret

nedeniyle yüksek tatmine sahip olurlar. Ülkemizde ücret düzeyi, erkekler için kadınlardan,

mavi yakalılar için beyaz yakalılardan evliler için bekarlardan daha önemli bir değişken

olarak gözükmektedir (Erdoğan, 1996: 239).

Terfi olanağı, iş görenin doyumunda önemli bir etkendir. Yükselme olanağının

yüksekliği, sıklığı, adil olması ile yükselme isteğinin iş görence duyulması, bu değişkenin

doyum sağlayıcılık niteliğini arttırır. Yükselmenin anlamı, iş görenden iş görene değişir.

Yükselme bir iş görene göre daha yüksek makam ya da daha çok para anlamına gelirken,

başkalarına psikolojik gelişme, denkserliğin yerine gelmesi, daha yüksek toplumsal konum

elde etme, bir yarışmayı kazanma anlamına gelebilir. Her iş görenin terfiye bakış açısı değişik

olunca terfiinin bunlarda yaratacağı doyum ya da doyumsuzluk da değişik olur (Başaran,

2004:387).

İş doyumu açısından terfi olanağı ücretten daha etkilidir. Terfi etmek birey için maddi

destek olmasının yanı s ıra bireyin sosyal statüsünü de yükseltmektedir. Bireyin yaptığı işte

başarılı olması halinde terfi etmesi doyumu arttıracaktır. Başarı değerleme sisteminin hatalı

olması, yeterlinin yanında yetersizin de ödüllendirilmesi başarılı olduğuna inanan bireyin iş

doyumunu olumsuz yönde etkileyecektir (Erdoğan, 1996:240).

Ücret, bireyin örgütte çalışması sonucu aldığı en temel ödüldür. Ücretin birey için

anlamı sadece aldığı para değildir. Bu açıdan ücret; bireye, örgütün kişiye bakış açısı ve

kendini değerlendirme adına bazı mesajlar vermektedir (Yüksel, 2002, 218). Günümüzde iş

görenler ücret için kaygılanmaktadır. Kaygılanmalarının neden ise zengin olmak değil daha

iyi koşullarda yaşamaktır (Baron, 1983, 126). Ücret, iş doyumu ile ilgili birçok araştırmaya

konu olmuştur. Dyer ve Theriault (1976)’da yaptıkları araştırmada iş doyumu için en önemli

etkenin ücret olduğu belirtmiştir. Ücretin anlamı kişiden kişiye değişmektedir (Siegel ve

Lane, 1982, 278). İş görenler çalıştıkları örgütün uyguladığı ücret sistemi ve terfi

politikalarını adil olarak algılamak ve beklentilerine uygun olmasını istemektedir (Erdoğan,
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1994, 378; Erdoğan, 1999, 239).  İş görene kendisinin ve ailesinin geçimini sağlayabilecek bir

ücret tutarının ödenmesi gereklidir. Aksi takdirde iş gören örgütten ayrılacak ya da iş görenin

örgüt içindeki verimliliği düşecektir. Ücret tatminsizliği; düşük iş başarımı, grevler,

şikâyetler, işgücü dönüşümü, iş tatminsizliği ve akli denge bozuklukları gibi sonuçlar

doğurması açısından oldukça önemlidir ( Sönmezer, 2007, 24 ).

2007 yılında Moskova’da genç öğretmenler üzerinde yapılan etkileşimli bir

araştırmada öğretmenlere ‘Okul öğretmeni olarak kalmak istiyor musunuz? İstemiyorsanız,

nedenini belirtiniz’, diye sorulmuştur.  Öğretmenlerin % 69’u olumlu, % 12’si henüz karar

vermediğini söylemiştir. Yüzde 6’sı ise aynı soruya olumsuz cevap vermiştir. Belirtilen

sebepler içerisinde en sık olanları; düşük maaş (Eğitim Bakanlığının ve Moskova hükümetinin

sunduğu birçok avantajlara rağmen),  eğitim kurumunun yönetimiyle yaşanan çatışma,

duygusal etkinin yüksekliğidir (Igonina, 2009, 17’den akt. Çevik, 2010, 39). Araştırmaya göre

öğretmenlerin daha iyi çalışması için öğretmenlerin ücret tatminin sağlanması gerekmektedir.

2. 3. 1. 6. Medeni Durum

Medeni durum ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen farklı araştırmalarda değişik

bulgular elde edilmiştir. Birçok araştırmada evli çalışanların iş doyumu düzeylerinin bekar

çalışanların iş doyumu düzeylerinden daha yüksek olduğu saptanırken, bunun tersi bulgular

da alan yazında yer almaktadır (Canbay, 2007, s. 53).

Evlilik yaşamı ile birlikte bireylerin yaşamlarında ev geçindirme başta olmak üzere

artan sorumluluklar, bireylerin işlerine dört elle sarılmalarına neden olmaktadır. Yapılan

araştırmalar evli çalışanların iş yaşamlarında daha düzenli olduklarını, işe zamanında gelip

gittiklerini, daha az işten ayrılma eğiliminde olduklarını ve bekar çalışanlara kıyasla daha

yüksek iş doyumu düzeyine sahip olduklarını ortaya koymaktadır. Aynı zamanda bekar

çalışanların evlendikleri zaman iş hayatlarındaki düzenlerinin olumlu yönde değiştiği de

saptanmıştır.

Bunların yanı sıra evli çalışanların iş hayatlarındaki düzenin ve iş doyumu

düzeylerinin bekar çalışanlara göre daha yüksek olmasının asıl nedeninin medeni durum değil

de evlilik doyumu olduğunu ortaya atan araştırmalar da mevcuttur. Bu araştırmaların

sonucuna göre eşler arasında yaşanan çatışmalar ve olumsuzluklar bireylerin iş yaşamlarını

olumsuz yönde etkilerken, evlerinde eşleri ile doyuma ulaşmış bireylerin iş doyumlarının da

olumlu yönde etkilendiği saptanmıştır (Akçamete ve diğ., 2001, s. 121).
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Bekar iş görenlerin evli iş görenlerden daha yüksek iş doyumu düzeyine sahip

olduğunu gösteren araştırmalar da mevcuttur. Toplumun kadın ve erkeğe yüzyıllardır farklı

görevler yüklemesi, kadın ve erkeğin iş yaşamına da farklı pencerelerden bakmalarına neden

olmaktadır. Evli ve çalışan bir kadından genellikle iş hayatının gerekliliklerinin yanı sıra ev

işleri, yemek, temizlik, çocuk bakımı gibi aile ile ilgili işlerle de meşgul olması beklenirken,

erkeğin ana sorumluluğu ise çalışarak evin geçimini sağlamak olarak belirlenmiştir. Kadın ve

erkek aynı işi yapıyor olsa bile kadının üzerine fazladan yüklenen aile ile ilgili görevler evli

kadınların iş doyumu düzeyini olumsuz olarak etkileyebilmektedir.

2. 3. 2. Örgütsel Faktörler

Güçlü bir örgüt kültüründe, örgüt üyeleri temel değerleri kabul eder ve bağlılık

gösterir. Zayıf örgüt kültüründe ise ortak bakış açısının yokluğu, yöneticiler ve çalışanlar

arasında kopukluklar, diyalog eksikliği, kuşku, düşmanlık hisleri ve gerilime dayalı bir sosyal

iklim görülür. Bu örgütlerde çalışan iş görenler değişime direnirler ve kazanma beklentisinden

çok kaybetme kaygısı içindedirler (Erdem, 1996: 79). Örgüt kültürünün güçlü ve zayıf olması

ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu genel kabul gören bir anlayıştır (Akıncı,

2002: 5).

İş genel olarak belirli bir örgütsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde

gerçekleştirilen görev olarak ele alındığında, çalışanın işyerine sağladığı bir katkı ya da değer

olarak da tanımlanabilir. Bu noktada çalışanın iş doyumu ifade edildiğinde iş ve iş ortamına

yönelik olarak çok sayıda değişkenin etkisi ile gelişen tutumları söz konusu olmaktadır

(Eğinli, 2009).

2. 3. 2. 1. İş ve İşin Niteliği

İşin kendisi ve genel görünümü iş doyumunun önemli bir kaynağıdır. Her şeyden önce

bu etmenler çalışanların iş doyumunu artırmak için, yöneticilerin üzerinde işlem yapabileceği

bir değişkendir. Bazı durumlarda işin çalışana sağladığı kazanç, düzey ve diğer avantajlar

yeterli olmasına rağmen işin genel yapısı çalışanın kişilik ve beklentilerine cevap verebilecek

nitelikte olmadığından bu durum çoğu kez bir doyum düzeyi düşüklüğüne nedeni olmaktadır.

Yine, bazı çalışanlar açısından işin ilginç olması, heyecan verici olması, bireye yeni şeyler

öğrenme fırsatı tanıması ve sorumluluk duygusu kazandırması da önemli doyum etmenleridir

(Öztürk ve Güzelsoydan, 2001:339).

İşin niteliği yükseldikçe, genel olarak işten duyulan doyumu artmaktadır (Kağan,

2005). Balcı’ya göre ise (1985) bu alanda yapılan araştırmalar, yapılan işin içeriğinin değişme
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olasılığı arttıkça ve yapılan işte tekrarlar azaldıkça, çalışanın doyumunun arttığını ifade eder.

(Başaran, 1992) benzer şekilde işten doyumun en önemli etkenlerinden biri olarak çalışanın

çalıştığı işin niteliğini beğenmesi olduğunu vurgulamıştır. Bunun koşulları:

 Çalışanın yeteneklerini kullanmaya elverişli olması,

 Yenilikleri öğrenmeye, gelişmeye olanaklı olması,

 Çalışanı yaratıcılığa değişikliğe ve sorumluluk almaya yönlendirmesi,

 İşin sorun çözmeye dayanmasıdır.

Bir işin aynı tempoda sürekli tekrarlanarak yapılması sonucunda, çalışanın duyduğu

yorgunluk ve bıkkınlık durumlarına “monotonluk” adı verilmektedir. Sanayide makineleşme

sonucunda ortaya çıkan aşırı i ş bölümü bazı üstünlükler taşımakla birlikte bir takım olumsuz

etkilere ve sonuçlara yol açmakta ve bu sonuçların başında monotonluk gelmektedir. Bu

niteliği ile monotonluk çalışanlar için başlıca şikâyet ve düşük doyum kaynağı olmaktadır

(Eren, 2000:237).

İş yerlerinde monotonluğun giderilmesi için yönetim tarafından birtakım önlemler

alınabilmektedir. Çalışanın tek bir işte uzmanlaşması yerine birkaç işi öğrenerek icra etmesi

(iş genişletme), iş rotasyonuna gidilmesi, çalışma saatlerinin kısaltılması, dinlenme sürelerinin

programlı şekilde ayarlanması v.b. önlemlerin alınmasıyla monotonluk giderilebilmektedir.

Başaran’a (1991:203) göre yapılan işin çalışanın bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmaya

elverişli olması gerekmektedir. Yapılan iş, çalışanın yeteneklerinden en iyi biçimde

yararlanmaya imkân verdiği zaman daha ilgi çekici ve daha özendirici olabilmektedir.

2. 3. 2. 2. Çalışma Koşulları

İş ortamındaki çalışma koşulları çalışanın iş verimliliğini ve performansını doğrudan

etkilemektedir. Verimliliğin ve performansın olumlu sonuçlar vermesi çalışanın iş

doyumunun oluşmasında etkili olduğu gibi, iş ortamının sahip olduğu özellikler de çalışanın

işini isteyerek yapmasında ve işine motive olmasında belirleyici olmaktadır. Fiziksel çalışma

koşullarının olumsuz olması durumunda çalışanların iş doyumu düzeyinde düşme olmaktadır.

Bununla birlikte, iş yaşamında çalışanlar arasındaki ast - üst ilişkilerinde üstün asta yönelik

davranışları, çalışanın işten doyum elde etmesinde önemli bir belirleyicidir.

Günümüzde iş dünyasındaki hızlı değişim, işverenleri, çalışanlarının sağlık ve

güvenliğini koruyucu koşulları hazırlamaya zorlamıştır. Aslında bu zorunluluk işverenin

yerine getirmesi gereken sosyal bir sorumluluktur. İşveren bu şekilde iş gücü verimliliğini de
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artırmayı hedefler. Bu gelişmelerle birlikte, çalışma koşulları iyileştirilmeye başlanmış,

çalışanların sağlık ve güvenliğinin korunmasına yönelik çalışmalar yapılmıştır (Bingöl, 2003,

454).

Sıcaklık, ışıklandırma, gürültü, donanım, okul ortamı v.b. gibi tüm faktörler iş

doyumunu etkilemektedir. Çalışanlar, çalıştıkları ortamdan rahatsızlık duymak istemezler.

Çoğu kez iş görenlerin, kaygı ve düş kırıklıklarını, işe karşı olumsuz tutumları, ruhsal

sorunlarını çalışma koşulları yansıtır. Bu yüzden çalışma koşullarına yakınmanın altında

başka ne gibi sorunların bulunduğunu araştırmak, bunları çözmek, iş görenlerin doyumu

yükseltir (Başaran, 2000: 220).

Çalışanların doyumunu etkileyen önemli etmenlerden olan çalışma ortamı ve koşulları

bireyin iş ortamına ilişkin algılamaları ile ilgilidir. Nitekim çalışanların, iş durumu üzerinde

kontrol ve etki etme fırsatının olması, güvenlikten emin olma, işte ve iş yoluyla sosyal

ilişkiler geliştirme, fiziksel çalışma koşullarının iyi olması ve gergin olmayan bir çalışma

ortamı, iş doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. Bu kapsamda örgüt yönetimi tarafından,

fiziksel çalışma şartlarını iyileştirmek, çalışanların işlerini iyi bir şekilde yapmaları için yeterli

yardım, araç ve gereçleri sağlamak gibi tedbirlerin alınması yoluyla, çalışanların düşük

doyum düzeyini önlemek olasıdır. Ayrıca, çalışanların boş zamanlarını geçirebilecekleri lokal,

spor salonu gibi tesisler yapılarak ve işe rahat gidip gelmeleri için servis araçları sağlanarak

da şikayet ve doyumsuzluk önlenebilir (Eren, 2000:242).

Bireylerin hayatında ve iş doyumu düzeylerinde etkili olan bir değişken de çalışma

koşulları olmaktadır (Kılıç, 2011). Çalışmak için uygun bir ortam, çalışmayı olumsuz

etkileyecek kötü durumlardan uzak olma, sağlıklı bir ortamda bulunma, örgütsel güven ve

bağlılık gibi durumlar önemini göstermektedir. Başaran’a (1991) göre fiziksel koşulların

varlığı iş doyumu açısından olumlu bir etken olmaktadır (Başaran, 1991).

Ayrıca, çalışma koşullarını iyileştirme adına işletmeler, iş görenlerinin boş

zamanlarını geçirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler de

kurmaktadırlar (İşcan ve Timuroğlu, 2007, 126).

2. 3. 2. 3. Ödüllendirme

Ödüller, çalışanların başarı derecesinin artışına göre daha nitelikli görevler verilmesi

ya da örgütsel işleyişe diğerlerinden daha fazla katkıda bulunanların yazılı veya sözlü takdir

edilmesi, teşekkür olarak verilen hediye gibi özel saygınlık işaretleridir. Bunun dışında
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kademe-derece artışı, dinlenme imkanları, yaşam standardını yükseltecek ücret artışları, iş

güvencesi ve çalışma koşullarını iyileştiren ödüller de iş doyumunu etkileyen önemli

faktörlerdir (Katz ve Kahn, 1996). Çalışanlar ödüllendirildikçe doyumları yükselir.

Ödül, iş görenin harcadığı çabanın bedelidir. İş gören böyle bir bedeli alacağını

göremedikçe çaba harcama girişiminde bulunmaz. Ödülün artması iş görenin işi yapmaktaki

çabasını, işten doyumunu arttırabilir. Ödülün değeri iş görence ne denli yüksek algılanıyorsa

iş görenin çabası, işten doyumu o denli artar (Başaran,1991).

İş gören yaptığı işin karşılığı olarak maddi karşılık almanın yanı sıra takdir edilmeyi

de arzu eder. Üç çeşit kendini takdir isteği bulunmaktadır ve söz konusu istekler tamamen

kişinin kendine olan güveni ve yapmakta olduğu işle ilgili kabiliyetine bağlı olarak ortaya

çıkmaktadır (Telman, 1988: 108):

 Kronik kendini takdir isteği: Kişilik yapısına bağlı olup, her durumda kendine

olan ihtiyacı hissettirir.

 Görevle özel olarak ilişkili olan takdir ihtiyacı: Kişinin belirli bir işe karşı

yeterliliğini hissetmesidir.

 Çevrenin etkileri ile oluşmuş kendini takdir ihtiyacı: Çevredeki diğer kişilerin

beklentileri sonucu ile oluşan takdir ihtiyacıdır.

2. 3. 2. 4. Çalışma Grubu

Bireyler çalıştıkları kurumlarda birlikte iş yaptıkları meslektaşları, çalışma arkadaşları

veya aynı ortamda çalışan kişiler ile iş doyumunun yakından ilgili olduğu bilinmektedir

(Özkalp ve Kırel, 2011).

Çalışma arkadaşlarıyla kurulan destekleyici ilişkiler çalışanı işine bağlayan ve doyum

almasını sağlayan etmenlerden biri olabilir. Bu nedenle işyeri yönetimleri çalışanları

arasındaki ilişkileri destekleme yönünde çaba göstermelidir. Çalışanlar arasındaki ilişkilerin

geliştirmenin ve iş doyumunu grup dinamiklerinden yararlanarak yükseltmenin diğer bir yolu

takım çalışmalarına ağırlık vermektir. Yazında takım çalışmalarının devamsızlığı ve işgücü

devrini azalttığından söz edilmektedir.

Örgütteki ilişkiler, genellikle iş görenlerin birbirlerine karşılıklı hizmet etmesine

dayalı işlevsel bir ilişkidir. İşlevsel ilişkide, her ilişki, karşılıklı yapılan hizmete, yardıma,

dayanışmaya dayanır ve bu ilişkilerin iyi olması iş görene doyum sağlar (Başaran, 2008,

267).
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Örgüt içinde çalışanlar arasında olumlu ilişkiler kurulduğunda, bilinçli bir iş bölümü

oluşturulur ve eğer sosyal bir bütünlük gerçekleştirilirse, üretim artışları ve verimlilik

sağlanacağı gibi aynı zamanda iş görenlerin duygu, düşünce ve örgütsel kültür noktasında

birleşmesi ile iş doyumu ve çalışma mutluluğu sağlanmış olacaktır (Sabuncuoğlu, 2001, 42).

İş görenlerin birlikte çalıştıkları kişilerin özelliklerinden ötürü işlerine karşı büyük bir

heyecan duydukları görülmüştür. Ancak sağlıksız iş ilişkileri yüzünden hasta olan insanlar da

mevcuttur. Yetersiz ilişkilerin sonucunda güvensizlik, sorunların çözümüne karşı ilgisizlik

gibi belirtiler ortaya çıkabilir. Sağlıklı ilişkilerin olmadığı örgütlerde, iş tatminsizliği, işle

bağıntılı kuşkular, güvensizlikler artar, örgütün amaçlarını gerçekleştirmesi zorlaşır

(Gümüştekin ve Öztemiz, 2005, 275).

Tek başına çalışmak ise bireylerin kendilerini sosyal açıdan yalnız hissetmeleri,

işlerini sevmemelerine neden olmakta ve iş doyumsuzluğuna yol açmaktadır. Çalışma grupları

bireylerin iş doyumu için önemli bir kaynaktır ve grup üyelerinin birbirleriyle olan iletişimleri

ve ilişkileri iş doyumunu yönlendirmektedir. Feldman ve Arnold’a (1986:197) göre

birbirleriyle iletişim kuramayan çalışanların iş doyumları azalmakta ve sosyal yalnızlığa

itilmekte, sonuçta işi terk etmelerine yol açmaktadır.

