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ONSOZ

Egitim kurumlarinda c¢alisan ogretmenlerin is tatmin diizeylerinin ¢alisma
performanslarina etkisinin arastirilmasi okulun amaglarina ulagmasi perspektifinde
onemli bir isleve sahiptir. Egitim ve Ogretimde istenilen kaliteye ulagsmak
O0gretmenlerin islerine yonelik tutumlarina ve gostermis olduklar1 performansa
baglidir. Ogretmenlerin is tatmin diizeylerini belirlemek ve calisma performanslarimin

nasil etkilendigini aragtirmak okulun etkililigi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
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onemli katkilar1 olan damigman hocam Sayin Dr. Ogr. Uyesi Elif Esra ARIKAN’a

stikranlarimi sunmay1 bir borg bilirim.

Hayatima anlam katan ve yasamimi degerli kilan esim ve kizim1 da tesekkiir ederim.
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OZET

ORTAOKUL OGRETMENLERININ IS TATMIN

DUZEYLERININ CALISMA PERFORMANSLARINA ETKISI
Ahmet YAKUPOGLU
Yiiksek Lisans, Egitim Bilimleri
Tez Danismani: Dr. Ogr. Uyesi Elif Esra ARIKAN
Aralik-2019, 106 Sayfa

Bu arastirmanin amaci ortaokul 6gretmenlerinin is tatminin ¢alisma performanslarini
nasil etkilediginin belirlenmesidir. Arastirmada ortaokul 6gretmenlerin is tatmini ve
calisma performansi diizeyleri ile demografik ve mesleki 6zelliklerine gore is tatmini
ve calisma performans diizeylerinin farklilagip farklilasmadigi da arastirilmistir.
Arastirmada, iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirma evreni Istanbul ili
Avcilar ilgesinde bulunan ortaokullarda gdrev yapan Ogretmenlerden olusmaktadir
orneklemi ise kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi ile ulasilan 331 Ogretmendir.
Arastirmada “Kisisel Bilgi Formu”, Minnesota Is Tatmin Olgcegi” ve “Calisma

Performans: Olgegi” kullanilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore; 6gretmenlerin i¢sel tatmin, digsal tatmin, is
tatmini ve ¢aligma performansi yiiksek diizeydedir. Ogretmenlerin igsel tatmin, digsal
tatmin ve 1§ tatmini ile ¢aligma performansi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
belirlenmistir. Ogretmenlerin ¢alisma performansimin %46,5 oraninda i¢sel tatmin
tarafindan agiklandig1 saptanmustir. Arastirma bulgularina goére, 21-25 yas arasi
Ogretmenlerin ic¢sel tatmin ve is tatmini diizeyi 31-35 yas arasi Ogretmenlerden
yiiksektir. Bekar 6gretmenlerin igsel tatmin ve is tatmini diizeyi evli 6gretmenlerden
yuksektir. 7 y1l ve lizeri ayn1 okulda ¢alisan 6gretmenlerin dissal tatmin ve is tatmini
diizeyi 1-3 y1l ve 4-6 yil aras1 ¢alisan 6gretmenlerden diisiiktiir. Mesleki yili 1-5 yil
olan ogretmenlerin is tatmini diizeyi, 6-10 yil, 11-15 yil ve 16-20 yil arasi
ogretmenlerin is tatmin diizeyinden yiiksektir. Mesleki yili 21 yil ve iistii olan

Ogretmenlerin ¢alisma performans1 diizeyi 6-10 yil ve 16-20 yil arast g¢alisan



Ogretmenlerin ¢alisma performansindan yiiksektir. Dar gelirli okulda gorev yapan
Ogretmenlerin i¢sel tatmin, is tatmini ve ¢alisma performansi diizeyi orta gelirli okulda
gorev yapan Ogretmenlerin igsel tatmin diizeyinden yiiksek olarak saptanmustir.
Aragtirmada elde edilen bulgulara goére oOgretmenlerin is tatmini ve ¢alisma

performanslarinin arttiritlmasina yonelik oneriler de yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Performans, Ortaokul, Ogretmen