Gününün büyük bir kısmını işyerinde geçiren çalışan için iş arkadaşlarıyla

ilişkilerindeki uyum, kendini ifade edebilmesi, çalışma arkadaşları arasında kabul görmesi,

desteklenmesi gibi etkenlerle birleştiğinde iş doyumunu olumlu etkileyen bir unsura

dönüşmektedir.

2. 3. 2.  5. Yönetim ve Denetim

İş doyumu yöneticilerin iş görene karşı olan tutumuyla yakından ilişkili olup,

yöneticinin iş görenlere karşı olumlu tutumu, değer vermesi, yönetici ve iş gören arasındaki

olumlu ilişkiler iş görenin yaptığı işten doyumunu sağlamasına neden olabilmektedir

(Bölüktepe, 1993: 9).

Sapancalı (1993:62), yönetim tarzının çalışanların iş doyumu üzerinde iki şekilde

etkili olduğunu şu şekilde açıklamıştır: Birincisi, karar verme sürecine çalışanların katılımını

sağlamaktır. Katılım, kişinin kendisine saygı duymasını ve tanınma ihtiyacını karşılayacaktır.

İşlerinde bu gereksinimlerini gideremeyecek olan çalışanlar, bunları başka yerlerde ve

ortamlarda arayacaklardır. Bu durum ise, çalışanın iş doyumunu etkileyecektir. Kurumlarda

çalışanların kararlara katılımının sağlanması, çalışanın işine, iş arkadaşlarına ve yönetime

karşı olumlu duygular geliştirmesine neden olacak ve bu durum çalışanların iş doyumlarını
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yükseltecektir. İkincisi, çalışan merkezli olmaktır. Yani, çalışanlara yönelik olma ve onlarla

destekleyici ilişkiler geliştirmektir. Yönetimin çalışan ilişkilerini desteklemesi ve katkıda

bulunması, çalışanların iş doyumunu artırmaktadır.

İşin çalışandan ayrı görülmesi teknik yanı ağır basan, hizmet ya da üretim sürecinde

odaklanan bir denetim anlayışına yol açar. Kontrolü ve hükmetmeyi esas alan çalışanın

eksiğini veya hatasını bulmayı amaç edinen böyle bir denetim süreci, çalışanları rahatsız eder.

Onların güdülenmelerini düşürür, ve performanslarını olumsuz etkiler (Horozoğlu,1995: 26).

Yönetici ve iş gören ilişkilerinde yöneticinin nazik ve samimi olması, bireylerin iş ve

iş dışı sorunlarıyla ilgilenmesi, bireylere güven ve önem vermesi, iş görenin sözlerini dikkate

alması, olayları açıklayıcı olması, bireye işinin gerekliliğini hissettirmesi personelin iş

doyumunu olumlu yönde etkileyecektir (Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005, 397).

Ülkemizde eğitim sisteminin merkeziyetçi bir anlayışla yönetilmesi ve yerel

yöneticilerin uygulayıcı olarak görülmesi ve yine okullarda alınan kararlarda daha çok

idarecilerin etkili olması eğitim sektöründe tatminsizliğe yol açabilmektedir. Eğitim

camiasında, bireylerin kendi bilgi ve yetenekleri doğrultusunda uygulamalarını

gerçekleştirmelerinin sağlanması için yetki devrinin gerçekleştirilmesi gerekmektedir. İş

doyum seviyesinin arttırılması için emir verici ve cezalandırıcı bir yönetim tarzı yerine,

katılımcı ve yol gösterici bir yönetim tarzının benimsenmesi etkili olacaktır (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008, 4).

Bireylerin iş yaşamında geçirdikleri süre göz önünde tutulduğunda, yaşantıların büyük

bir kısmının iş ortamında geçtiği görülecektir. Atmış yaşında emekli olan bir bireyin günlük

sekiz saat çalışma ile ve 30 senede emekli olduğunu varsayarsak, ömrünün yaklaşık yedi (7)

yılını çalışma ortamında geçirdiği düşünülebilir. Bu durumda çalışma ortamının ve

arkadaşlarının destekleyici, yardım etmeye istekli ve mutlu edici tavırları bireyin işinden

mutlu olmasa da çalışma ortamından dolayı doyum düzeyine olumlu etki yapması

beklenebilir.

Eğitimde denetim anlayışı, yönetime ilişkin yaklaşım ve kuramlara uygun bir değişim

ve gelişim göstermiştir. Günümüzde denetim, kontrol etmekten öte geliştirme odaklı bir işlev

içinde görülmektedir. Denetim, bireyler ve gruplarla çalışmayı içerir ve örgütün güç

kaybetmesini önler (Aydın, 2008, 3). Denetim süreci, düzeltici, yardım edici, birlikte yapıcı

olmaktan çok kusur arayıcı, üstünlük gösterici, küçük düşürücü olduğunda iş görenlerin işten
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doyumlarına engel olur. Bu nedenle, bireyler demokratik denetime, özellikle de özdenetime

yer veren örgütlerde çalışmayı tercih ederler (Başaran, 2008, 267).

Görülmektedir ki çalışanlar kendilerini destekleyen yöneticilerle çalışmayı istemekte

ve karar verme süreçlerine katılmak yolu ile kendilerine saygı duyulma ve tanınma

gereksinimlerini karşılamaktadırlar. Bu gereksinimleri karşılanan çalışanlar işlerinden daha

yüksek doyum sağlayabilirler.

2. 4. İş Doyumu Kuramları

Literatür incelendiğinde, motivasyon (güdülenme) ve iş doyumu ile ilgili olarak

ortaya koyulan kuramların, aynı kuramlar olarak ele alındığı görülmektedir. Bu nedenle,

motivasyon konusundaki yaklaşımları içeren kuramlar, aynı zamanda iş doyumu kavramının

incelenip anlaşılmasında da esas kabul edilmektedirler. Söz konusu kuramlar, çalışanları

motive eden ve işlerinden doyum sağlamalarını etkileyen faktörleri göstermeleri bakımından

önem ifade etmektedirler (Canbulat, 2007, s.10).

Kapsam Kuramları adı altında gruplanan dört adet motivasyon kuramı bulunmaktadır.

Bunlar Abraham Maslow tarafından geliştirilen İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı; F. Herzberg

tarafından geliştirilen Çift Faktör Kuramı; McClelland tarafından geliştirilen Başarma İhtiyacı

Kuramı ile Clayton Alderfer’in ERG Kuramıdır. Bu kuramların tümü, kişinin içinde

bulunduğu ve kişiyi belirli yönlerde davranışa sevk eden faktörleri anlamaya önem

vermektedir. Bunun altında yatan temel varsayım ise şudur: “Eğer yönetici personeli belirli

şekillerde davranmaya zorlayan bu faktörleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktörlere hitap

etmek suretiyle personelini daha iyi yönetebilir. Yani onları örgüt amaçları doğrultusunda

davranmaya sevk edebilir” (Koçel, 2001, s.510–511).

2. 4. 1. Kapsam Kuramları

2. 4. 1. 1. Maslow’un İhtiyaçlar Teorisi

Bireylerin ihtiyaçlarını tatmin etmek doğrultusunda hareket etmelerine neden olan

güdüleri, faktörleri anlayan bir yönetici, bu ihtiyaçları dolaylı veya dolaysız olarak tatmin

etmek yoluyla personelini daha iyi yönetebilir(Özdemir, 2006: 82).

Motivasyon, kurumun çalışanların ihtiyaçlarını tatminle sonuçlandıracak bir iş ortamı

yaratarak, bireyin harekete geçmesi ve isteklendirilmesi olarak tanımlanabilir. Kurumda

bireyler işlerini etkili ve verimli bir biçimde başarmak için motive olmalıdır. Herkesin bir
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takım ihtiyaçları vardır ve bu ihtiyaçlar harekete geçirilene kadar kişi motive olamaz(Polat,

2008: 26).

Maslow, ilgili alan yazında adı geçen kuramcıların ilkidir. Maslow iş doyumunun

insan gereksinimlerinin doyurulması ile ilgili olduğunu ifade etmiştir. Maslow'a göre insan

gereksinimleri fizyolojik gereksinimlerden kendini gerçekleştirme gereksinimine kadar

sıradüzensel bir yapı içindedir. Bu gereksinimlerin en alt düzeyinde temel fizyolojik

gereksinimler (yeme, içme gibi) yer alır, daha sonra güvenlik gereksinimi, ait olma ve sevgi

gereksinimi, saygınlık gereksinimi ve en yüksek düzeyli gereksinim ise kendini

gerçekleştirme gereksinimidir. Maslow, alt düzey gereksinimler belli bir düzeye kadar

doyurulmadıkça bir üst düzeydeki gereksinimlerin ortaya çıkmadığını ifade etmektedir. Bu

gereksinimler yukarıda sıralandığı şekilde giderilmelidir. Örneğin, aç insanlar ya da kendi

güvenlikleri için korku duyanlar daha çok bu gereksinimlerini doyurmakla uğraşacaklarından

saygınlık ve kendini gerçekleştirme gereksinimleri için pek çaba harcamayabilirler. Maslow

kuramına göre, örgüt içindeki bireyler gereksinim hiyerarşisinin değişik düzeylerinde

olabileceklerinden, örgütler çeşitli güdüleyici faktörleri kullanabilmelidirler (Burger, 2006:

429; Eren, 2007: 31-32).

Gereksinimler Hiyerarşisi

a) Fizyolojik gereksinimler: Bunlar insanlarda temel gereksinimleri oluşturur.

Yiyecek, su, ısınma, barınma, uyku, cinsellik gibi. Bu gereksinimler yeterince doyurulmazsa

insanlar bir üst düzeydeki gereksinimlerine doyum arama davranışında bulunmazlar. Yani

insanlar açlık ya da susuzluk gereksinimlerini doyurmadan saygı arayışına başlayamazlar

(Hiriyappa, 2009).

b) Güvenlik gereksinimi: Fiziksel tehlikeler veya yiyecek, iş ya da barınak kaybı

duygusundan kurtulma gibi gereksinimleri kapsar. Fizyolojik gereksinimler doyurulduğunda,

insanlar bu düzeydeki fizyolojik gereksinimlerine doyum aramaya başlayabilirler. Güvenlik

gereksinimleri, fizyolojik gereksinimlerin doyurulması için gerekli kaynakların devamlılığını

sağlama yönünde çaba harcama girişimleridir. İş, emeklilik ve sigorta bu tür güvenlik

gereksinimi duygusundan kaynaklanmaktadır. Bu gereksinimler de hiç değilse bir ölçüde

karşılandığında, bir üst düzeydeki gereksinimlerin karşılanması devreye girer (Hiriyappa,

2009).

c) Toplumsal gereksinimler (İlgi ve onaylanma gereksinimi): fizyolojik ve güvenlik

gereksinimleri karşılandıktan sonra, insanlar toplumsal gereksinimleri düşünmeye başlarlar.
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Toplumsal yaşamda insanlar başka insanlarla bir arada olarak, sevgi ilişkisinde bulunmak ve

ayrıca toplumsal gruplarda yer isterler (Hiriyappa, 2009).

d) Saygı gereksinimleri: Bu gereksinimler güç, saygınlık, konum ve kendine güvendir.

Her insan bir önem duygusuna sahiptir ve diğerlerinden daha fazla saygı görmek ister. Bu

saygınlık kazanılmış olmalıdır. Bu gereksinimlerin karşılanması bireyin kendini yeterli ve

değerli görmesini sağlar (Kressler, 2003).

e) Kendini gerçekleştirme gereksinimi: Bu gereksinim hiyerarşisinin en üst

basamağında yer alır. Kişinin kapasitesini bütünüyle ortaya koyma isteği olarak tanımlanabilir

(Kressler, 2003).

İnsanlarda öncelikle fizyolojik gereksinimler etkinleşir. Bunlar hiç değilse bir ölçüde

doyurulduktan sonra bir üst düzeydeki gereksinimler öne çıkar. Bir üst düzeyden

gereksinimlerin kişiyi güdüleyebilmesi için bir önceki basamaktaki gereksinimin tam olarak

karşılanması gerekmez. Yani, bir insanda fizyolojik gereksinimler %60, sevgi gereksinimi

%40, kendini gerçekleştirme gereksinimi %10 giderilmiş olabilir. Maslow’a göre basamaklar

kendi içinde yer değiştirebilir. Örneğin; saygınlık gereksinimi, sevgi gereksiniminin önüne

geçebilir (Burger, 2006). Aşağıdaki tabloda bu hiyerarşiyi görebilirsiniz.

“Maslow, yapmış olduğu araştırmalar sonucunda insanların başlıca ihtiyaçlarını beş

grupta toplamıştır (Şekil 1). Bunlar; fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, sevgi ihtiyacı,

saygınlık ihtiyacı ve kendini gerçekleştirme ihtiyacıdır” (İncir, 1985, s.4; Akt. Kale, 2007,

s.16).

31

Toplumsal yaşamda insanlar başka insanlarla bir arada olarak, sevgi ilişkisinde bulunmak ve

ayrıca toplumsal gruplarda yer isterler (Hiriyappa, 2009).

d) Saygı gereksinimleri: Bu gereksinimler güç, saygınlık, konum ve kendine güvendir.

Her insan bir önem duygusuna sahiptir ve diğerlerinden daha fazla saygı görmek ister. Bu

saygınlık kazanılmış olmalıdır. Bu gereksinimlerin karşılanması bireyin kendini yeterli ve

değerli görmesini sağlar (Kressler, 2003).

e) Kendini gerçekleştirme gereksinimi: Bu gereksinim hiyerarşisinin en üst

basamağında yer alır. Kişinin kapasitesini bütünüyle ortaya koyma isteği olarak tanımlanabilir

(Kressler, 2003).

İnsanlarda öncelikle fizyolojik gereksinimler etkinleşir. Bunlar hiç değilse bir ölçüde

doyurulduktan sonra bir üst düzeydeki gereksinimler öne çıkar. Bir üst düzeyden

gereksinimlerin kişiyi güdüleyebilmesi için bir önceki basamaktaki gereksinimin tam olarak

karşılanması gerekmez. Yani, bir insanda fizyolojik gereksinimler %60, sevgi gereksinimi

%40, kendini gerçekleştirme gereksinimi %10 giderilmiş olabilir. Maslow’a göre basamaklar

kendi içinde yer değiştirebilir. Örneğin; saygınlık gereksinimi, sevgi gereksiniminin önüne

geçebilir (Burger, 2006). Aşağıdaki tabloda bu hiyerarşiyi görebilirsiniz.

“Maslow, yapmış olduğu araştırmalar sonucunda insanların başlıca ihtiyaçlarını beş

grupta toplamıştır (Şekil 1). Bunlar; fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, sevgi ihtiyacı,

saygınlık ihtiyacı ve kendini gerçekleştirme ihtiyacıdır” (İncir, 1985, s.4; Akt. Kale, 2007,

s.16).

31

Toplumsal yaşamda insanlar başka insanlarla bir arada olarak, sevgi ilişkisinde bulunmak ve

ayrıca toplumsal gruplarda yer isterler (Hiriyappa, 2009).

d) Saygı gereksinimleri: Bu gereksinimler güç, saygınlık, konum ve kendine güvendir.

Her insan bir önem duygusuna sahiptir ve diğerlerinden daha fazla saygı görmek ister. Bu

saygınlık kazanılmış olmalıdır. Bu gereksinimlerin karşılanması bireyin kendini yeterli ve

değerli görmesini sağlar (Kressler, 2003).

e) Kendini gerçekleştirme gereksinimi: Bu gereksinim hiyerarşisinin en üst

basamağında yer alır. Kişinin kapasitesini bütünüyle ortaya koyma isteği olarak tanımlanabilir

(Kressler, 2003).

İnsanlarda öncelikle fizyolojik gereksinimler etkinleşir. Bunlar hiç değilse bir ölçüde

doyurulduktan sonra bir üst düzeydeki gereksinimler öne çıkar. Bir üst düzeyden

gereksinimlerin kişiyi güdüleyebilmesi için bir önceki basamaktaki gereksinimin tam olarak

karşılanması gerekmez. Yani, bir insanda fizyolojik gereksinimler %60, sevgi gereksinimi

%40, kendini gerçekleştirme gereksinimi %10 giderilmiş olabilir. Maslow’a göre basamaklar

kendi içinde yer değiştirebilir. Örneğin; saygınlık gereksinimi, sevgi gereksiniminin önüne

geçebilir (Burger, 2006). Aşağıdaki tabloda bu hiyerarşiyi görebilirsiniz.

“Maslow, yapmış olduğu araştırmalar sonucunda insanların başlıca ihtiyaçlarını beş

grupta toplamıştır (Şekil 1). Bunlar; fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, sevgi ihtiyacı,

saygınlık ihtiyacı ve kendini gerçekleştirme ihtiyacıdır” (İncir, 1985, s.4; Akt. Kale, 2007,

s.16).



32

Şekil 1. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramına Göre İhtiyaçların Sıralanması

“Kişi, önce en alt düzeyde bulunan ihtiyaçlarını tatmin etmek için davranır. Karnı aç bir

kişiyi, sosyal ihtiyaçlarını (3. grup) tatmin etmeye çalışarak motive etmek mümkün değildir.

Tatmin edilen her ihtiyaç grubu, davranışları etkileme özelliğini kaybedecek ve daha alt

düzeydeki ihtiyaçlar kişinin davranışlarını etkilemeye başlayacaktır” (Koçel, 2001, s.512).

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi, bireylerin çeşitli özverilerde bulunarak başka

bireylerin düşünce ve emirleri doğrultusunda örgütlerde çalışmayı neden kabul ettikleri

konusu açısından değerlendirildiğinde bireylerin;

a) “fizyolojik ihtiyaçlarını karşılamak üzere bir işe gereksinim duydukları,

b) herhangi bir nedenle işsiz kaldıkları ya da haksızlığa uğradıkları durumlar için

sigortalı, sendikalı olmak, gelecek için tasarrufta bulunmak gibi birtakım önlemleri

güvenlik ihtiyaçlarını karşılamak üzere aldıkları,

c) sosyal varlıklar oldukları için ve ait olma ihtiyaçları nedeniyle anlaşabilecekleri iş

grupları içinde çalışıp, kulüp, sendika ve dernekler kurdukları,

d) saygınlık ihtiyaçlarını karşılamak üzere diğer insanlara hizmet vererek onların

takdirini kazandıkları, bu şekilde kendilerine güvenlerinin geliştiği ve topluluk içinde

bir mevki sahibi oldukları; saygınlık gereksiniminin topluma yansıyan en belirgin

niteliğinin terfi etme, daha fazla görev ve sorumluluk yüklenme ve sosyal statüyü

artırma durumları olduğu,

e) kendini gerçekleştirme ihtiyaçlarının ise çalıştıkları işlerde yaratıcılıklarını kullanıp

kendilerini göstermeleri olarak tanımlanabileceği söylenebilir”  (Eren, 1993; s.28-29).

Maslow’un geliştirmiş olduğu bu yaklaşımın gerçeğe uygunluk derecesini araştırmak

amacıyla birçok araştırma yapılmıştır. Bu araştırmaların bir kısmı bu yaklaşımın

varsayımlarını doğrularken, bir kısmı doğrulamamıştır. Öyle ki bazı araştırmacılar bu

yaklaşımın yalnızca ortalama bir Amerikan işçisinin tutumunu esas aldığını iddia etmiştir.

Ancak tüm bu eleştirilere rağmen ihtiyaçlar hiyerarşisi, yaklaşımının basit, anlaşılır ve

mantıklı olması gibi nedenlerle en çok bilinen motivasyon teorisi haline gelmiştir (Koçel,

2001, s.439).

2. 4. 1. 2. Herzberg’in İki Faktör Kuramı

Frederick Herzberg ve arkadaşları tarafından Motivasyon Sağlık Modeli olarak

adlandırılan kuram, Pittsburg’da 200 mühendis ve muhasebeci ile tutumları üzerinde önemli
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etkilere sahip olan iş etmenleri hakkında yapılan görüşmeleri içermiştir. Bu araştırmada

mühendis ve muhasebecilere işlerinden çok memnun oldukları ve memnun olmadıkları

zamanları ile nedenleri sorulmuş ve araştırmanın sonunda bir örgütte çevre faktörünün

işgörene iki türlü etkide bulunduğu öne sürülmüştür. Herzberg araştırma sonuçlarına

dayanarak bir takım iş koşullarının eksikliğinin çalışanlarda hoşnutsuzluk, doyumsuzluk

yarattığını, çalışanları gerilime ittiğini, ancak bu koşulların var olmasının çalışanları motive

etmediğini öne sürmüştür. Bu etmenler, iş göreni güdülemekten çok işin sürdürülmesini

sağlar. Bu etmenlere, işin sürdürülmesi ve çalışanların sağlıklı yaşaması için gerekli

olduğundan sürdürme etmenleri ya da sağlık etmenleri denilmektedir.(Eren, 2000; 474)

Kurama göre, güdüleyen etmenlerin beslenmesi iş doyumu sağlarken, hijyen

etmenlerinin beslenmesi doyumsuzluğunun önlenmesine katkı yapar ama, iş doyumu

sağlamaz. Öyleyse işte doyumlu olmanın karşıtı, doyumsuz olmak değil, doyumlu

olmamaktır(Çelen, Piyal, Karaodul, Demir, 2004: 299).

Herzberg’e göre iş doyumsuzluğunu etkileyen etmenler gerçekte iş doyumunu da

etkileyebilmektedir. Bunun tersi de doğrudur (Locke 1976; Miner ve Dachler, 1973). Ayrıca

iş doyumuna katkıda bulunan etmenler, doyumsuzluğa da katkıda bulunandan daha etkilidir

(McCormıck ve Ilgen, 1984). Herzberg’in yaptığı temel çalışmaların sonuçlarına göre

çalışanları güdüleyici, doyum sağlayıcı etmenlere ek olarak; iş doyumsuzluğunu arttırıcı, işe

güdülenmeyi olumsuz etkileyen, doyumsuzluğa katkıda bulunan hijyenik etmenler de vardır.

Güdüleyici, iş doyumunu arttırıcı etmenler; başarı, tanınma, işin kendisi, iş yerinde karar

mekanizmalarında sorumluluk üstlenme, işte ilerleme, gelişme ve büyüme olanaklarının

olmasıdır. Çalışanlarda iş doyumsuzluğunu ve örgüte ilişkin kötümserliği arttıran hijyen

etmenlerse; şirket siyasetleri ve yönetimin hataları, yöneticilerle kötü ilişkiler, iş koşullarının

iyi olmaması, maaşın yetersizliği, kötü arkadaşlık ilişkileri, özel yaşama ve kişiliğe saygı

gösterilmemesi, düşük konum ve işe yerleşme güvenliğinin olmamasıdır. Hijyen etmenler

insanın hayvansal doğasından kaynaklanır. Çünkü insan acıdan kaçınmak ve gereksinimlerini

doyurmak ister. Hijyenik etmenler doyuma katkı sağlamaz, doyumsuzluktan kaçınmaya

katkıda bulunur. İş doyumuna katkıda bulunan etmenlerse insanın kendini gerçekleştirmesiyle

ilişkilidir (McCormıck and Ilgen, 1984; Herzberg, 1976).  İş doyumu kavramına ilişkin daha

çeşitli bilgiye sahip olmak için değinilmesi gereken kuramlardan birisi de başarı gereksinimi

kuramıdır.

Herzberg, yaptığı araştırma sonuçlarına göre, hijyenik faktörleri (buna dışsal etmenler

adını da vermektedir) şu şekilde sıralamıştır:
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 “Şirket politikası ve yönetimin kötüye gitmesi,

 Teknik bilgi ve nezaketin yetersiz oluşu,

 Amir ile beşeri ilişkilerin elverişsiz oluşu,

 İş ortamının fiziksel koşullarının elverişsiz oluşu,

 Ücret ve maaş düzeyi ile bunlardaki artışların yetersizliği,

 Aynı seviyedeki iş arkadaşlarıyla geçimsizlikler ve kötü arkadaşlık ilişkileri,

 İş görenin özel yaşamına gerekli saygının gösterilmemesi,

 İstihdam güvenliğinin yetersizliği” (Eren, 2012, s.514).

Herzberg, iş göreni özendiren (teşvik eden), iş yerine daha çok bağlayan ve iş görenin

doyumunu sağlayan motive edici faktörleri (buna içsel etmenler adını da vermektedir) ise şu

şekilde sıralamaktadır:

 Bir işi başarıyla tamamlamanın verdiği mutluluk,

 İşyerinde başarılarıyla tanınma, bundan dolayı takdir edilme, ödüllendirilme,

 Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir işte çalışma,

 İş yaparken yeterli düzeyde yetki ve sorumluluğa sahip olma (karar

otonomisine sahip olma),

 Terfi olanaklarına sahip olma,

 İşinde kendisini geliştirip yeni şeyler öğrenme ve yaptığı araştırmalarla

çevresine olumlu katkılarda bulunabilme (Eren, 2012, s.514).
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2. 4. 1. 3. Alderfer’in E. R. G. Kuramı

Bu kuram Clayton Alderfer tarafından geliştirilmiştir. Bu kuramda üç temel

gereksinimden söz edilmiştir. Bunlar:

Varlık Gereksinimleri: En alt düzeyde fiziksel yaşamı devam ettirmeyle ilgili

gereksinimler olan, yiyecek, su, korunma ve fiziksel güvenlik gereksinimleri yer alır. Bir iş

gören bu gereksinimlerini ücret, örgütsel olanaklar, rahat çalışma ortamı ve iş güvenliği ile

giderebilir (Çetinkanat, 2000: 16).

İlişki Gereksinimleri: Bireyin, diğer insanlarla ilişkileri, duygusal destek, saygı,

tanınma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumları içerir. Bu gereksinimler işte, iş

arkadaşları ile sosyal ilişkiler, iş dışında da arkadaşlar ve aile ile doyurulabilir (Çetinkanat,

2000: 17).

Gelişme Gereksinimleri: Bu gereksinim bireyin çevresiyle verimli bir biçimde

yaratıcılığını geliştirecek biçimde etkileşimlerini içerir. Bir bireyin sahip olduğu kapasiteye
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ulaşması için güdülenmesi ile ilgilidir. Bu gereksinimin giderilmesi, bireysel kapasitenin daha

da gelişmesine neden olur ve yeni yetenekleri ortaya çıkarır (Çetinkanat, 2000: 17).

Alderfer’in kuramı, tanımlanan bu ihtiyaçların baş harflerinin alınması ile ERG

Yaklaşımı olarak adlandırılmıştır.  ERG Teorisi, belli başlı üç önermeye dayanmaktadır:

• Belli bir ihtiyaç ne kadar az doyurulursa, o ihtiyaç o kadar fazla olacaktır.

• Belli bir ihtiyaç ne kadar fazla doyurulursa, bir üst ihtiyaca duyulan istek o

kadar fazla olacaktır.

• Üst basamak ihtiyaçları ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakiler o kadar fazla

olacaktır (Tevruz, S., Artan, Đ., Bozkurt, T., 1999; 54).

Erg kuramına göre, tatmin edilmemiş ihtiyaçlar güdüleyicidir. Temel ihtiyaçlar tatmin

edildiğinde daha önemsiz hale gelirler ve bir üst düzey ihtiyacın tatminine çalışılır. Ancak, üst

düzey ihtiyaçlar tatmin edildikçe daha önemli hale gelirler. Örneğin, gelişme ihtiyaçlarını

karşılayan bağımsızlık fırsatı arttıkça, bu ihtiyacı gelecekte de karşılama arzusu artar.(Yüksel,

1997; 54)

Kapsam Kuramları, esas itibariyle kişiyi davranışa sevk eden faktörleri belirlemeye

ağırlık vermektedir. Ancak pek çok araştırmacı, özellikle “Davranışsal Şartlandırma”

taraftarları, motivasyon konusunun sadece kişinin içindeki faktörlerin incelenmesi ile tam

olarak anlaşılamayacağı inancındadır. Bu araştırmacılara göre, kişinin içinde bulunduğu dışsal

ortam ve özellikleri de motivasyon üzerinde rol oynayan önemli bir etkendir.4 Bu bölümde bu

anlayıştan hareketle geliştirilen Süreç Kuramlarına yer verilmiştir (Koçel, 2001; 510)

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi hiyerarşik bir yapıya sahip olmaları

yönünden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerarşik basamakları sırayla geçtiklerini

öne sürmektedir. ERG modeli Maslow’dan farklı olarak hiyerarşik basamaklarda geriye doğru

da ilerlemenin mümkün olabileceği belirtmektedir. Kişisel gelişim ihtiyacını karşılayamayan

bir işçinin çabalarını daha alt düzeyde bir ihtiyaç olan çok para kazanma üzerine

yoğunlaştırması bunu örnek olarak verilebilir (Koçel, 2001, s.517).
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Tablo 2.4. Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi ile Alderfer’in ERG Kuramı’nın Karşılaştırılması

Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Alderfer’in İhtiyaçlar Hiyerarşisi

Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı Değer

İhtiyacı
Gelişme İhtiyaçları

Sevgi ve Ait Olma İhtiyacı İlişkisel İhtiyaçlar

Güvenlik İhtiyaçları Fizyolojik İhtiyaçlar Var Olma İhtiyaçları

Kaynak: Eren, Erol (2012). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. Beta Yayıncılık,
İstanbul, s.511.

Tablo 2.4’te görüldüğü gibi “Maslow’un fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları, Alderfer’in

var olma ihtiyacına karşılık gelmektedir. Maslow’un sosyal ihtiyaçlar Alderfer’in aidiyet

ihtiyacına karşılıktır. Alderfer’in gelişme ihtiyacı, Maslow’un kendini tanımlama ve gösterme

ihtiyaçlarından sayılabilir” (Eren, 2012, s.511).

2. 4. 1. 4. McClelland’ın Başarı Motivasyonu Kuramı

McClelland’a göre, “İnsanların çoğunda başarma ihtiyacı potansiyel olarak bulunmaktadır,

fakat bu ihtiyacın ortaya çıkmasını sağlayacak olan ortam ve fırsat her zaman bulunmayabilir”

(Şimşek v.d., 1998, s.108; Akt. Koçak, 2006, s.73).

McClelland, insan ihtiyaçlarını üç grup altında toplamıştır. Bunlar başarı, bağlılık ve

güçlü olma ihtiyaçlarıdır. McClelland, bu ihtiyaçların sosyo-psikolojik açıdan olduğu kadar

toplumsal açıdan da önem taşıdığına vurgu yapmıştır. Başka bir deyişle, bu ihtiyaçlar hem

bireyin kendi yaşamı, hem de toplum ve ulus yaşamı açısından önem taşımaktadır.

McClelland’a göre, insanların kendi meslek alanlarında en iyisi olma ve en mükemmeli arama

güdülerinin altında başarma ihtiyacı saklıdır (Eren, 2012, s.526).

Mc Clelland’a göre; “Eğer bir insan, zamanını nasıl daha iyi yaparım diye düşünmekle

geçiriyorsa, başarı güdüsüne sahiptir, ailesi ve arkadaşlarını düşünmekle geçiriyorsa, bağlılık

güdüsüne, yöneticisinin kimliği konusunda spekülasyonlar yapıyorsa güç ( iktidar ) güdüsüne

sahiptir.

Bireylere yeterli imkân tanınması ve bireyin kendisinde güven duygusu ile sorumluluk

yüklenme arzusunun artırılması bireyleri başarıya ulaştıran noktalardır. McClelland, maddi ve



38

manevi çok sayıda ödül çeşidi ile başarı, ilişki ve güç ihtiyacının şartlandırılabileceğini

belirtmektedir.

McClelland, yirmi yılı aşkın çalışmalarında, yaşam deneyimleri sonucu geliştirilen insan

ihtiyaçları ile bunların örgüt yönetimleri açısından ortaya koyabilecekleri ipuçlarını

araştırmıştır. Bu çalışmalar sonucunda şu sonuçlara ulaşmıştır: Yüksek başarı güdüsüne sahip

bireyler, girişimci veya iş adamı olma yönünde eğilim göstermekte ve risk üstlenerek, bir

takım işleri rakiplerinden daha iyi yapma gayreti içinde bulunmaktadırlar. Yüksek düzeyde

ilişki kurma güdüsüne sahip bireyler ise, örgüt içinde bireylerin ve muhtelif departmanların

çalışmalarını koordine ederek, birleştirici unsur işlevini görmektedirler; dolayısıyla bu tip

bireyler, başkalarıyla olumlu çalışma ilişkileri kurabilme yetkinliğine sahiptirler. Yüksek

düzeyde bir güç kazanma güdüsüne sahip bireylerde de, örgütsel hiyerarşide üst kademelere

başarıyla tırmanma, başkaları üzerinde güç veya otoriteye sahip olabilme imkanlarını zorlama

özelliği görülmektedir (Şimşek, 2002,217; Akt. Canbulat, 2007, s.16).

David McClelland tarafından geliştirilen kuram insan gereksinimlerinin

karşılanmasına açıklama getiren kuramların bir bütünü gibidir. Bireyi üç tür gereksinim

davranışa geçirir. Bunlar; Başarı gereksinimi, ilişki kurma gereksinimi ve güç gereksinimidir.

Başarı gereksinimi kuramına göre; insan istediği bir şeyi elde ettiğinde, bir şeyi daha fazla

istediğinde ya da daha fazla önem verdiği şeyleri elde ettiğinde daha doyumlu, elde

edemediğinde ise daha doyumsuz olmaktadır. Gereksinimler, kişisel başarı gereksinimi,

sosyal başarı ya da güç gereksiniminden kaynaklanabilir (Miner, 2011; Miner, 2002;

Boyatzis, 2000; Robbins, 1994). Başka bir deyişle, gereksinimler kişisel ya da toplumsal

başarı ve güç elde etme kaynaklı olabilir. Bu üç kaynak şöyle açıklanabilir:

Başarı gereksinimi; bu kurama göre bireyler önemli başarılar elde etmek, kendi

yaşam standartlarını arttırmak, mesleksel gelişimlerini sağlamak, daha iyi eğitim koşullarına

sahip olmak isterler. Güdülenmiş başarılı insanlar, bir görev ya da durumun ana ögesi olmak

isterler. Bu insanlar, uygun zorluktaki işler üzerinde yoğunlaşmak, şanstan çok kendi

çabalarına dayalı işlerde çalışmak isterler. Başarı gereksinimi deyimi, eylem dizilerinin

genişliği ile bağlantılı olarak kullanılır. Bu deyim, erişilmesi zor olan bir şeyi elde etmek için

gerekli olan güçlü isteği, kararlılığı ve yineleyen çabayı içerir. Kazanmak için kararlı olmak

gerekir sözü bu durumu özetlemektedir. Başarı gereksinimi insanların üstesinden gelmek için

tercih ettikleri görevlerin zorluğuyla ilişkilidir. Düşük düzeyde başarı gereksinimine sahip

insanlar, başarısızlık riskini en aza indirgemek için kolay işleri tercih edebilirler. Ya da
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oldukça zor işleri tercih edebilirler. Çünkü böylesi zor işlerden kaynaklanan başarısızlık çok

fazla düş kırıklığı yaratmayacaktır.

Yüksek başarı gereksinimine sahip insanlar, uygun zorluktaki işleri tercih

edeceklerdir. Kendilerini biraz zorlayacak ama başarılabilecek işlere yönelirler. Bu insanlar

için başarılarının diğerleri tarafından fark edilmesi en doyurucu ödüllerdendir. McClelland’a

(1961) göre yüksek başarı gereksinimine sahip insanların temel kaynakları şöyle sıralanabilir;

1. Çocuklukta özerkliği özendiren ana babalar

2. Başarı için ödül ve övgüler

3. Olumlu duygularla başarı bağlantısı

4. Şans değil, kişinin kendi yeterlik ve çabalarıyla başarı bağlantısı

5. Etkili olma isteği

6. Kişisel güç.

Gereksinmeler ilişki kurma, sosyal bir gruba dahil olma isteği kaynaklı da olabilir.

İlişki gereksinimi: Bu gereksinim bir toplumsal gruba ait olma duygusu olarak

tanımlanabilir. Yüksek düzeyde ilişki gereksinimi içinde olan insanlar, sıcak kişiler arası

ilişkilere gereksinim duyarlar. Ayrıca düzenli ilişki kurduğu insanlar tarafından onaylanmak

isterler. İlişkilere yüksek derecede vurgu yapan bireyler, liderlik konusunda daha az etkili

olmak eğilimindedirler. Daha çok destekleyici birer takım üyesi olmaktadırlar. Yüksek

düzeyde ilişki kurma gereksinimi içindeki bireyler genel üretkenliği, ulusal başarıyı

arttırmaya ve toplum için daha güvenli koşullar yaratmaya güdülüdürler.

Yüksek düzeyde ilişki kurmaya güdülenmiş bireyler, yalnız çalışmaktansa diğer bireylerle

birlikte çalışmayı tercih etmektedirler (Miner, 2007; Steers ve Porter, 1987; McClelland,

1961). Bu kurama göre gereksinimlerin kaynağı olabilecek diğer etmen bireyin duyduğu güç

ihtiyacıdır.

Güç gereksinimi: İki tür güç vardır: Toplumsal ve kişisel. Güç gereksinimi duyan insanlar

kendi katılımları ya da ilişkileri nedeniyle çevrelerinin belli bir yönde davrandığını görmekten

oldukça mutlu olurlar. Kişisel güç gereksiniminin bir örneği olarak şirketlerinin gitmekte

olduğu yönünü denetim altına almak için daha yüksek konumlar arayan yöneticiler

gösterilebilir. Toplumsal güç için ise toplumsal-siyasal güce sahip bir liderin bu gücü dünyaya
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barış ve eşitlik getirmek için kolaylaştırıcı olarak kullanması örneği verilebilir. Güç

gereksinimi, cinsiyete bağlı olarak değişebilmektedir. Daha fazla güç gereksinimi içindeki

erkekler yüksek düzeyde saldırgan davranışlar yanında, alkolizm ve cinsel kötüye kullanma

davranışları sergilemekte ve yarışma içeren sporları tercih etmektedirler. Kadınlarsa güç

gereksinimlerini toplumsal olarak daha kabul edilebilir ve sorumluluk içeren davranışlar

yoluyla sergilemekte ve daha ilgili olmaktadırlar. Güçlü bir birey olarak algılanmak için

diğerleri üzerinde etkili olmak isteyen bireyler büyük şirket ya da örgütlerde çalışmayı tercih

etmektedirler. Çalışma ortamlarında, güçlü bir konum ve karar alma süreçlerinde söz sahibi

olma arayışı belirgindir.

2. 4. 2. Süreç Kuramları

Süreç kuramları, iş doyumunu bir süreç olarak ele alıp çalışanların iş doyumuna nasıl

ulaşabileceklerini açıklamayı amaçlar. Bu kuramlar, iş doyumunun ve doyumsuzluğunun

hangi dışsal etmenlerin etkileşimi sonucu oluştuğuna açıklık getirmeye çalışır (Koçel, 2010, s.