ABSTRACT

THE EFFECT OF SECONDARY SCHOOL TEACHERS ON

WORK PERFORMANCES OF JOB SATISFACTION LEVELS

Ahmet YAKUPOGLU
Supervisor: Assist. Dr. Uyesi Elif Esra ARIKAN
December-2019, 106 Pages

The purpose of this study is to determine the effect of secondary school teachers on
job performance on job satisfaction. In the research, job satisfaction and work
performance levels of secondary school teachers were examined and differences in job
satisfaction and work performance levels were investigated according to the
demographic characteristics of the teachers. The research was designed using a
correlational survey model. The research universe is the teachers working in secondary
schools in Avcilar district of Istanbul. The sample of the study is composed of 331
teachers, who are reached by the easily accessible sampling method. In the research,
"Personal Information Form", Minnesota Job Satisfaction Scale "and" Work

Performance Scale "were used.

According to the findings obtained in the research; teachers' internal satisfaction,
external satisfaction, job satisfaction and working performance were determined at a
high level. There was a moderate positive correlation between teachers' internal
satisfaction, external satisfaction, job satisfaction and work performance. The 46.5%
variance of teachers' work performance is explained by internal satisfaction. Internal
satisfaction and job satisfaction level of teachers aged 21-25 is higher than teachers
aged 31-35. Internal satisfaction and job satisfaction level of single teachers are higher
than married teachers. External satisfaction and job satisfaction level of teachers
working in the same school for 7 years or more is lower than teachers working for 1-
3 years and 4-6 years. The job satisfaction level of teachers, whose professional year

is between 1-5 years, is higher than that of teachers between 6-10 years, 11-15 years

Vi



and 16-20 years. The level of work performance of teachers with a professional year
of 21 years and over is higher than that of teachers working between 6-10 and 16-20
years. The internal satisfaction, job satisfaction and working performance levels of
teachers working in low-income schools were found to be higher than the level of
internal satisfaction of teachers working in middle-income schools. According to the
findings obtained in the research; There are also suggestions to increase teachers' job

satisfaction and work performance.

Keywords: Job Satisfaction, Performance, Secondary School, Teacher
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BIiRINCI BOLUM
GIRIS

Cagdas yonetim yaklagimlarinda insan kaynagina yaklagim degismistir. Gilinlimiizde
insan kaynagi maliyet unsuru olarak degil, kurum ve kuruluslarin en degerli kaynagi
olarak stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmektedir (Bingol, 2016).
Organizasyonlarin amagclarina ulasmasi, sahip oldugu personelin tutum ve
davraniglarina baglidir. Dolayisiyla, calisanlarin  tutumlarinin  belirlenerek bu
tutumlara etki eden faktorlerin iyilestirilmesi ve yeniden diizenlenmesi 6nemli bir

calisma alan1 haline gelmistir (Sabuncuoglu, 2005).

Egitim ile ilgili biitlin hizmetler planli ve sistemli bir ¢aligmalar biitiinlidiir. Egitim
sistemlerinin temel amaci toplumsal fayday1 en iist diizeye ¢ikaracak sekilde bireylerin
istendik davranislarinin gelistirilmesi ve yonlendirilmesidir (Sisman, 2007). Egitim
Kurumlarinin en 6nemli kaynagi olan 6gretmenlerin goérev ve sorumluluklarini basarili
bir sekilde yerine getirmesi egitim sisteminin basarisini belirlemektedir (Yozgat,

2019).

Bu bdliimde, aragtirmanin problem durumu, problem, alt problemler arastirmanin

amaci, onemi, aragtirmanin varsayimlari ve sinirliliklart ile tanimlar yer almaktadir.
1.1. Problem Durumu