622).

Süreç teorilerinin çıkış noktası çalışanların hangi amaçlarla ve nasıl motive

edildikleridir. Bir başka deyişle; “kişinin ortaya koyduğu bir davranışı tekrarlaması,

tekrarlamaması nasıl sağlanabilir?” sorusuna yanıt aranmasıdır (Önen ve Tüzün, 2005).

Özetle, süreç teorileri, davranışın nasıl harekete geçirilerek yönlendirileceğini ve

hareket hızının nedenlerini açıklamaktadır (Arısoy, 2007).

Süreç kuramları, kapsam kuramlarının aksine ihtiyaç ve güdüler üzerinde durmak

yerine, insan ihtiyaçlarını karşılamada kullanılan dışsal birtakım faktörler üzerinde durur

(Şimşek; Çelik; Akgemci, 1998, 109).  İş görenin işten doyumunun nedenlerini, nasıl

olduğunu araştırır (Türk, 2007, 87). “Belirli bir davranışı gösteren kişinin, bu davranışı

tekrarlaması (veya tekrarlamaması) nasıl sağlanabilir” sorusu süreç kuramlarının cevaplamaya

çalıştığı temel sorudur (Koçel, 2003, 644).

2. 4. 2. 1. Vroom’un Beklenti Kuramı

Wroom tarafından geliştirilen beklenti teorisine göre, bireyler kendilerine sunulan

seçenekler arasında amaçlarına ulaşma olasılığını artıracağını düşündüğü davranış tarzını

benimsemektedirler. Wroom çalışmasında bu yaklaşımından yola çıkarak, işletme

yönetiminin belirlediği amaçlara ulaşıldığında, iş görenin de bazı ihtiyaçları tatmin
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edilebilecekse, personelin işletme amaçlarına sahip çıkacağını ve böylece işletme yönetimi

tarafından belirlenen amaçlara daha çabuk ulaşabileceğini vurgulamıştır (Sönmezer, 2007).

Çaba – performans beklentisi durumu içinde bireyler gösterecekleri çaba ve sonucunda

ortaya koyacakları performans karşılığında bir öngörüde bulunurlar. Bu öngörü sonucunda

performans düzeylerinin yeterli görülmemesi halinde bireylerde isteksizlik ve motivasyonun

ortadan kalkması gibi bir durum söz konusu olabilmektedir. Bunun aksi durumda da,

bireylerin performans beklentilerinin yeterli gelmesi durumunda motivasyon ortaya çıkmakta

ve bireylerin güdülenmesini sağlamaktadır.

Vroom’un beklenti kuramında, çalışanların beklentilerine ulaşabilmek için farklı

davranış tarzları arasından akılcı davranarak beklentilerine en uygun davranışı seçecekleri

varsayılmıştır. Çalışanlar belli davranışları sonucunda belli sonuçlara ulaşacaklarını bilirlerse,

amaçlarına ulaşabilmek için çok daha fazla çaba sarf ederler. Fakat, her çalışanın birbirinden

farklı arzu, gereksinim ve amaçları olduğundan, herhangi bir ödül bazı çalışanlar tarafından

çok şiddetle arzulanırken, diğer çalışanlar için hiç de önemli olmayabilir. Bu nedenle yönetici

çalışanlarını çok iyi tahlil etmeli, adil bir ödüllendirme dağılımı yaparken farklı çalışanların

farklı ödüllerle güdülenebileceğini ve farklı bekleyişler içinde olabileceklerini de göz önünde

bulundurmalıdır (Eren, 2001, s. 349).

Vroom’un bekleyiş kuramının üç temel kavramı bulunmaktadır. Bunlardan ilki valens,

ikincisi bekleyiş, diğeri de araçsallık kavramıdır. Valens; bir bireyin belirli bir gayret sarf

ederek elde edeceği ödülü arzulama derecesini belirtir. Ödülün çekiciliği bireyden bireye

farklılık gösterir ve bu farklılık da bireyin deneyimleriyle ilgilidir. Sonuç istenilen gibi

olduğunda ödülün çekicilik değeri pozitiftir. Eğer birey sonuca kayıtsız kalırsa ödülün

çekiciliği sıfırdır. İkinci temel kavram olan bekleyiş bireyin algıladığı bir olasılığı ifade eder.

Bireyin belli bir çabayı harcadığı ve belli bir davranışa yöneldiği zaman istediği sonucu elde

edebileceği konusunda bireyin inancıdır. Eğer birey, gayret, çaba sarf ederek belirli bir ödülü

elde edebileceğine inanıyorsa (bunu bekliyorsa) daha fazla çaba sarf edecektir. Beklenti,

harcanan güç ve performans arasındaki ilişki olduğuna göre değeri 0 ile 1 arasında olabilir.

Eğer birey belirli bir gayret ile belirli bir ödül arasında bir ilişki görmezse, bekleyiş 0 değerini

alacaktır. Eğer birey bu görevi tamamen başarabileceğini düşünüyorsa beklenti değeri 1’dir.

Eğer bir bireyin hem valensi hem de bekleyişi yüksek ise o birey daha çok motive olacaktır.

Üçüncü kavramı olan araçsallık ise şöyle açıklanabilir: Birey belli bir çaba ile belirli bir

düzeyde performans gösterebilir. Bu performans da belirli bir biçimde ödüllendirilebilir. Bu

ödüllendirmede birinci kademe sonuç olarak bireyin maaşı artırılabilir. Birinci kademe



42

sonuçlar, ikinci kademe sonuç olarak adlandırılabilecek amaçları gerçekleştirmede araçtır.

Ücretin artması demek, daha yüksek bir statü elde etmek, çevrede tanınmak, bireyin ailesini

daha iyi koşullarda geçindirebilmesini sağlamaktır. Yoksa tek başına ücretin artırılmasının bir

anlamı yoktur. Araçsallık çeşitli kademeler arasındaki ilişkiyi, bekleyiş ise gayret ile birinci

kademe arasındaki ilişkiyi göstermektedir (Koçel, 2001: 633).

Vroom’un kuramında valans boyutu denen bir olgu da vardır. Valans boyutu yeterli

uğraşların sonucunda belirli bir hedefe ulaşılması anında istenilen ödülün birey için çekici

olma durumu olarak nitelendirilir (Çelik, 2003). Bir başka deyişle valans ödülün çekiciliğidir.

Yüksel’e göre (2000) kişilerin harekete geçebilmesi için beklentinin, işlevselliğin ve valansın

birlikte bulunuyor olması gerekmektedir (akt. Türkoğlu, 2011).

2. 4. 2. 2. Adams’ın Eşitlik Kuramı

R.Stacy Adams tarafından geliştirilen bu kurama göre bireyin iş başarısı ve tatmin

olma derecesi, çalıştığı ortamla ilgili olarak eşitlik veya eşitsizliklere bağlıdır. Çalışanlar iş

ilişkilerinde eşit bir biçimde davranış görme arzusundadırlar ve bu arzu motivasyonu

etkilemektedir. Adams incelemelerinde, bireylerin kendilerine verilen ödüllerle başkalarına

verilen ödülleri her zaman karşılaştırdıklarını ve kendilerine uygun görülen ödüllerin benzer

başarıyı gösteren bireylerle ne oranda eşit olduğunu saptamaya çalıştıklarını belirlemiştir. Bu

karşılaştırmada bireyler kendilerinin örgüte sundukları girdiler veya değerler olarak emekleri,

zekaları, bilgi, deneyim ve yetenekleri ile buna bağlı olarak ortaya koydukları başarıları

göstermektedirler. Buna karşılık örgütten sağladıkları ödüller olarak ücret ve statü artışları,

primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardımlar, yönetsel yetkiler ve kaynaklar ile iş

güvenliği ve işyeri koşullarını iyileştirme ve benzeri konular gelmektedir. Bireyler ödül

adaletini belirlemek için bu iki unsurun birbirleri arasındaki oranlarını karşılaştırmaktadır.

Eğer eşitsizlik varsa ödül adaletinin bozulduğu ve bir dengesizlik hali ortaya çıktığı

gözlenmektedir (Eren, 2010: 653). Kurama göre motivasyonun kaynağını, bireyin kendisini

bir akranıyla karşılaştırması oluşturur. Davranışı yönlendiren ise gelecekte elde edilecek

ödüllerdir. Motivasyonun temeli, algılanan adalet ya da adaletsizlik olarak görülmektedir.

Kurama göre birey, kendi çabasını ve aldığı ödülü kendi durumunda olanlarla karşılaştırır.

Kendisinin ne yaptığına ya da ne verdiğine sonra da ne elde ettiğine bakar. Eğer kişi,

gösterdiği çabanın çıkarına oranının, benzer durumdaki kişinin çabasının çıkarına oranına eşit

olduğunu düşünürse, adalet koşulunun karşılandığını düşünür. Bunun tersi durumda ise
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adaletsizlik yapıldığını düşünür. Kişi adaletsizlik olduğuna karar verirse; göstereceği çabanın

düzeyini değiştirebilir (Şişman, 2008: 121).

Eşitlik teorisi iş görenlere yönetimce eşit bir şekilde davranılırsa iş görenlerin daha iyi

bir şekilde güdülenebileceğini ve adaletsiz bir şekilde davranılırsa güdülenmenin bundan

olumsuz bir şekilde etkileneceğini ortaya koyar. Bu teori moral bakımından bir anlamlılık

ifade etse bile, güdüleme ve iş doyum sürecinin sadece tek bir özelliğini açıklar (Armstrong,

1993).

İş gören, örgüte katkıları ile örgütten kazandıkları arasındaki oranı, diğer çalışanların

katkıları ve kazanımları ile kıyaslar. Bu kıyas sonunda, eşitsizlik durumu ortaya çıkabilir.

Böyle bir durum karşısında, birey önce ödüllerini, kazanımlarını artırmak için çaba gösterir.

Eğer ödüllerini artırmayı başaramazsa, katkılarını azaltma yolunu seçebilir (Türk, 2007, 90).

İş görenin emeğine karşılık örgütten aldıklarını, kendisiyle denk olarak düşündüğü diğer

çalışanlarınkine kıyasla, az bulması sonucu iş görende denksizlik duygusu gelişir. Bazen de

denksizlik duygusu, iş görenin kendisine verileni çok bulmasıyla oluşabilir (Başaran, 2008,

110). Kişinin bu karşılaştırma sonucu algılayacağı her eşitsiz durum, kişinin bu eşitsizliği

giderici bir davranış göstermesi ile sonuçlanacaktır.

Bazen bu denksizlik inancı, iş görende uyumsuzluk, tutarsızlık, adaletsizlik gibi

duyguların oluşmasına neden olabilir. Sonuç olarak, iş gören stres yaşamaya başlar ve bu da

örgütten kaçma eğilimini tetikler (Başaran, 2008, 110).

2. 4. 2. 3. Edvin Locke’nin Bireysel Amaçlar Kuramı

1968 yılında Edwin A. Locke ve Gary P. Latham’ın geliştirdiği amaç kuramı,

bireylerin kendileri için belirledikleri amaçların, onların güdülenme derecelerini belirlediğini

savunmaktadır. Bu çerçevede bireylerin hedeflerinin ulaşılabilirlik derecesi çok önemlidir.

Bireyler kendilerine ulaşılması mümkün fakat erişilmesi zor, yüksek amaçlar

belirlediklerinde, erişilmesi daha kolay amaçlar belirleyen kişilere göre daha fazla

güdülenecekler ve daha fazla performans göstereceklerdir (Koçel, 2010, s. 525).

Amaç kuramı, belirlenen amacın beş özelliği ile başarı arasındaki ilişkiyi incelemiştir.

Buna göre;

1. Amaç, belirgin olmalıdır. Amaç ne kadar açık, net ve belirgin olursa, bireylerde

enerjilerini nasıl kullanmaları gerektiğini daha iyi tahlil ederek başarılarını arttırabilirler.
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2. Amaç, ulaşılması mümkün fakat erişilmesi zor olmalıdır. Daha yüksek amacı olan

bireyler amaçlarına ulaşmak için daha çok çaba sarf ederek daha başarılı olacaklardır.

3. Amaç, birey tarafından benimsenmelidir. Bireyler benimsemedikleri amaçlar için

uğraşmazlarken, benimsedikleri amaçlara ulaşabilmek için gayret ederler.

4. Bireyler amaçlarına ulaşmak için verilmesi gereken kararlara bizzat katılmalıdırlar.

Kararları kendi veren birey, amacı daha çok sahiplenerek daha başarılı olmaktadır.

5. Amaç doğrultusunda yapılan işler hakkında birey sürekli kendini değerlendirmeli,

duruma göre de amaçlarını yükseltip alçaltarak performansını arttırmalıdır (Öztürk, 2001, s.

292).

İşyerinde örgütsel amaçları gerçekleştirmeye yönelik davranışlar ve tepkiler kişilerin

amaçlarına uygun algılama ve yargılama süreçlerine bağlı olmaktadır (Eren, 2005: 46). Amaç

belirlemeye dayalı birçok motivasyon kuramı olmasına karşılık, bunlarda üzerinde durulan

temel boyutlar, amacın işlevi, önkoşullar süreci etkileyenler (amacın güçlüğü, belirli olması,

geribildirim) olarak üç başlıkta toplanır (Şişman, 2008: 122). Kurama göre bireyin davranışı,

bilinçli olarak belirlenmiş hedeflere bağlı olup birey, hedefe ulaşıncaya kadar ona yönelik

davranışlar gösterir.  Örgütsel açıdan bakıldığında hedef koyma mevcut iş performansı

düzeyini koruma ve artırma yolunda etkin bir araçtır (Önen ve Tüzün, 2005: 62). Bu

çerçevede ulaşılması en zor olan hedefler, kolay hedeflerden daha fazla yönlendirici etkiye

sahiptir. Bunların elde edilmesi de bir o kadar doyum kazandırır. Gerçekte birey her zaman

amaçlı hareket etmediği gibi her zaman rasyonel davranmaz. Ancak bu teori, iş yerinde

bireyleri değerlemek, bireysel amaçları bağdaştırmak bakımlarından yöneticiye analitik ve

çok yararlı ipuçları vermektedir (Ağan, 2002).

Yönetim uygulamaları da amaç belirlemenin önemi üzerinde durmuştur. Yönetici

açısından ele alındığında, örgütsel amaçlarla bireysel amaçların uyuşması büyük önem taşır.

Bu nedenle örgütsel amaçlar belirlenirken astların da katılımı gereklidir. Kararların üstler ve

astların katılımı ile alınması, karar sürecine katılan herkesin kararlardan sorumlu.

2. 4. 2. 4. Skinner’in Pekiştirme Teorisi

Skinner’in geliştirmiş olduğu teori bir başka adıyla edimsel koşullanma teorisi olarak

bilinir. Genel olarak belirli davranışların ödüllendirildikleri zaman bireylerin o davranışları

gösterme sıklığı artar demektedir. Bu davranışlar ödüllendirilmediğinde veya

cezalandırıldığında, bireylerin bu davranışları göstermeyecek olduklarından söz eder.
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Edimsel koşullanma, bir bakıma bireylerin edimsel davranışlarından bahseder. Skinner

için iki tür davranış vardır. Bunlarda birisi bireylerin tepki sayılabilecek bütün davranışlarını

içine alır. Bir diğer davranış türü ise edimsel davranışlardır.

Edimsel davranışlar çoğunlukla kendiliğinden ortaya çıkmaktadır ve eğer birey

tarafından hoşnutluk verici bir durumla eşleşirse davranışın sıklaşması veya organizmada

yerleşmesi beklenir. Bir diğer taraftan edimsel koşullanma bireylerin hoşuna giden ve hoşuna

gitmeyen durumlarla açıklanmaya çalışılmıştır. Birey hoşuna giden neticelere ulaştığı vakit

veya hoşuna gitmeyen bir durumla karşılaştığı durumda davranışı gösterme veya göstermeme

yolunda bir karar verir.

Edimsel koşullanma açıklanırken olumlu ve olumsuz pekiştireç, ceza ve sönme

kavramlarından bahsetmek gereklidir. Bireyin davranışları gösterme sıklığı istenmeyen

durumlar azaltıldığında veya tamamen ortadan kaldırılması durumuyla alakalıdır.  Bu durum

olumsuz pekiştireç olarak adlandırılabilir. Ödevini yapmayan öğrencilerin tenefüs haklarını

kaybetmesi olumsuz pekiştireç için basit bir örnektir. Olumsuz pekiştireçin yanısıra olumlu

pekiştireç kavramı da edimsel koşullanma için önemlilik arz etmektedir. Olumlu pekiştireç ise

bireyin istenen davranışları gösterdiği anda, bireyin hoşuna gidecek maddi veya manevi

ödüller olarak adlandırılabilir. Örneğin, yaşlı birisine sırasını veren bir öğrencinin çevresinden

aldığı takdir bakışları, bu birey için olumlu pekiştireç yerine geçecektir.

Edimsel koşullanma konusunda bahsedilebilecek kavramların sonuncuları ise ceza ve

sönme kavramlarıdır. Ceza edimsel koşullanma bireylerin istenmeyen davranışlarını belirli bir

süre baskı altına almak için kullanılan ve organizmanın belirli imkanlardan mahrum

bırakılmasını ifade eden durumların tümü olarak adlandırılabilir. Bacanlı’ya (2007) göre ceza,

bireylerin istenmeyen bir durumla yüzleştirilmesidir. Bununla birlikte ceza olgusu

davranışları ortadan kaldırmamakla birlikte belirli bir süre veya tamamen bastırmaktadır. Bu

yüzden ceza yerine olumsuz ve olumlu pekiştireçlerin kullanılması önerilmektedir. Sönme

kavramı ise bireye belirli davranışları göstermiş olsa da pekiştireç verilmediği durumlarda,

davranışları göstermede meydana gelen azalma veya ortadan kalkma durumudur. Örneğin,

ödevleri kontrol edilmeyen bir öğrencinin, ödev yapma davranışını bırakması veya geçici

olarak askıya alması gibi.

Edimsel koşullanmayı bireylerin iş doyumu düzeyleri açısından ele alacak olursak,

bireylerin çalıştıkları ortam, kurumların kuralları ve ödüllendirme, ücretlendirme sistemlerinin

iyileştirilmiş olması gerektiğinden bahsedilebilir. Kurumlar amaçlarını belirlerken bunları
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bireylerin ulaşabilecekleri ve beklentileri dahilinde pekiştireç, ödül veya ücret sistemiyle

bireylerin motivasyon ve güdülenmelerini kuvvetlendirmeleri gerekir. Bir yandan da

çalışanların istenmeyen davranışları açısından olumsuz pekiştireçleri kullanmaları kurumların

yararına olabilir.

Bir başka açıdan ise, kurumların bireylerin çevreden ve kurumun içsel niteliklerinden

rahatsız oldukları durumları iyi belirlemesi ve olumsuz durumların ortadan kaldırılması hem

bireylerin istenen davranışlara yönelmesini hem de Herzberg’in teorisi kapsamında bireylerin

doyumsuzluğunun ortadan kaldırılması açısından önemli olabilir.

2. 4. 2. 5. Hackman ve Oldham’ın İş Özellikleri Teorisi

Kişilerin harekete geçme ve doyumunu etkileyen içsel faktörlerle ilgili bu kuram, 19.

Yüzyılda ortaya çıkan iş genişletme ve iş zenginleştirme prensiplerinin, iş görenler üzerindeki

etkilerini incelemek üzere geliştirilmiştir (Bilgiç, 2008).

Hackman ve Oldham teorilerini beş temel unsur olarak gördükleri beceride çeşitlilik, işin

bütünlüğü, önemi, kişiye özgülük ve dönüt olarak gruplamışlardır (Sun, 2002). İşlerin bu

boyutlarının birbiri ile anlamlı bir bütün içinde olması gerekmektedir. Bu sayede iş doyumu

ve doyumsuzluğundan bahsedilebilir.

Performans ve iş doyumu ilişkisi ilk başlarda bireyin mutlu olması üzerine şekillenmiş

bulunmaktaydı. Bununla birlikte bireylerin daha mutlu olmasını sağlamak adına çalışmalar

başlatıldı. İş doyumu ve performans arasındaki ilişkide performansın temsil ettiği varyansın

düşüklüğünden bahsedilir (Robbins, 1998). Bununla beraber literatürdeki çalışmalar pozitif

ilişkinin varlığı konusunda literatürde oldukça fazla çalışma bulunmaktadır ancak, pozitif

yönlü ilişkiye rağmen ilişki düşük düzeyde gerçekleşmektedir (Luthans, 2005).

Verimlilik, İş doyumu ve verimlilik ilişkisini 1960’lı yıllar dolayında yapan araştırmacılar,

bu iki değişken arasında anlamlı bir ilişkiye rastlanmadığından ancak 1990’lı yıllara

gelindiğinde yapılan ve karmaşıklıktan uzak araştırmalarda bazı kanıtlar elde etmeye

başlandığından bahsedilmektedir (Robbins, 1998). Bununla birlikte iş doyumu ile verimlilik

arasında bir ilişki olduğu varsayılırdı.

İş tatmini, ve verimlilik arasındaki ilişki tek başında değil, birden fazla etken ile ortaya

çıkan bir durumdur. Sadece yüksek bir tatmin durumunun yüksek ilişkiye sebep olabileceği

gibi bir düşünceye sahip olmak örgütsel açıdan uygun düşmeyecektir.
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Yaşam Doyumu, yapılan araştırmalar iş doyumu ve yaşam doyumu arasında olumlu

bir ilişki göstermektedir. Bazı firmalar çalışanları adına neşeli mekanlar hazırlayarak, işlerin

niteliğini arttırmak açısından olmamakla birlikte, tek düzeliğin ortadan kaldırılarak iş doyumu

düzeylerini yükseltmeyi amaçlamışlardır (Luthans, 2005).

Bireylerin zamanlarının belirli bir kısmını iş yerinde geçiriyor olması, bizi bireylerin

hayatlarının işlerinden etkileneceği kanısına ulaştırmaktadır. Bu durumda bireylerin hayatında

iş doyumu düzeylerinin olumlu etki yapması beklenir. Bununla birlikte iş doyumu bireyin

yaşantıdan aldığı doyumu da etkileyeceğinden, yaşam doyumu düzeylerinin de artması

beklenebilir. Tersi durumda da bireylerin yaşadıkları doyumsuzluk durumlarının,

yaşantılarında ters etki yapabileceğinden söz edilebilir. Nitekim yapılan araştırmalar iş

doyumu ve yaşam doyumu arasında pozitif bir ilişki bulunduğunu göstermektedir.

2. 5. Örgütsel Yapı-İş Doyumu İlişkisi

Örgütsel adalet çalışma ortamındaki tutum ve davranışların anlaşılması açısından

önemlidir. Bu nedenle araştırmacılar çalışma motivasyonu ve iş doyumu konularında

araştırmalar yapmışlardır. Bu alanlarda yapılan araştırmalar sonunda örgütsel adaletin tutum,

karar ve davranışların önemli bir belirleyicisi olduğu ortaya çıkmıştır.

Örgütsel adaletin sağlanması ve iş görenlerin adalet algılarının olumlu yönde

gelişmesi, iş doyumunun da olumlu yönde gelişmesine katkı sağlamaktadır (Özer ve Eker,

2007, 123).

Adalet, iş görenlerin iş doyumlarını  örgütün değerli bir üyeleri olduğunu adil

kazanımlar ve davranışları gelecek için umut edebileceklerini onlara hissettirerek

artırabilmektedir (Bemmels vd., 2004; 2’den akt. Eker, 2006, 75). Çoğu iş görenin iş doyumu

sadece bir işe sahip olma, para kazanmaya değil aynı zamanda kendileri hakkında verilen

kararlarda adil davranılmasına da dayanmaktadır (Foley vd., 2002, 473’den akt. Eker, 2007,

75)

Genel olarak literatürde örgütsel adalet algısı ile iş doyumu arasında doğrusal bir ilişki

olduğu ve yüksek adalet algısının iş görenlerin iş doyumunu arttırdığı vurgulanmaktadır.

Osborn (1991)’a göre çalıştığı örgütle olan ilişkilerinde, örgüte katkıları ve kazanımları

arasında bir denge algısı taşıyan bireyin iş doyumunun yüksek olması beklenmektedir. Tang

ve Baldwin (1996)’ e göre yöneticiler örgütsel kuralları iş görenlerine adil ve istikrarlı bir

şekilde uygulayabilirler ve onları performans ve başarılarına göre objektif, önyargıdan uzak
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bir şekilde ödüllendirebilirlerse iş görenlerin dağıtımsal ve işlemsel adalet algıları yüksek

olacaktır. İş görenlerin örgütsel adalet algılarının yüksek olması da, daha fazla iş doyumuna

neden olacaktır (Akt.Yürür, 2008, 2).

Özer ve Eker (2007, 122)’e göre örgütsel adaletin sağlanması ve iş görenlerin adalet

algılarının olumlu yönde gelişmesi, iş doyumunun da olumlu yönde gelişmesine katkı

sağlayacaktır. Kurallar adil olduğunda, kazanımlar adil dağıtıldığında, işgörenlerle adil

biçimde etkileşim içerisine (ilişki kurma ve bilgi verme) girildiğinde işgörenler işlerinden

daha yüksek doyum elde edebileceklerdir. Yüksek doyum da beraberinde bireysel ve örgütsel

düzeyde olumlu sonuçlar getirecektir.

İş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında güçlü bir ilişki olduğu fakat bu bağın yönü

konusunda bir tartışma olduğu ilgili alan yazından görülmektedir. Bu tartışma hangisinin

sebep hangisinin sonuç değişkeni olduğu noktasındadır. Williams ve Hazer (1986), iş

doyumunun örgütsel bağlılığın bir öncülü olduğunu, iş doyumunun işin belli yönlerine

yönelik, örgütsel bağlılığın ise örgütün tamamına yönelik duygusal bir tepki şeklinde

ayrıştığını; Lund (2003), örgütsel bağlılığın iş doyumunun öncülü olduğunu; Huang ve Hsiao

(2007), iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında karşılıklı ilişkili olduğunu, Rayton (2006) ise

iş doyumuyla örgütsel bağlılık arasında sebepsel ilişkinin gerçek olmadığını belirtmektedir. İş

doyumu ve örgütsel bağlılık arasında yapılmış birçok araştırma ilişkinin varlığı konusunda

kanıtlar sunmasına karşın, hangisinin ilişkinin öncülü olduğu konusunda genel kabul görmüş

bir yaklaşım yoktur. Öğretmen doyumu, bireyin kişisel beklentilerine veya ihtiyaçlarına

dayalı olarak bir işi gerçekleştirmenin verdiği haz, gönül rahatlığı veya hissine atfedilir.

İşinden doyumlu bir öğretmen hem işverenle ilişkilerinde hem de çalıştığı okulun amaçlarıyla

tatminkâr olan kişidir (Finnigan, 2008). İş doyumu güven, sadakat ortamı oluşturur ve

sonucunda iş gören kalitesinde gelişme olur (Tietjen ve Myers, 1998:226). İşgörenlerin belli

görev ya da iş deneyimlerine gösterdikleri tepki (Porter vd., 1974; Porter, Mowday vd., 1982;

Reyes ve Shin, 1995) iş doyumu olarak adlandırılırken, iş görenlerin örgütleriyle

özdeşleşmeleri ve örgüte saygınlıkları (Porter vd., 1974) ise örgütsel bağlılık olarak ifade

edilmektedir. İş doyumuyla örgütsel bağlılık arasında duyuşsallık ve bilişsellik yönünden fark

vardır. İş doyumu, iş görenin işteki belli görevlere ve deneyimlere ilişkin duyuşsal tepkisinin

ifadesidir. Örgütsel bağlılık ise, bireyin örgütüyle psikolojik bütünleşmesine dayalı bilişsel

tepkisini ifade etmektedir (Balay, 2000: 136). Öğretmenin bağlılığı, özellikle öğrencilerin

akademik başarıları gibi okul çıktılarını geliştirmek için uğraş vermeleri bakımından

önemlidir (Riehl ve Sipple, 1996). Liderler, örgütsel verimliliği arttırmak için işbirlikçi
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düzenlemelerde iş görenlerin iş doyumunun artması suretiyle örgütsel bağlılığı arttırmanın

yolları üzerine devamlı bir şekilde odaklanırlar (Feather ve Rauter, 2004). İş doyumu ve

örgütsel bağlılığın birlikteliği, kasıtlı işgücü devrinin azalması Baotham, Hongkhuntod ve

Rattanajun, (2010), işgören performansı Qureshi vd. (2011) ve iş performansının Cuong ve

Swierczek, (2008), Baotham, (2011) artması gibi sonuçlar verir.

Örgütsel kültür örgütün bütünüyle, varlığıyla ilgili bir olgu iken, iş doyumu ise

personelin bireysel olarak bu kültür yapısı içerisinde işinden duyduğu haz ile ilgilidir.

Buradan ise iş doyumu ile örgüt kültürü arasında parça - bütün ilişkisi olduğu sonucu

çıkarılabilir. Örgütte çalışan her bireyin doyum düzeyi, örgütün bütünü ile ilgili olan örgüt

kültürünü olumlu veya olumsuz etkileyecektir. Bir örgüt kültürünün inanç ve değerleri

oluşturulurken, çalışanlar göz ardı edilmemelidir. Örneğin çalışanların hep zorlanması

gereken, hiçbir karara katılma hakkı tanınmaması gereken kişiler olduğu gözüyle bakan, bu

inanca sahip örgütler, çalışanların iş doyumu özelliklerini ihmal etmiş olacaklardır. Alınan

kararlarda söz hakkı tanınan ve baskı altında olmayan çalışanlar daha motive olacaklar ve

işlerinden doyum elde edeceklerdir. Örgüt inancı birçok şeyde belirleyici olduğu gibi iş

doyumunda da belirleyicidir (Türkoğlu, 2008).

Örgütsel kültürü oluşturan bir diğer özellik ise sembollerdir. Semboller doğrudan iş

doyumu ile ilgili değildir. Fakat halk tarafından bilinen, toplumda saygın bir yeri olan

örgütlerin mensupları da, toplumda büyük saygı göreceklerdir. Semboller burada devreye

girmektedir. Çalışanı diğer insanların içerisinden fark ettirecek, kıyafet veya toplumca bilinen

herhangi bir sembol sayesinde çalışanda saygınlık hissi uyandıracak, buda dolaylı olarak iş

doyumuna etki edecektir (Türkoğlu, 2008).

Güçlü örgütlerde iş doyumu daha fazla olması beklenir. Çünkü bu tür örgütler kültürel

özellikleri içerisinde iş doyumu sağlayıcı özellikleri de barındırır. Örgüt kültürü, çalışanların

başarı elde etmesi için gerekli fırsatları sunmalıdır. Bunun yanında çalışanlara sorumluluklar

verilebilmeli, çalışanlarının toplum tarafından tanınmasını sağlayıcı özellikler temin

edilmelidir. Bu ihtiyaçları gideren kültür yapıları çalışanların iş doyumuna olumlu yönde

katkı yapmış olmaktadır. Her insanın beklentileri farklıdır. Dolayısı ile bir örgütte çalışan

bütün iş görenlerin doyum düzeyleri aynı olmayacaktır. Fakat güçlü kültüre sahip örgütlerde,

doyum düzeyleri bakımından aşırı dengesizlikler olmayacaktır, yani bir çalışan işinden

oldukça çok doyum elde ederken bir başka çalışan tamamen doyumsuz olması beklenmez.

Örgüt kültürünü oluşturan bir diğer özellik de adetlerdir. Yine adetlerin doğrudan iş

doyumuna etki ettiği söylenemez, fakat çok güzel ve özel denebilecek adetlere sahip
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örgütlerde, kültürlerindeki bu özellik sayesinde çalışanlar arasındaki sıcak ilişkiler oluşmasına

vesile olacaktır. Çalışanlar arasındaki bu yakınlaşma, güzel bir arkadaşlık ortamı ise yine

çalışanları güdüleyeceğinden iş doyumuna olumlu şekilde etki edecektir. Örgütsel kültür ile iş

doyumu çok kapsamlı konular olduğundan, örgütsel kültür ile iş doyumu arasındaki ilişkiler

bunlarla sınırlı değildir. Bununla birlikte bu iki kavramın çok geniş ölçüde değerlendirilmesi

gerekmektedir. Örgütsel kültür ile iş doyumunun ölçülemeyen birtakım özelliklerinden dolayı,

aralarındaki ilişkinin de kesin çizgilerle ortaya konması çok güçtür (Türkoğlu, 2008).

2. 6. İş Doyumu ile İlgili Yayın ve Araştırmalar

Yaşam ve iş doyumu konularında gerek endüstri kuruluşlarında, gerekse eğitim

sektöründe pek çok araştırma yapılmıştır. Yaşam ve iş doyumu ile ilgili araştırmalar

yurtdışında ve yurtiçinde yapılan araştırmalar olarak iki grupta incelenecektir.

2. 6. 1. Yurtiçinde Yapılan Yayın ve Araştırmalar

İş doyumu ile ilgili olarak Türkiye’de birçok araştırma yapılmıştır. Eğitim

örgütlerindeki iş doyumu ciddi olarak ilk defa Balcı (1987) tarafından ele alınmıştır. Balcı

eğitim yöneticisinin iş doyumu üzerinde yapmış olduğu araştırması ile şu sonuçlara

ulaşmıştır: Denekler iş doyumu ile ilgili verilen maddelerin tamamından doyumsuzluk

duymaktadırlar. Fakat duydukları doyumsuzluğun düzeyi yüksek değildir. Değişik

kademelerde (ilk-orta-lise) görev yapan yöneticilerin iş doyumları arasında anlamlı bir fark

bulunmamıştır. Fakat iş ve işin niteliği etkenine ilişkin olarak yaşa göre farklı doyum

düzeyleri bulunmuştur. Denekler en yüksek doyumu iş ve işin niteliğinden, en düşüğünü ise

kazançtan sağlamaktadırlar (Yiğit, 2007: 68).

Sözer (2006), örgüt kültürünün iş gören motivasyonu ile ilişkisini yüksek lisans

tezinde İstanbul ili içerisinde faaliyet gösteren bir kamu kuruluşunu örneklem olarak almış ve

ilk bölümde araştırma modeli olarak keşfedici modeli kullanmış teknik olarak da mülakat ve

gözlem tekniğini kullanmıştır, ikinci aşamada 32 sorudan oluşmuş bir anket hazırlamış ve

deneklere uygulamıştır ve sonuç olarak işletmelerde, ister kamu ister özel olsun örgüt kültürü

ile motivasyon ilişkisinin var olduğunu ve bunun da göz ardı edilemeyeceği belirtmiştir.

Ayrıca çalışanlarına ihtiyaçlarını tatmin edebilecekleri bir çalışma ortamı sunan işletmelerde,

iş görenlerin motivasyonunun sağlanmasının kolaylaşacağını, böylece çalışanlar işlerini istekli

ve verimli bir şekilde yapacaklarını bu durumun da kurumun başarısına olumlu yönde katkı

sağlayacağını ifade etmiştir.
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Özdayı’nın (1990) resmi ve özel liselerde çalışan öğretmenlerin iş doyumu ve iş

gerginliği etmenlerini karşılaştırmalı olarak ele aldığı araştırma sonuçlarına göre; resmi ve

özel liselerde çalışanların doyum sağladıkları etmenler, genel olarak aynıdır. Bunlar, mesleğin

içsel yapısı, yani otorite, sosyal yardım, sorumluluk ve serbestlikle ilgilidir. Doyumsuzluk

yaratan etmenler ise mesleğin dışsal yapısından kaynaklanan terfi, takdir edilme, çalışma

şartları, mesleki güvence ve maaşlarla ilgilidir. İki grubun gerginlik etmenlerinde ise,

okulların örgütsel yapısından doğan bazı farklılıklar mevcuttur. Ortak olan etmenler, eğitim,

öğretim ve müfredat programı, zaman sorunlarıyla ilgilidir. Ayrı olan etmenlerde de resmi

liselerde, merkezi yönetim, kazanç, velilerle ilişki ve başarılı olamama, özel liselerde ise

öğrenci sorunları, eğitim siyaseti, günlük sorunlar ve kırtasiye işleri ile ilgilidir. Her iki

grubun iş doyumu ve iş gerginliği düzeyleri de farklıdır. Buna göre resmi liselerde çalışan

öğretmenlerin iş doyum düzeyleri düşük, gerginlik düzeyleri yüksektir. Özel liselerde çalışan

öğretmenlerin ise gerginlik düzeyleri düşük, iş doyum düzeyleri yüksektir.

Üniversite öğretim elemanlarının mesleki doyum düzeylerine ilişkin Öncel’in (1998)

yapmış olduğu araştırma sonucunda elde edilen bulgulara göre; uzmanlık alanı, yaş ve

cinsiyet değişkenleri ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Fakat unvan,

mesleki kıdem, medeni durum ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişkiye rastlanmamıştır.

Rehberlik ve araştırma merkezlerinde görev yapan rehber öğretmenlerin iş doyumunu

incelediği araştırmasında Koç (1998) şu sonuçlara ulaşmıştır; cinsiyet, mezun olunan alan,

öğrenim düzeyi ve hizmet içi eğitim faaliyetine katılma sıklığı gibi değişkenler açısından

rehber öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir fark olmadığını belirlemiştir.

Bununla birlikte, mesleki kıdem ve çalışılan bölüm değişkenlerine göre rehber öğretmenlerin

iş doyumu düzeyleri arasında anlamlı farklılıklar bulunduğu görülmüştür.

Yaş değişkeninin iş doyumu üzerindeki etkisinin araştırıldığı çalışmalara da oldukça

fazla rastlanmaktadır. Bunlardan biri olan Taşdelen’in (2000)  banka çalışanları üzerinde

yaptığı araştırmada, bankada çalışanların iş doyumlarında yaş ilerledikçe düşüş olduğunu,

eğitim düzeyi arttıkça iş doyumunda artış olduğunu saptamıştır.

Bununla paralellik gösteren bir diğer çalışmada Çetinkanat (2000) akademisyenler

üzerinde araştırma yapmış; yaş ilerledikçe ve akademisyenlerin eğitim düzeylerine göre iş

doyumlarının arttığı, ayrıca ünvanları profesör ve doçent olanların iş doyum düzeylerinin

araştırma görevlilerine göre yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır.
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Açıkalın (2000), ‘İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Dönüşümcü Liderlik Özellikleri ve

Empati Becerileri Arasındaki İlişki (Ankara İli Örneği)’ adlı çalışmada ilköğretim okulu

yöneticilerinin dönüşümcü liderlik özelliklerini ve empati becerilerini kullanma düzeylerini

tespit ederek aralarındaki ilişkiyi belirlemiştir. Tarama modeli kullanılan araştırmada ‘Çoklu

Liderlik Anketi’ (MLQ) ve ‘Empati Beceri Ölçeği’ (EBÖ) kullanılmıştır. Ankara ilinin

merkez ilçelerindeki 205 ilköğretim okulunda görev yapan 193 okul müdürü ve 291 müdür

yardımcısına anket uygulanmıştır. Araştırmanın sonucunda ilköğretim okulu müdürlerinin

dönüşümcü liderlik özelliklerine ve liderlik davranışı gösterme düzeylerinin kendi

değerlendirmelerine göre yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. Ayrıca ilköğretim okulu

müdürlerinin dönüşümcü liderlik özelliklerinin düzeyleri hakkında ve müdür yardımcılarının

onları değerlendirmelerine ilişkin grupların yaptıkları değerlendirmeler arasında anlamlı fark

olduğu tespit edilmiştir

Ayık (2000), ilköğretim okullarındaki yöneticilerin yönetsel davranışlarının

öğretmenlerin iş doyumuna etkisini incelemiştir. Araştırmanın örneklemini Erzurum ilinin

merkez ilçelerindeki ilköğretim okullarında çalışan 100 öğretmen oluşturmaktadır.