Ogretmenlerin egitim ve ogretimdeki {istlendikleri gorevleri sevmeleri, yerine
getirirken mutlu olmalar1 6grencilerin basarilarinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Ogrenciler ile sicak iliskiler kuran, meslegine yonelik calismalar yapan kendini
gelistiren Ggrenci basarisina odakli 6gretmenler egitim kurumlarinin amaglarina
ulagmasini saglayabilmektedir (Aydin vd., 2017). Cagdas egitim felsefelerinde
O0gretmenlerin tutum ve davraniglar1 egitim kurumlarinin amaglarina ulasmada 6nemli
bir unsurdur. Egitim ve dgretimin okul diizeyinde basarili olmasi Ggretmenlerine
mesleklerine olan yaklasimlari ile yakindan ilgilidir. Ogretmenin mesleginde basarili
olmasi, bilginin istenilen diizeyde aktarilmas1 6gretmenin mesleki bilgisinin yaninda

isine yonelik tatmin diizeyi ile belirlenmektedir (Yazicioglu ve Hatipoglu, 2019). Bu



yonliyle is tatmini 6gretmenlerin islerine yonelik olarak gelistirdikleri tutumlaridir
(Ozkalp ve Kirel, 2016). Ogretmenlerin is tatmin diizeyinin yiiksek olmas1, 6gretmenin
meslegine yonelik olarak davraniglarini olumlu olmasina, is tatmin diizeylerinin diisiik
olmas1 ise uyumsuz davraniglar gostererek performanslarinin etkilenmesine neden
olmaktadir (Aydin vd., 2017). Literatiirde “is memnuniyeti” olarak da tanimlaman is
tatmini, calisanlarin ise yonelik olarak gelistirdikleri bir cevaptir. Dolayisiyla,
calisanlarin ise ait biitiin 6zellikleri bireysel olarak degerlendirmeleri ile birlikte

duygusal bir tepki vermeleri is tatmini olarak tanimlanabilir (Eginli, 2009).

Calisanlarin ise yonelik tutumlar1 ¢calisma performanslarini olumlu ya da olumsuz
etkileyebilmektedir (Yilmaz, 2016). Calisma performansi hem teknik bir konu olarak
bireyin birim zamanda ne kadar ¢ikt1 sagladigina odaklanir hem de kurumsal diizeyde
calisanin uyum ve etkilesimini 6n plana ¢ikarir. Bu iki kavramin biitiinsel olarak
degerlendirilmesi c¢alisanlarin performansini agiklamaktadir (Uyargil, 2013). Girdisi
insan olan egitim kurumlarinda egitimin kalitesi, Ogretmenlerin performansina
baglhidir. Toplumsal dinamiklerden siirekli olarak etkilenen egitim sisteminde
Ogretmenlerin performansi, egitim siirecini dogrudan etkilemekte ve dgretmenlerin
performanslarinin arittirilmasi egitim sisteminin de kalitesinin arttirtlmasi anlamina
gelecektir (Celikten ve Ozkan, 2018). Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri ile
performanslari olumlu ya da olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Calisma performansi
en genel tanimiyla calisan performansin bireysel verimliliginin bir lgiitiidiir. Cagdas
Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne (IKY) gore performans calisanlarin gorev ve
sorumluluklarint yerine getirmedeki istek, tutum ve davraniglarinin egitim
kurumlarinin amaglarina ulagsmada ne kadar katkida bulundugu ile ilgilidir (Corbaci

ve Bostanci, 2013).

Calisanlarin beklentileri ve gereksinimleri doyuruldukea islerine karsi1 daha olumlu bir
tutum sergiledikleri gozlemlenmektedir. Performans ise, ¢alisanlarin is ile ilgili elde
ettigi sonuglara iligkin bir kavramdir. Yani belirlenen hedeflere ulagsma derecesidir. Bu
baglamda calisanlarin is tatminleri arttik¢a bunun sonucu olarak performanslarinda da

artma gozlemlenebilmektedir (Nergiz ve Yilmaz, 2016).

Arastirmanin problem ctimlesi “Ortaokul 6gretmenlerinin is tatmin diizeyleri ¢alisma

performansini etkilemekte midir? ” olarak belirlenmistir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci ortaokul 6gretmenlerinin is tatminin ¢alisma performanslarini

nasil etkilediginin belirlenmesidir. Arastirmada ortaokul 6gretmenlerin is tatmini ve

calisma performansi diizeyleri ile demografik ve mesleki 6zelliklerine gore is tatmini

ve calisma performans diizeylerinin farklilagip farklilasmadigi da arastirilmistir.

Arastirmanin problemleri asagida gosterilmektedir:

10.