Araştırmanın sonuçlarında yönetici davranışları algılamaları açısın öğretmenlerin iş doyumu

orta düzeydedir.

Aliyev (2004), yüksek lisans tezinde Türkiye Cumhuriyeti ve Azerbaycan

Cumhuriyeti devlet liselerinde çalışan öğretmenlerin iş doyumu açısından karşılaştırılmasını

yapmıştır. Araştırmasında, öğretmenlerin iş doyum düzeyleriyle; medeni durumları, mezun

oldukları alan ve branş, mesleki kıdemleri, ders yükü miktarı,  aile geliri,  bakmakla yükümlü

olduğu kişi sayısı ve yaşları arasında istatistiksel bakımdan anlamlı bir ilişki olup olmadığını

belirlemeye çalışmıştır. Gelir düzeyi düşük olan öğretmenlerle gelir düzeyi yüksek olan

öğretmenlerin iş doyum düzeylerinde anlamlı bir fark olduğunu belirlemiştir.

Azerbaycan’daki öğretmenlerin iş doyum düzeylerinin Türkiye’deki öğretmenlerin iş doyum

düzeylerinden yüksek olduğu sonucuna varmıştır.

Sözer (2006), örgüt kültürünün iş gören motivasyonu ile ilişkisini yüksek lisans

tezinde İstanbul ili içerisinde faaliyet gösteren bir kamu kuruluşunu örneklem olarak almış ve

ilk bölümde araştırma modeli olarak keşfedici modeli kullanmış teknik olarak da mülakat ve

gözlem tekniğini kullanmıştır, ikinci aşamada 32 sorudan oluşmuş bir anket hazırlamış ve

deneklere uygulamıştır ve sonuç olarak işletmelerde, ister kamu ister özel olsun örgüt kültürü

ile motivasyon ilişkisinin var olduğunu ve bunun da göz ardı edilemeyeceği belirtmiştir.

Ayrıca çalışanlarına ihtiyaçlarını tatmin edebilecekleri bir çalışma ortamı sunan işletmelerde,
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iş görenlerin motivasyonunun sağlanmasının kolaylaşacağını, böylece çalışanlar işlerini istekli

ve verimli bir şekilde yapacaklarını bu durumun da kurumun başarısına olumlu yönde katkı

sağlayacağını ifade etmiştir

Sönmezer (2007), doktora tezinde; Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı resmi okullarda

görev yaparken emekli olarak veya istifa ederek özel okullarda görev yapmaya baĢlayan

öğretmenler ile resmi okullarda görev yapmaya devam eden öğretmenlerin iĢ doyumu

düzeyleri arasında bir farklılığın bulunup bulunmadığı, eğer farklılık var ise bunun

nedenlerini belirlemeyi amaçlamıştır.

Araştırma; Amasya, Çorum, Tokat ve Sivas illerindeki resmi ve özel ortaöğretim

kurumlarında görev yapmakta olan öğretmenlerden toplanan veriler ışığında hazırlanmıştır.

araştırma bulgularına göre, resmi okullarda görev yapmakta olan öğretmenler ile bu

kurumlardan emekli olarak ya da istifa etmek suretiyle özel okullara geçmiş öğretmenlerin iş

doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Özel okullarda görev yapmakta

olan öğretmenlerin iş doyumu düzeylerinin resmi okullarda görev yapmakta olan

öğretmenlerden daha yüksek olduğu, özel okullara geçiş yapmış olan öğretmenlerin iş tatmin

düzeylerinin ise bu kurumda çalışan öğretmenlere göre daha yüksek olduğu ortaya konmuştur.

Öğretmenler arasındaki bu farklılaşmaya sebep olan faktörlerin “ücret, sosyal statü, tanınma,

ilerleme, yetenekleri kullanma, yönetici-insan ilişkileri ve yaratıcılık” alt boyutlarından

kaynaklandığı saptanmıştır. Resmi okullarda görev yapan öğretmenlerin ise “iş güvencesi” alt

boyutu açısından iş tatminlerinin özel okullarda görev yapan öğretmenlerden daha yüksek

olduğu bulunmuştur.

Kumaş (2008) öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile stres düzeyleri arasındaki

ilişkiyi incelediği araştırmasında, İstanbul ili Zeytinburnu ilçesindeki okullarda görev

yapmakta olan öğretmenleri evren olarak seçmiştir. Evrenden yansız olarak seçilen 5

ilköğretim okulu, 2 genel lise, 1 Anadolu lisesi, 4 meslek lisesi olmak üzere toplam 12 okulda

görev yapan öğretmenler araştırmanın örneklemini oluşturmaktadır.

Araştırmada, öğretmenlerin iş doyumu ve stres düzeylerine ilişkin bulgular

“Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği” ve “Stres Ölçeği” kullanılarak elde edilmi ştir. Uygulanan

anket sonuçları SPSS 16.0 programı yardımıyla analiz edilmiştir.

Araştırma bulguları, stres ile iş doyumu düzeyi arasında negatif yönlü bir ilişki

olduğunu ve stres arttığında iş doyumunun azaldığını ortaya çıkarmıştır. Analiz sonuçlarına

göre kadın öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri erkek öğretmenlerden, evli öğretmenlerin iş
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doyumu düzeyleri ise bekâr öğretmenlerden daha yüksek bulunmuştur. Ayrıca; ilköğretim

ikinci kademe öğretmenleri, iki yıllık öğretmen okulları ve enstitü mezunu öğretmenler, 20-25

yaş aralığında yer alanlar, spor bilimleri öğretmenleri, mesleğini kendi isteği ile seçenler, 21

yıl ve üzeri mesleki ve okul deneyimine sahip olan öğretmenler diğerlerine göre daha fazla iş

doyumuna sahiptirler.

Güllü (2009) yaptığı araştırmada, ilköğretim okullarında görev yapan okul

yöneticilerinin liderlik biçimleri ile öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri arasındaki ilişkiyi sınıf

öğretmenlerinin algılarına göre belirlemiştir. Araştırma, ilişkisel ve nedensel araştırma

modelindedir. Araştırmanın örneklemini, 2008-2009 eğitim-öğretim yılında Ankara ilinin

yedi merkez ilçesinde görev yapan 400 sınıf öğretmeni oluşturmaktadır. Araştırmanın

sonucunda, okul yöneticilerinin çoğunlukla dönüşümcü liderlik davranışlarını sergilediği,

öğretmenlerin en çok işin niteliği, en az ise ücret boyutunda doyuma ulaştığı, iş doyumu ile

dönüşümcü ve etkileşimci liderlik biçimleri arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu

görülmüştür. Ayrıca dönüşümcü liderliğin idealleştirilmiş etki (atfedilen), telkinle güdüleme

ve entelektüel uyarım boyutlarının iş doyumu üzerinde anlamlı yordayıcılar olduğu sonucu

elde edilmiştir.

Gündoğdu (2013), yüksek lisans tezinde öğretmenlerin iş doyumunu sağlayacak ve

mesleki tükenmelerini engelleyecek etmenlerin neler olduğunu araştırmıştır. Araştırmanın

evrenini Mersin ili’ nin; Akdeniz, Mezitli, Toroslar ve Yenişehir ilçelerinde görev yapan 2618

sınıf öğretmeni oluştururken rastlantısal yöntemle 285 kişiyi örneklem olarak almış ve katılan

kişilere Kişisel bilgi formu, Minnesota İş doyum anketi ve Maslach Tükenmişlik anketi

uygulamıştır araştırma sonunda duygusal tükenmeye neden olan etmenlerin ortadan

kaldırılmasıyla öğretmenlerin iş doyumuna ulaşacaklarını, adil bir ödül sisteminin kurularak

öğretmenlerin terfi olanaklarından yararlanmaları gerekliğini yine kararlara katılmalarına

destek olunmasını ifade etmiştir. Ayrıca iş görenlere sadece çalışması gereken makineler ve

ücretlerinin arttırılmasıyla istekleri yerine getirilen bireyler gözüyle bakmamak gerektiğini iş

görenlerin yaptıkları işler hakkında bilgiye sahip olmalarının örgütte performansın

iyileşmesine sebep olacağını bunun da verimliliği ve kaliteyi arttıracağını vurgulamıştır.

Savaş (2012), hazırladığı doktora tezinde ilköğretim okul müdürlerinin duygusal zekâ

ve duygusal emek yeterliklerinin, öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri üzerindeki etkisini

araştırmıştır. Evren olarak Gaziantep ilinde görev yapan 7291 kişiyi ele alan araştırmacı

seçkisiz örnekleme yöntemlerinden tabakalı örneklem metodu uygulamış ve sonuçta 1072

kişiye İş doyum ölçeği, duygusal emek ölçeği ve duygusal zekâ ölçeği olmak üzere 3 anket
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uygulamış ve araştırmasının sonunda pozitif yönde bir etkinin olduğunu belirtmiştir yani

duygusal zekâ düzeyi yüksek müdürler ile çalışan öğretmelerin iş doyumunun daha fazla

olduğunu belirtmiştir. Ayrıca duygusal emek yeterliği fazla olan müdürler ile çalışan

öğretmenlerde de iş doyumu yüksek çıkmıştır. Eğitimde nemli bir noktada olan müdürlerin

zam, terfi, tayin gibi unsurlarca en az etkilenmesi adına çalışma yapılmalı motivasyonları

arttırılarak yönetim becerileri desteklenmelidir.

Karakuzu (2013), Denizli il merkezindeki ilk ve orta dereceli okullarda görev yapan

öğretmenlerin iş doyumunu incelediği yüksek lisans tezinde evren olarak 703 sınıf öğretmeni

ve 682 branş öğretmeni tespit etmiş, oranlı tabakalı örneklem yolu ile toplam 494 öğretmeni

örneklem olarak almıştır. Deneklere 4 bölümlü anket formu hazırlamış ve uygulamıştır

bunlardan ilki demografik özelliklerin olduğu anket, ikincisi çalışma koşullarına ilişkin anket,

üçüncüsü öğretmenlik mesleğine ilişkin özellikler anketi ve son olarak da Minnesota iş

doyum ölçeği anketini kullanmıştır. Araştırmanın sonucunda öğretmenlerin kariyer

yapmasının (yüksek lisans, doktora) ciddi manada olumlu etkisinden bahsetmiş ve milli

eğitimin kariyeri özendirecek çalışma yapmasını belirtmiş ayrıca maaş, terfi ve

ödüllendirmelerin kriterlerinin net ve güncellenebilir olması gerektiğini belirtmiştir. Yine

branş öğretmenlerinin dersleri ile ilintili araç ve gereç temininin bir an önce halledilmesi

gerektiği sonucunu bulmuştur.

2. 6. 2. Yurt Dışında Yapılan Yayın ve Araştırmalar

Endüstriyel ve sosyal psikolojide iş doyumu ile ilgili yapılan çalışmalardan bir kısmı

işin niteliği ve beceri düzeyi üzerine odaklanmış karmaşık ve önemli işlerin az becer isteyen

rutin görevlere oranla, iş görenlerde daha çok doyum sağladığı görülmüştür. Bell (1937)

konserve fabrikalarında ve dokuma tezgahlarında çalışan genç işçilerin %98’inin işlerinden

nefret ettiklerini saptamış, küçük bir Pensilvanya kasabasında 309 kişi üzerinde bir araştırma

yapan Hoppock ise en düşük düzeyde doyumun beceri gerektirmeyen işlerde çalışanlar

arasında olduğunu belirtmiştir. Öte yandan Gurin, Veroff ve Feld (1960) en üst düzeyde

doyumun ise beceri gerektirmeyen işleri yapan işçiler arasında bulunduğunu belirtmişler,

doyum bakımından orta düzeyde bulunan grupların ise; genel büro hizmetlerindeki görevliler,

satış elemanları, becerili ve yarı becerili el işçileri olduğunu tanımlamışlardır. Buna göre,

niteliksiz işçilerin yalnızca %13’ü doyum sağlarken, buna karşılık meslek sahibi kişilerin

%42’si doyum sağlamaktadır (akt. Kolasa, 1979:455).
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Michaelowa  (2002),  “Öğretmen İş Doyumu,  Öğrenci Başarısı ve İlköğretim

Maliyeti”  isimli araştırmada,  öğretmen iş doyumu ve ilköğretim çıktıları arasındaki

gözlemsel bağlantıları incelemiştir. Araştırmanın amacı öğretmenlerin maaş artışı, akademik

yeterlik gereksinimi ve sınıfların küçültülmesi gibi çok maliyetli önlemlerin etkisinin sınır

olduğunu kanıtlamaktır. Bunun yerine daha basit ve maliyeti az olan ders kitaplarına karşı

yükselen taleplerin karşılanmasının daha etkili olduğu açıklanmıştır. Ayrıca öğretmen iş

doyumu ve eğitimin kalitesi gerekli tamamlayıcı amaçlar olmadığı ifade edilmiştir.  Özellikle,

öğretmenler için teftiş ve teşvik ile ilgili çalışma koşulları sağlanması öğretmenlerin iş

doyumunu azaltırken, önemli ölçüde öğrenci başarısını artırdığı tespit edilmiştir.  Buna ek

olarak diplomanın ötesinde öğretmenlerin akademik yeterlikleri öğrencileri öğrenmeye

yönlendirmesinde fayda sağlarken,  öğretmenlerin beklentileri ve mesleki gerçekler arasındaki

bir uyuşmazlığa neden olmakta ve bundan dolayı da öğretmenlerin iş doyumunun azaldığı

ortaya çıkmıştır.

Stemple (2004), “Virginia’daki Lise Müdürlerinin ĠĢ Doyumu” isimli araştırmasında

2003 – 2004 eğitim-öğretim yılında Virginia’daki liselerde görev yapmakta olan 183 lise

müdürünün iş doyumu düzeylerini belirlemek amacıyla “Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği”

kullanılmıştır.

Minnesota iş doyumu ölçeği ile elde edilen verilerin analiz sonuçlarına göre, lise

müdürleri iş doyumu düzeyleri genelde yüksektir. Araştırma sonucunda iş doyumu ile ücret

ve yaş değişkenleri arasında pozitif yönlü bir ilişki bulunmuştur.

McNally,  Gray ve Blake  (2006)  tarafından yapılan  “İskoçya’da Yeni Öğretmenler

Arasında İş Doyumu”  isimli araştırma da stajyer öğretmenlerin iş doyumunun ölçülmesi

amaçlanmıştır.  Doyum ve doyumsuzluk duygularını harekete geçiren stajyerin iş boyutlarını

tespit etmek amacıyla altı kişilik bir araştırmacı öğretmen grubu,  kendi okullarında 18 stajyer

öğretmenden oluşan bir örnek çalışma gerçekleştirerek, bu konuyu onlarla derinlemesine

görüşmüşlerdir. Bu şekilde belirlenen 40 iş boyutu listesini esas alarak bir psikometrik cihaz

yapılmış ve bu çalışma İskoçya’da 150 stajyer öğretmene tatbik edilmiştir.  İş ile bir bütün

olarak, iş doyumu ölçümü bir tek parça şeklinde uygulanmış ve aşağıdaki araştırma sorularına

cevaplar aranmıştır:

1. Bu stajyer öğretmenler arasında iş doyumu algıları,  hem bir bütün olarak kendi

işleri ve hem de bu ayrı 40 boyutla birlikte ne düzeydedir?
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2. İş doyumu (öğretmenlik mesleğinde kıdemli ve yeni başlayanlar, erkek ve kadın,

ilköğretim ve ortaöğretim öğretmenleri) gibi alt gruplar arasında değişiyor mu?

Buna göre aşağıda sıralanan durumlarda öğretmenlerin iş doyumunun yüksek olduğu

tespit belirtilmiştir:

 Öğretmen olarak statülerinin öğrenci tarafından tanınması,

 Kendi bölümündeki meslektaşlarıyla çalışma ilişkileri,

 Danışman öğretmen desteği,

 Diğer bölümlerdeki iş arkadaşlarından destek,

 Sınıftaki öğrencilerle olan ilişkiler.

Bunun yanında öğretmenlerin iş doyumunun azaldığı noktalar da şunlardır:

 Konumlarında sürekli aynı kalmaları,

 Okuldaki öğrencilerin olumsuz davranışları,

 Özel yaşam ve iş arasındaki dengenin kurulamaması,

 Stajyer öğretmen olarak alınan maaşları,

 Öğretimde kullanılan araç gereç eksiklikleri

Bunların haricinde; ilkokul öğretmenlerinin orta öğretim öğretmenlerinden daha

yüksek iş doyumuna sahip olduğu ve kadınların erkeklere göre daha yüksek iş doyum

düzeyleri paylaştıkları araştırmacılarca belirtmişlerdir.  Ayrıca ilk defa öğretmenlik mesleğini

seçenlerin,  daha önce başka mesleklerde çalışıp daha sonra öğretmenlik yapan kişilere oranla

daha yüksek iş doyumuna sahip oldukları görülmüştür.

Öğretmenlerin işleri ve iş koşulları ile ilgili doyum derecelerini ölçmeyi amaçladığı

çalışmasını Holdaway, Herzber’in “Çift Etmen Kuramı”na ilişkin görüşlerinden hareket

ederek geliştirmiş ve bu çerçevede üniversitede çalışan memurlar, öğretmen dernekleri,

Amerikan Eyalet Eğitim Kuruluşları ile görüşmüştür. Araştırma kapsamında pilot olarak

seçilen üç okulda öğretmenlerle görüşmeyi içeren bir de rehberlik testi uygulanmıştır. Faktör

analizi sonuçlarına göre öğrencilerle ilişkiler, öğretim yöntemlerini seçimde özgür davranma,

öğretmenlerle sosyal ilişkiler, iş güvencesi, maaş ve izin ile ilgili durumlarda doyum oranının

%98 ile %83 arasında değiştiği görülmüş; korelasyon analizi sonuçlarına göre de doyumun,

başarı, tanınma, meslek hayatına alışma ve teşvik ile yüksek derecede ilişkili olduğu

anlaşılmıştır. Araştırma sonucunda, öğrencilerle çalışmanın, tam doyumun ana kaynağını

oluşturduğu, toplumun tutumu, yönetici ile ilişkiler ve yönetim politikasının ise, tam doyum
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sağlayamamaya yol açan etkenler olduğu saptanmıştır. Ayrıca, doyum sağlamanın

derecesinin, kişiler arası ilişkiler ve öğretim için kararların alınışındaki özgürlükten

kaynaklandığı görülmüştür. Öte yandan, yüksek doyumsuzluğun, toplumun ve ailenin

davranışları, karar alma ve sözleşme işlemleri ile ilgili sonucuna ulaşılmıştır. Bu konulardaki

doyumsuzluk %73’den %51’e kadar düşmektedir.

Nobile ve McCormick (2008), “Katolik İlköğretim Okullarında ĠĢ Doyumu ve

Mesleki Stres” adlı çalışmalarında; Avustralya’daki 52 Katolik ilköğretim okulunda görev

yapmakta olan öğretmenlere uyguladıkları “Öğretmen ĠĢ Doyumu Anketi (TJSQ)” ile

veriler elde etmişlerdir. Anket, “yönetim, meslektaşlar, yöneticiyle ilişki, çalışma şartları, iş

sorumluluğu, işin kendisi, geribildirim, iş değişkeni, öğrencilerle ilişkiler” olmak üzere 9 iş

doyumu; “öğrenci alanı, bilgi alanı, okul alanı, kişisel alan” olmak üzere 4 mesleki stres

boyutundan oluşmaktadır. Elde edilen veriler doğrultusunda araştırmacılar iş doyumuyla

mesleki stres arasında güçlü bir ilişki bulmuşlardır. Ayrıca araştırmacılar mesleki desteğin

stresi azaltacağı ve iş doyumunu artıracağı konusunda yöneticilere tavsiyelerde

bulunmuşlardır.

Almedia (2005) "Okul Kültüründe Değişimi Etkileyen Yönetici Davranışları Üzerine

Bir Ortaokul Örneği"  adlı araştırmasında bir okulda sağlıklı bir okul kültürünün temel

öğelerini geliştirme ve sürdürmede yöneticinin rolü araştırılmıştır. Araştırmacılara ve

reformculara göre,  okul kültürü okulların öğrenme çevresinde ve öğrencilerin başarısında

farklılık yaratır, ancak bunun önemi yâdsına gelmiştir. Yöneticiler örgüt kültürünün önemini

kavramak ve bir okulda kültürü şekillendirmek zorundadırlar. Bununla birlikte araştırmalar ve

alan yazı, sağlıklı bir okul kültürü geliştirmek ve sürdürmek için çok az kılavuzluk yapmakta

ya da hiç yapmamaktadır. Yazar bu çalışmasında, nicel ölçme aracının uygulamış ve belge

taraması yapmış ve araştırmasının sonucunda; yöneticinin sağlıklı okul kültürlerinin "sürekli

okul çapında değerlendirme",  "değişim ve yenileşmeyi anlama",  "yüksek beklentiler",

"paylaşılmış karar verme"  ve  "paylaşılmış destekleyici liderlik"  olmak üzere beş öğesini

geliştirmek için çalışabileceği sonucuna varmıştır.

2.7. Öğretmenlerde İş Doyumu

Literatürde öğretmenlik mesleğinde doyumu etkilediği düşünülen birçok değişkene

rastlanmaktadır. Ücret, terfi ve gelişim imkânları, çalıştıkları okulun yapısı, eğitim-öğretim

faaliyetlerini sürdürdükleri sınıfın atmosferi, meslekte geçirmiş oldukları süre, öğrenci
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davranışları, cinsiyetleri, çalışma arkadaşları, sosyal gereksinimler, öğretmenlerin sahip

oldukları eğitim düzeyi gibi değişkenlere çalışmalarda yer verilmektedir.

Vural’a (2004, s.32) göre öğretmenler için iş doyumu, “öğretmenin öğrencilerine ve

okuluna karşı tutumu” ya da “öğretmenlerin işlerinden duydukları hoşnutluk ya da

hoşnutsuzluk” olarak tanımlanabilir. Eğitimde önemli bir rol oynayan öğretmenlerin, iş

doyum düzeylerinin yüksek olması eğitim kalitesinin de yüksek olması için gerekli

görülmektedir (Gençtürk, 2008, s.40).

Öğretmenlerin üzerine yüklenen görev ve sorumlulukları başarılı bir şekilde yerine

getirebilmelerinin koşulu, mesleklerinden aldıkları doyumla doğrudan bağlantılıdır. İşinden

doyum sağlayan öğretmenlerin psikolojik sağlıklarının da yükseleceğine inanılmaktadır.

Öğretmenlerin psikolojik durumları iyi olduğunda bu işlerine de yansıyacak ve öğretmenler

işlerini isteyerek ve en güzel şekilde yapacaklardır (Bektaş, 2003, s.2-8; Akt. Gençtürk, 2008,

s.40). Bunun aksine, öğretmenlerin iş doyumlarının düşük olması yaşam doyumlarını da

düşürmektedir (Vural, 2004, s.32; Akt. Gençtürk, 2008, s.40).

İş doyumu kavramı öğretmenlik mesleğinde de büyük bir öneme sahiptir. Vural (2004)

çalışmasında  iş doyumunu ‘öğretmenlerin öğrencilerine karşı tutumu ve işe karşı hissettikleri

memnuniyet ve memnuniyetsizlik’ olarak tanımlamıştır  . Bununla birlikte öğretmenlerin

içinde bulundukları çalışma koşulları ve ortamı iş doyumu üzerinde olumlu veya olumsuz

etkilere sahiptir. Her meslekte olduğu gibi öğretmenlikte de işyerine karşı duyulan

memnuniyet üretkenliği ve işe bağımlılığı artırırken, işe karşı memnuniyetsizlik ise iş

verimliliğinin düşmesine sebep olmaktadır. Bununla bağlantılı olarak Bursalıoğlu (2002)

çalışmasında, her bireyin çalıştığı ortama yönelik ihtiyaç ve beklentilerinin olduğu ve bunların

karşılanmaması sonucunda verimliliğinde düşeceğini ifade etmiştir. Bununla birlikte özellikle

eğitim örgütlerinde de okul yöneticisi, öğretmen ve öğrencilerin ihtiyaçlarına karşı duyarlı

olması gerektiği aksi taktirde okul ortamı içinde yüksek moralli ve verimli olmanın mümkün

olamayacağını belirtmiştir (Akt: Taşdan ve Tiryaki 2008).

Chapman ve Louther (1972), öğretmenlerin iş doyumunu etkileyen faktörleri şu

şekilde sıralamaktadır (aktaran Tahta, 1995):

 Öğretmenin karakteri,

 Öğretmenin mesleki işlerindeki yetenek ve becerileri,

 Öğretmenin mesleki başarısının değerlendirilmesindeki kriterler,

 Mesleki başarı durumu,
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 Takdir ve ödüller.

Okulun tüm üyeleri, mensubu oldukları kurumun geliştirilmesi için ortak hareket

edebiliyorsa o kültür güçlü bir kültürdür.  Örgüt kültürünün güçlü olmasının pek çok

faydasından söz edilebilir. Örneğin, örgüt üyelerine ortak kimlik ve aidiyet duygusunu

kazandırır, kaynaşmayı ve bütünleşmeyi sağlar, örgüt misyonunun gerçekleştirilmesi

kolaylaşır, örgüt sorunlarının çözümünü kolaylaştırır, verimliliği ve etkililiği sağlar, çalışma

yaşamına anlam katar (Celep, 2000: 95). Öğrenen kişi olmak için gösterilecek davranış,

insanın ihtiyacını giderecek bir doyumla sonlanırsa davranışın yapılma sıklığı artar denilebilir.

Bu da mesleki faaliyetlerin gerektirdiği yeteneklere sahip olmakla mümkündür. Dolayısıyla,

yetenek düzeyi ile iş doyumu arasında başarıdan kaynaklanan bir ilişki olduğu söylenebilir. İş

doyumu işin düzeyi ile bireyin yetenek düzeyinin basit bir fonksiyonu değildir. Aksine iş

doyumu genel doyum gibi pozisyonun gerekleri ile kişinin yetenekleri arasındaki etkileşime

bağlı bir durum olarak ortaya çıkmaktadır (Kuzgun, 2000: 43).

Yöneticiler bilmelidirler ki insanlar birbirinde farklıdır. İki öğretmenden biri

diğerlerinden aynı değildir; davranış yönünden birbirlerinden farklıdırlar. İnsanlar arasında bu

farklılıkları her zaman ayırt etmek mümkün olmaya bilir. Bunun için bir yöneticide gözleme

ve değeme insan tanımaya yarayan bilgi birikimi olmalı ve her yönetici biraz psikolog olmalı;

bu tespitlerden okulun genişlemesinde ve öğrencilerin yetişmesinde programların amaçlarına

ulaşmada yararlanmalıdır. Bir yönetici, birlikte çalıştığı insanları iyi tanıdıkça takdir etme

yeteneğini arttırdıkça, çalışanlarına yetki vermenin ve okulun verimine arttırmada çok daha

kolay olmayacağını anlayacaktır (Çağlayan, 2002: 32).

Bu sorunların çözümü ya da olumsuz etkisinin en aza indirilmesi etkin iletişimin

kurulması ve örgütsel adanmışlıkta gizlidir.
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM

3. YÖNTEM

3.1. Araştırmanın Modeli

Araştırma, ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş

doyum   düzeyleri   ile   cinsiyetleri, yaşları, görevleri kıdemleri, mezun oldukları fakülte,

eğitim durumları arasında bir ilişki olup olmadığını saptamak amacıyla tarama modeli

kullanılarak yapılmıştır.

3.2. Evren ve Örneklem

Araştırmanın evreni 2014-2015 eğitim-öğretim yılında Denizli İl merkezinde bulunan

Pamukkale ve Merkezefendi ilçeleri ile Sarayköy İlçesinde bulunan okullarda çalışan okul

müdürü ,  müdür yardımcısı  ve  öğretmenlerden oluşmaktadır.

3.3. Veri Toplama Aracı

Araştırma ile ilgili literatür taraması yapılmış. Konu ile ilgili makaleler ve tezlerde

kaynak taraması yapılmış, araştırmanın kuramsal temeli hazırlanmıştır. Daha sonra konu ile

ilgili anketler incelenmiş ve en uygun olan anket belirlenmiş sahibinden izin alınarak

kullanılmıştır.

Anket iki bölümden oluşmaktadır: birinci bölümde tanıtıcı bilgi formu ikinci bölümde

iş doyum ölçeği vardır. Ölçek de  20 madde bulunmaktadır

Tablo 3.1.Öğretmenlerin Demografik Özellikleri

Değişkenler Kategori N %

CİNSİYET ERKEK 141 46,2
KADIN 164 53,8

YAŞ

20-25 ARASI 28 9,2
26-30 ARASI 61 20,0
31-35 ARASI 87 28,5
36-40 ARASI 51 16,7
41-45 ARASI 43 14,1
46- ÜSTÜ 35 11,5

GÖREVİ
ÖĞRETMEN 252 82,6
MÜDÜR 24 7,9
MÜDÜR YARDIMCISI 28 9,2
1-5 YIL 68 22,3
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Tablo 3.1’de görüldüğü gibi araştırmaya katılan öğretmenlerin  %53,8’ini kadın

öğretmenler, %46,2’sini erkek öğretmenler oluşturmaktadır. Yani toplam katılımcıların

yarıdan fazlasını kadın öğretmenler oluşturmaktadır.

Öğretmenlerin yaşlarına göre dağılımları incelendiğinde %9,2’sini 20-25 yaş arası,

%20’sini 26-30 yaş arası, %28,5’ini 31-35 yaş arası, %16,7’sini 36-40 yaş arası, %14,1’ini

41-45 yaş arası ve %11,5’ini 46 yaş gurubu ve üstü öğretmenlerden oluşmaktadır. 31-35 yaş

arası öğretmenler  % 28,5 87 kişi ile gurubun çoğunluğunu oluşturmaktadırlar.

Öğretmenlerin görevlerine göre dağılımları incelendiğinde %82,6’sını öğretmen olarak

derse girenler, %7,9’unu müdürler ve %9,2’sini müdür yardımcılarından oluşmaktadır. Görevi

öğretmen olanların büyük çoğunluğu oluşturduğu görülmektedir.

Mesleki kıdem dağılımı incelendiğinde %22,3’ünü 1-5 yıl arası kıdeme sahip olanlar,

%23,9’unu 6-10 yıl kıdeme sahip olanlar, %23,9’unu 11-15 yıl kıdeme sahip olanlar,

%13,8’sini 16-20 yıl kıdeme sahip olanlar ve  %16,1’ini 21 yıl ve üstünde kıdeme sahip olan

öğretmenlerden oluşmaktadır. 6-10 yıl ve 11-15 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin sayıları

eşit ve gurubun çoğunluğunu oluşturmaktadırlar.

Mezun oldukları fakülte türüne göre öğretmenlerin %5,6’sı eğitim enstitüsü, %5,2’si

eğitim yüksekokulu, %79,3’ü eğitim fakültesi, %7,9’u fen edebiyat fakültesi ve %2’sini diğer

fakültelerden mezun olan öğretmenlerden oluşmaktadır. Eğitim fakültesi mezunları 242 kişi

ile gurubun çoğunluğunu oluşturmaktadırlar.

KIDEM 6-10 YIL 73 23,9
11-15 YIL 73 23,9
16-20 YIL 42 13,8
21 VE ÜSTÜ 49 16,1

MEZUN
OLDUKLARI
FAKÜLTE

EĞİTİM ENSTİTÜSÜ 17 5,6
EĞİTİM YÜKSEKOKULU 16 5,2
EĞİTİM FAKÜLTESİ 242 79,3
FEN EDEBİYAT FAKÜLTESİ 24 7,9
DİĞER 6 2,0

EĞİTİM
DURUMU

ÖNLİSANS 14 4,6
LİSANS 269 88,2
LİSANSÜSTÜ 21 6,9
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Eğitim durumlarına göre dağılımları incelendiğinde öğretmenlerin %4,6’sı önlisans,

%88,2’si lisans ve %6’u lisansüstü eğitim yapmışlardır. Lisans eğitimi alanlar 269 kişi ile

gurubun çoğunluğunu oluşturdukları görülmüştür.

3.4. Verilerin Toplanması

İş Doyum Ölçeği ve kişisel bilgiler bölümünden oluşan veri toplama aracı 2014 –

2015 eğitim öğretim yılında Denizli İl merkezinde bulunan Pamukkale ve Merkezefendi

ilçeleri ile Sarayköy İlçesinde bulunan okullarda görev yapan 252 öğretmen ,24 okul müdürü

ve 28 müdür yardımcısına uygulanmıştır. Veri toplama araçlarını dolduracak öğretmenler

için bir yönerge sayfası hazırlanarak araştırmanın amacı ve verilerin nerede kullanılacağı

belirtilmiştir. Katılımcıların testlere samimi ve doğru cevap vermelerini sağlamak için kişisel

bilgiler bölümünde katılımcının ad, soyad gibi özel bilgileri istenmemiştir.

3.5. Verilerin Analizi

Araştırma  kapsamında kullanılan  ankete  katılımcıların  verdikleri cevaplar

değerlendirilmiştir. Verilerin normal dağılıma uygunluğu Kolmogorov- Smirnov testi ile

incelenmiş ve verilerin dağılımın normal olduğu görülmüştür. Değişkenlerde parametrik

testler (ANOVA, t testi) kullanılmıştır. Analizler SPSS paket programı ile yapılmıştır.

3.6. Verilerin Değerlendirilmesi

Anketteki sorulara verilen cevaplar alt problemlere uygun olarak bilgisayarda

puanlanmıştır. (1) Cinsiyet, (2)Yaş, (3) Branş, (4) Kıdem, (5) En Son Mezun Olunan Okul (6)

Medeni, Durum ve (7) Eğitim Düzeyleri bazında gruplamalar yapılmış, her soru maddesi

verilen cevaplara uygun olarak puanlanarak beşli dereceleme ölçeğine göre; hiç hoşnut

değilim (1) – hoşnut değilim (2) – kararsızım (3) – hoşnutum (4) – çok hoşnutum (5) veri

girişi yapılmıştır.
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Araştırmada kullanılan ankete göre elde edilen sonuçların aritmetik ortalamaları

değerlendirilirken aşağıdaki aralıklar göz önüne alınmıştır.

3.6.1. Ankete Ait Puan Aralıkları

ÇOK HOŞNUTUM 5 4.20–5

HOŞNUTUM 4 3.40–4.19

KARARSIZIM 3 2.60–3.39

HOŞNUT DEĞİLİM 2 1.80–2.59

HİÇ HOŞNUT DEĞİLİM 1 1–1.79
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bölümde araştırma probleminin çözümü için araştırmaya katılan öğretmenlerden

anket formu aracılığı ile toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve yorumlar yapılmıştır.

4.1. Araştırmanın Birinci Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın birinci alt problemi “Okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumlarına ilişkin

algıları ne düzeydedir ? ” olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için yapılan

betimsel istatistikler Tablo 4.1’de görülmektedir.

Tablo 4.1. İş Tatmin Ölçeğine İlişkin Betimsel İstatistikler.

Önermeler n X Ss
Katılım
Düzeyi

MESLEĞİMDEN

1- Beni her zaman meşgul etmesi bakımından 305 3,35 1,06 Kararsızım
2- Bağımsız çalışma imkânı olması bakımından 305 3,58 ,98 Hoşnudum
3- Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı
bakımından

305 3,62 ,97
Hoşnudum

4- Toplumda “saygın bir kişi” olma şansı bana
verilmesi bakımından

305 3,36 1,14
Kararsızım

5- Yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi
bakımından

305 3,25 1,04
Kararsızım

6- Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından 305 3,30 1,01 Kararsızım
7- Vicdani bir sorumluluk taşıma şansı bana vermesi
bakımından

305 3,90 1,39
Hoşnudum

8- Bana garantili bir gelecek sağlaması bakımından 305 3,67 ,982 Hoşnudum
9- Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem
yönünden

305 4,09 ,835
Hoşnudum

10- Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi
yönünden

305 3,92 ,874
Hoşnudum

11- Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansı
vermesi yönünden

305 3,78 ,975
Hoşnudum

12- İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya
konması yönünden

305 3,29 ,970
Kararsızım

13- Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden 305 2,61 1,14 Kararsızım
14- Terfi imkânının olması yönünden 305 2,87 1,06 Kararsızım
15- Kendi fikir / kanaatleri rahatça kullanma imkanı
vermesi yönünden

305 3,11 1,06
Kararsızım

16- Çalışma şartları yönünden 305 3,26 1,10 Kararsızım
17- Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle anlaşmaları
yönünden

305 3,69 ,980
Hoşnudum

18- Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem 305 3,19 1,06 Kararsızım
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yönünden
19- Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi
yönünden

305 3,61 ,958
Hoşnudum

20- Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi
kullanabilme imkanı vermesi açısından

305 3,62 1,03
Hoşnudum

Tüm Ölçek (İş Doyumu) 305 3,45 ,592 Hoşnudum

Öğretmenlerin, iş tatmin ölçeğine ilişkin verdikleri cevaplara ait betimsel istatistikler

Tablo 4,1’de verilmiştir.

Tablo 4.1 ayrıntılı bir şekilde incelendiğinde “Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi

hissetmem yönünden” önermesine (X= 4,09) ortalama ile “Hoşnudum” en yüksek derecede

katılım gösterdikleri görülmüştür. “Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden”

önermesine (X=3,92) ortalama ile “Hoşnudum” ikinci en yüksek derecede katılım

gösterdikleri görülmüştür. Öğretmenler kısa ve uzun vadede öğrencilerine kazandırdıklarını

görme şansı bulmaktadırlar. Öğrencilerinin okuma yazma öğrendiklerinde ,sınavlarda başarılı

olduklarında , öğrencilerinin uzun vadede hakim ,savcı ,doktor ,öğretmen vb. meslek sahibi

olup topluma faydalı birer birey olarak yetiştiklerini gördükleri zaman öğretmenler için en

büyük mutluluk kaynağıdır. Bu da meslekten iş doyumu olarak hoşnut olmalarını

sağlamaktadır.

“Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden.” önermesine ise (X=2,61)

“Kararsızım” ortalama ile en düşük düzeyde katılım göstermişlerdir. Öğretmenlerin ücret

yönünden hoşnut olmadıkları görülmektedir. Ücret günümüzde bireylerin ihtiyaçlarını

karşıladıkları bir araçtır. Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisine göre en alt düzeyde ihtiyaçlara

bakıldığında bunların parayla karşılandığı düşünüldüğünde ,ücretin iş doyumu açısından ne

kadar önemli olduğu görülmektedir.

Literatürdeki çoğu araştırma sonuçları da ücretin iş doyumunu etkileyen

önemli faktörler arasında olduğunu göstermektedir. Demirel ‘in (2006) (akt. Kılıç, 2011)

sınıf öğretmenlerinin iş doyum düzeylerini belirlemek amacıyla yaptığı çalışma sonucuna

göre ücret iş doyumunu etkilen faktörlerden sayılmakta ve sınıf öğretmenlerinin ücrete

ilişkin iş doyum düzeylerinin çok düşük seviyede olduğu belirtilmektedir.
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Ölçeğin tamamını oluşturan “İş Tatmini Ölçeği” önermesine ise (X=3,45) ortalama ile

“Hoşnudum” şeklinde görüş belirtmişlerdir. Tabloda da ölçeğin önermelerine verilen

cevapların hoşnudum şeklinde olduğu görülmüştür.

4.2. Araştırmanın İkinci Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın ikinci alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve

öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, cinsiyete göre farklılık göstermekte midir? ”

olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek amacıyla yapılan t-testi sonuçları

tablo 4.2’de görülmektedir.

Tablo 4.2.

Cinsiyete Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin İş

Doyumları

Değişken Kategori N x Ss t p

Medeni

Durum

Erkek 141 3,4121 ,61353 1,130 ,259

Kadın 164 3,4887 ,57055

*p>0,05

Tablo 4.2’de Cinsiyete göre ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve

öğretmenlerin iş doyumlarına ait bulgular verilmiştir. Öğretmenlerin, cinsiyet değişkenine

göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin görüşleri normal dağılım göstermektedir

(t=1,130; p>0,05). Bir başka ifadeyle öğretmenlerin, cinsiyet değişkenine göre görüşleri

anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Kadın ve erkek öğretmenlerin aynı düşünceye sahip

oldukları gözlenmiştir. Bu sonuca bakarak kadın ve erkeklerin iş doyum düzeyleri arasında bir

farkın olmadığını söyleyebiliriz. Cinsiyetin iş doyumunu etkilememesinin nedeni olarak:

öğretmenlik mesleğinin iki cinsiyete de eşit miktarda iş yükü yüklediğini söyleyebiliriz.

Öğretmenler bu iş yükünün üstesinden gelirken cinsiyet açısından bir farklılık

yaşamamaktadırlar. Öğretmenlerin cinsiyetleri iş doyumu düzeylerinin bir belirleyicisi

değildir.
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4.3. Araştırmanın Üçüncü Alt Problemine İlişkin Bulgular

“İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin İş Doyumları

Yaşlarına göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” önermesine cevap vermek için hangi

istatistiksel tekniğin kullanılacağına karar vermek amacıyla tek örneklem Kolmogorov-

Smirnov testi uygulanmıştır. Elde edilen sonuçlara göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan

Okul Müdürü ve Öğretmenlerin İş Doyumu ölçeğinin normal dağılım gösterdiği belirlenmiştir

(KSz=1,049; p>0,05). Buna göre araştırma sorularına cevap vermek için One-Way Anova

Testinin kullanılmasına karar verilmiştir.

Araştırmanın üçüncü alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü

ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, yaşlarına göre farklılık göstermekte midir? ”

olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan One-Way Anova

tekniğinden elde edilen sonuçlar  tablo 4.3’de görülmektedir.

Tablo 4.3. Yaşlarına Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve

Öğretmenlerin İş Doyumları

Yaş Değişikliği Sıra Toplamı Sd Sıra Ort. F p Fark

Guruplar arası 3,029 5 ,606 1,756 ,122 ---

Gurup içi 103,178 299 ,345

Toplam 106,207 304

*p>0,05    1: 20-25 Yaş 2: 26-30 Yaş 3: 31-35 4:36-40 5: 41-45 6: 46 yaş ve üstü

Tablo 4.3.’de İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin yaş

değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ait bulgular verilmiştir. Okul müdürü

ve öğretmenlerin, yaş değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin görüşleri

normal dağılım göstermektedir (F=1,756; p>0,05). Bir başka ifadeyle ilköğretim okullarında

görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumları, yaş değişkenine göre anlamlı bir

farklılık göstermemiştir. Sonuç  olarak öğretmenliğe  yeni başlayan bir öğretmen ile

emekliliği gelmiş bir öğretmen arasında maaş ve özlük hakları açısından  çok büyük bir

farklılık görülmemektedir . Bu yüzden öğretmenlerin yaşlarının iş doyumu düzeylerinin bir

belirleyicisi olmadığını söyleyebiliriz.
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4.4. Araştırmanın Dördüncü Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın dördüncü alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü

ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, branşlarına göre farklılık göstermekte midir?

” olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan One-Way Anova

tekniğinden elde edilen sonuçlar  tablo 4.4’de görülmektedir.

Tablo 4.4.

Branşlarına Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin İş

Doyumları

Görev Türü Sıra Toplamı Sd Sıra Ort. F p Fark

Guruplar arası ,613 3 ,204 ,583 ,627 ---

Gurup içi 105,593 301 ,351

Toplam 106,207 304

*p>0,05    1: Öğretmen 2: Müdür 3: Müdür Yardımcısı

Tablo 4.4’te İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin görev türü

değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ait bulgular verilmiştir. Okul müdürü

ve öğretmenlerin, görev türü değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin

görüşleri normal dağılım göstermektedir (F=,583; p>0,05). Bir başka ifadeyle ilköğretim

okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumları, görev türü değişkenine

göre anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Sonuç olarak branş olarak öğretmenlerin

,öğretmenlik mesleğinden aldıkları doyum arasında bir faklılık bulunmamaktadır.

Öğretmenler branşlarına göre öğrencilerine birbirine yakın derecede zaman harcamakta buna

bağlı olarak öğrencilerinden aynı derecede karşılık görmektedirler. Öğretmenlerin branşları iş

doyumu düzeylerinin bir belirleyicisi değildir.
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4.5. Araştırmanın Beşinci Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın beşinci alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü

ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, kıdeme göre farklılık göstermekte midir? ”

olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan One-Way Anova

tekniğinden elde edilen sonuçlar  tablo 4.5’de görülmektedir.

Tablo 4.5. Kıdeme Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve

Öğretmenlerin İş Doyumları

Kıdem Değişikliği Sıra Toplamı Sd Sıra Ort. F p Fark

Guruplar arası 1,864 4 ,466 1,340 ,255 ---

Gurup içi 104,343 300 ,348

Toplam 106,207 304

*p>0,05    1: 1-5 YIL 2: 6-10 YIL 3: 11-15 YIL 4: 16-20 YIL 5: 21 VE ÜSTÜ YIL

Tablo 4.5’te İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin kıdem

değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ait bulgular verilmiştir. Okul müdürü

ve öğretmenlerin, kıdem değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin

görüşleri kıdem değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Sonuç olarak

öğretmenlerin kıdem değişikleri önemli bir şekilde değişikliğe yol açmamaktadır.

Öğretmenler özlük hakları ve maaş konularında hangi kıdemde olduklarını takip bile

etmemektedir. Çünkü yeni başlayan bir öğretmen ile uzun yıllar görev yapan öğretmen

arasında kıdem kazanımı anlamında bir farklılık bulunmamaktadır. Bu sebeple kıdemin

belirleyici bir değişken olmadığı görülmektedir.

4.6. Araştırmanın Altıncı Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın altıncı alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve

öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, en son mezun oldukları okula göre farklılık

göstermekte midir? ” olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan

One-Way Anova tekniğinden elde edilen sonuçlar  tablo 4.6’da görülmektedir.
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Tablo 4.6. En Son Mezun Oldukları Okula Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul

Müdürü ve Öğretmenlerin İş Doyumları

Mezun Olunan Okul Sıra Toplamı Sd Sıra Ort. F p Fark

Guruplar arası 2,369 4 ,592 1,711 ,147 ---

Gurup içi 103,838 300 ,346

Toplam 106,207 304

*p>0,05    1: 1: Eğitim Enstitüsü 2: Eğitim Yüksekokulu 3:Eğitim Fakültesi 4:Fen Edebiyat Fakültesi

5: Lisansüstü 6: Diğer

Tablo 4.6’da ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin

mezun oldukları okul türüne göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ait bulgular verilmiştir.

Okul müdürü ve öğretmenlerin mezun oldukları okul türüne göre iş doyumlarının

değerlendirilmesine ilişkin görüşleri normal dağılım göstermektedir (F=1,711; p>0,05). Bir

başka ifadeyle ilköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş

doyumları, mezun oldukları okul türüne göre anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Sonuç

olarak öğretmenlerin mezun oldukları okulun belirleyici bir değişken olmadığı

görülmektedir. Öğretmenlerin hangi okullardan mezun olurlarsa olsunlar işlerinden birbirine

yakın iş doyumu aldıkları görülmektedir.

4.7. Araştırmanın Yedinci Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın yedinci alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü

ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, medeni göre farklılık göstermekte midir? ”

olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan t-testi sonuçları tablo

4.7’de görülmektedir.

Tablo 4.7. Medeni Durumlarına Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve

Öğretmenlerin İş Doyumları

Değişken Kategori N x Ss t p

Medeni

Durum

Evli 252 3,4673 ,57985 ,901 ,369

Bekar 53 3,3868 ,64347

*p>0,05
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Tablo 4.7’de medeni durumlarına göre ilköğretim okullarında görev yapan okul

müdürü ve öğretmenlerin iş doyumlarına ait bulgular verilmiştir. Öğretmenlerin, medeni

durum değişkenine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin görüşleri normal dağılım

göstermektedir (t=0,901; p>0,05). Bir başka ifadeyle öğretmenlerin, medeni durum

değişkenine göre görüşleri anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Evli ve bekar tüm

öğretmenlerin aynı görüşe sahip oldukları görülmüştür. Sonuç olarak medeni durumun

öğretmenlerin iş doyumunu etkileyen bir faktör olmadığını söyleyebiliriz. Bunun sebebi

olarak da medeni durumun kişinin işiyle olan ilişkilerinde, kişinin işine karşı tutumunda

herhangi bir etkisinin olmadığını söyleyebiliriz.

4.8. Araştırmanın Sekizinci Alt Problemine İlişkin Bulgular

Araştırmanın sekizinci alt problemi “İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü

ve öğretmenlerin iş doyumuna ilişkin görüşleri, eğitim düzeylerine göre farklılık göstermekte

midir? ” olarak belirlenmişti. Bu alt probleme cevap bulabilmek için uygulanan One-Way

Anova tekniğinden elde edilen sonuçlar  tablo 4.8’de görülmektedir.

Tablo 4.8.

Eğitim Düzeyine Göre İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin

İş Doyumları

Eğitim Düzeyi Sıra Toplamı Sd Sıra Ort. F p Fark

Guruplar arası ,692 3 ,231 ,658 ,578 ---

Gurup içi 105,514 301 ,351

Toplam 106,207 304

*p>0,05    1: 1: Ön Lisans 2: Lisans 3: Lisans Üstü

Tablo 4.8’de İlköğretim okullarında görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin eğitim

düzeyine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ait bulgular verilmiştir. Okul müdürü ve

öğretmenlerin eğitim düzeyine göre iş doyumlarının değerlendirilmesine ilişkin görüşleri

normal dağılım göstermektedir (F=,658; p>0,05). Bir başka ifadeyle ilköğretim okullarında

görev yapan okul müdürü ve öğretmenlerin iş doyumları, eğitim düzeyine göre anlamlı bir

farklılık göstermemiştir. Sonuç olarak eğitim düzeyi yükseldikçe öğretmenlik mesleğinden

elde edilen iş doyumu değişmemektedir.
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BEŞİNCİ BÖLÜM

5. SONUÇ VE ÖNERİLER

Bu bölümde ,araştırmadan elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlara bağlı olarak oluşan

öneriler yer almaktadır.

5.1. Sonuçlar

Araştırmaya katılan öğretmenlerin “ iş doyumu düzeyleri belirlenerek bu iş doyumu

düzeylerini etkileyen faktörlerin neler olduğu belirlenmeye çalışılmıştır , sonuçlar aşağıdaki

gibidir.

1. Araştırmaya katılan öğretmenlerin iş doyumu düzeyleri olumludur. Öğretmenlerin

çalışma şartları ,kendini ifade edebilme ,yeteneklerini ortaya çıkarma, yaptığı iş

karşılığında duyduğu başarı hissi bakımından hoşnut oldukları görülmektedir.

2. Araştırmaya  katılan  öğretmenlerin %62 ’si (189) kişi vicdani bir sorumluluk taşıma

şansı vermesi bakımından  hoşnut olduğunu belirtmiştir.

3. Öğretmenlerin mesleki kıdemleri 6-10 yıl ve 11-15 yıl kıdeme sahip olan

öğretmenlerin sayıları eşit ve gurubun çoğunluğunu oluşturmaktadırlar. Burdan

sonuçla okullarda genç öğretmenler çalışmaktadır.

4. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 19 ‘u (58 kişi) aldığı ücretten hiç hoşnut

değilim %30,5’i (93 kişi) hoşnut değilim cevabını vermiştir. Kişinin işine karşı olumlu

duygular edinmesi için aldığı ücretin tatmin edici olması gerekmektedir. Bu sorun

öğretmenlerin iş doyumunu olumsuz etkilemektedir.

5. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 36,1’i (110 kişi) terfi imkanları yönünden

memnun değildir. % 32,5 ‘ luk  bir kısım ise bu konuda kararsızdır.
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6. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 38,7’si (118 kişi) çalışma şatları yönünden

memnundur. Öğretmenlerin büyük çoğunluğu çalışma şartları yönünden iş doyumu

sağlamaktadırlar.

7. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 79,’ü (242 kişi) eğitim fakültesi

mezunudur.Okullarda görev yapan öğretmenlerin büyük bir çoğunluğu eğitim

fakültesi mezunudur.

8. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 88.2’si (269 kişi) lisans , % 6.9’u (21 kişi)

lisansüstü mezunudur. Öğretmenlerin büyük çoğunluğu mezun olduktan sonra bir üst

öğrenime devam etmemektedirler.

9. Araştırmaya katılan öğretmenlerin % 46.2’si (141 kişi) erkek , % 53,8’i (164 kişi)

kadındır. Kadın öğretmenler ,erkek öğretmenlere göre fazladır.Fakat sayıları birbirine

yakındır. Okullarda göev yapan erkek ve bayan öğretmenlerin sayıları birbirine

yakındır.

5.2.Öneriler

5.2.1 Uygulayıcılar İçin Öneriler

1. Öğretmenlerin ücretlerinde iyileştirmeler yapılmalı , yaptıkları işin karşılığını alan

öğretmenlerin iş doyumları artacaktır.

2. Kıdemi az olan öğretmenlerin iş doyumlarını arttırmak için çalışmalar

yapılmalıdır.
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5.2.2. Araştırmacılar İçin Öneriler

1. Araştırmanın evreni, Denizli İli Sarayköy İlçesindeki ilköğretim okullarında görev

yapan öğretmenleri kapsamaktadır. Araştırmanın evreni daha da genişletilerek

merkez , kasaba ve köyleri kapsayacak şekilde uygulanabilir.

2. Araştırma değişik illerde ve bölgelerde yapılabilir.

3. Eğitimimize yön verecek ve eğitim kalitemizi arttıracak olan bu araştırmalar yeni

ölçme teknikleri geliştirilerek yapılabilir.

4. Bu araştırmalar özel okulları kapsayacak şekilde uygulanarak , resmi ve özel okullar

arasındaki iş doyumu farklılıkları gözlemlenebilir.
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EKLER

Ek-1 Kişisel Bilgi Formu

Sayın Meslektaşım;

Bu çalışma “İlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin
İş Doyumu konulu Tezsiz Yüksek Lisans projesi için bilgi toplamayı amaçlayan bir
araştırmadır. Araştırmanın yürütülmesi için sizden aşağıda yer alan kişisel bilgiler
bölümünü ve İş Doyum ölçeği ile ilgili soruları cevaplandırmanızı rica eder,
yardımlarınızı esirgemediğiniz için teşekkür ederim.

Bu anketten elde edilecek bulguların ve çıkartılacak sonuçların güvenilirliği,
anketin her maddesini cevaplandırmada göstereceğiniz dikkat ve  samimiyete
bağlıdır. Veriler bilimsel amaçlar çerçevesinde topluca bilgisayar ortamında
değerlendirileceğinden ankette isminizi ve çalıştığınız kurum adını yazmanıza gerek
yoktur.

Bülent AKHAN

KİŞİSEL BİLGİLER
(Size uygun seçeneğin başındaki parantezin içerisine “X” işareti

koyunuz.)

1- Yaşınız?
( ) 20 - 25 arası ( ) 26 - 30 arası ( ) 31 - 35 arası ( ) 36 - 40 arası ( ) 41 - 45 arası
( ) 46 yaş ve üstü

2- Medeni durumunuz?
( ) Evli ( ) Bekar

3- Cinsiyetiniz
?
( )

Erkek

( ) Kadın

4- Göreviniz ?

( ) Öğretmen ( ) Müdür ( ) Müdür   Yardımcısı

5- Kıdeminiz ?

( ) 1-5 Yıl ( ) 6-10 Yıl ( ) 11-15 Yıl ( ) 16-20 Yıl ( ) 21 yıl ve üstü

6- Mezun olduğunuz okul ?

( ) Eğitim Enstitüsü ( ) Eğitim Yüksekokulu ( ) Eğitim Fakültesi
( ) Fen - Edebiyat Fakültesi ( ) Diğer ………………......

7- Eğitim düzeyiniz ?

( ) Önlisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü
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Ek-2 İŞ TATMİN ÖLÇEĞİ

Açıklama

Aşağıda mesleğinizin çeşitli yönleri ile ilgili cümleler bulunmaktadır. Her
cümleyi dikkatlice okuyunuz. Mesleğinizden, o cümlede belirtilen şekilde ne derece
memnun olduğunuzu karşılarına ( X ) işareti koyarak belirtiniz.

Her cümleye cevap verirken “ Bu yönden işimden ne derece memnunum?”
diye kendinize sorunuz.

MESLEĞİMDEN

H
İÇ

H
O

ŞN
U

T
D

EĞ
İL

İM

H
O

ŞN
U

T
D

EĞ
İL

İM

K
A

R
A

R
SI

ZI
M

H
O

ŞN
U

TU
M

Ç
O

K
H

O
ŞN

U
TU

M

1- Beni her zaman meşgul etmesi bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
2- Bağımsız çalışma imkanı olması bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
3- Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkanı bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
4- Toplumda “saygın bir kişi” olma şansı bana verilmesi
bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
5- Yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi
bakımından

( ) ( ) ( ) ( ) ( )
6- Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
7- Vicdani bir sorumluluk taşıma şansı bana vermesi
bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
8- Bana garantili bir gelecek sağlaması bakımından ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
9- Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem
yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
10- Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
11- Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansı
vermesi
yönünden

( ) ( ) ( ) ( ) ( )
12- İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması
yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
13- Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
14- Terfi imkanının olması yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
15- Kendi fikir / kanaatleri rahatça kullanma imkanı
vermesi
yönünden

( ) ( ) ( ) ( ) ( )
16- Çalışma şartları yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
17- Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle anlaşmaları
yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
18- Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem yönünden ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
19- Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi
yönünden

( ) ( ) ( ) ( ) ( )
20- Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi
kullanabilme
imkanı vermesi açısından

( ) ( ) ( ) ( ) ( )
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