Ortaokul 6gretmenlerinin is tatmini ve ¢alisma performansi diizeyi nedir?

Ortaokul 6gretmenlerinin is tatmini ile calisma performansi arasinda iliski var

midir?
Ortaokul o6gretmenlerinin is tatmini c¢alisma performanslarini etkilemekte
midir?
Ortaokul 6gretmenlerinin yaslarina gore igsel ve digsal tatmin ile calisma

performansi algilar1 anlamli farklilik gostermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin cinsiyetlerine gore igsel ve digsal tatmin ile ¢alisma

performansi algilart anlamli farklilik géstermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin medeni durumlarina gore igsel ve digsal tatmin ile

calisma performansi algilart anlamli farklilik gostermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin egitim durumlarina gore igsel ve digsal tatmin ile

caligma performansi algilart anlamli farklilik gostermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin okulda gorev yaptiklart yila gore i¢sel ve dissal

tatmin ile ¢aligma performansi algilari anlamli farklilik gostermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin mesleki gorev siiresine gore igsel ve digsal tatmin ile

caligma performansi algilart anlamli farklilik gostermekte midir?

Ortaokul 6gretmenlerinin okulun sosyoekonomik durumuna goére igsel ve
digsal tatmin ile ¢alisma performanst algilart anlaml farklilhik gostermekte

midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Cagdas yonetim bilimleri, ¢alisanlarin ihtiya¢c ve beklentilerinin karsilanmasi ile

organizasyonlarin amaglarina ulagsmasi arasindaki iliskiye odaklanmistir. Calisanlarin
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bireysel performanslar1 toplamda calistiklar1 kurumun amaglarina ulagsmasi ve yerine
getirdigi hizmetin kalitesini belirlemektedir. Calisanlarin i tatmini, pek ¢ok kavram
ile iliskilidir (Ozkalp ve Kirel, 2016). Bu kavramlardan verimlilik ve kalite 6n plana
cikarken, bireyin isi birakma egilimi, devamsizlig1 ve ise ge¢ gelmesi, kurumuna olan
bagliliginin diisiik olmasi is tatmin diizeylerinden Onemli bir sekilde etkilenir.
Calisanlarin uyumlu olmalar1 ve ¢alistiklar1 kurumda saglikli iliskiler kurmalar1 da is

tatmin diizeyleri ile iliskilidir (Sencan vd., 2013).

Ogretmenlerin islerine yonelik tepkilerinin olumlu olmamasi durumunda egitim
sistemin ana girdisi olan insan kaynaginin basarili olma ihtimali bulunmamaktadir.
Ogretmenlerin egitim siirecinde aldig1 aktif rol, is tatmin diizeyi ile yakindan iliskilidir
ve egitim sisteminin kalitesinin artirilmasinda etkilidir (Akman, 2018). Ogretmenlerin
is tatmin diizeyi ile calisma performanslar arasindaki iliskin tespit edilmesi, egitim
kurumlarinin verimliligi, egitim hizmetinin kalitesi, egitim kurumunda ydnetici,

ogrenci ve veli iletisimi agisindan 6nem tasimaktadir (Yazicioglu ve Hatipoglu, 2019).
1.4. Varsayimlar

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin arastirmanin amacina uygun olarak 6gretmenlerin is

tatmini ve calisan performansi iligkisini tam olarak agiklayabilecegi varsayilmistir.
Arastirmaya katilan Ogretmenlerin cevaplarinin samimi, agik, icten ve gercegi
yansittig1 varsayilmaigtir.

1.5. Smirhhiklar

Aragtirma, Istanbul Ili Avcilar ilgesinde bulunan ilkdgretim kurumlarinin orta okul
kademesi ile sinirhidir. Arastirma, 15 Ocak 2019 tarihi ile 15 Subat 2019 tarihleri
arasinda yapilmistir. Arastirmanin yiriitilmesinde zaman kisiti olmasi nedeniyle
Avecilar ilgesinde ortaokullarda gérev yapan biitiin 6gretmenlere ulasmak miimkiin

olmadig1 i¢in aragtirma 331 6gretmen ile sinirhdir.
1.7. Tanimlar

Arastirmada kullanilan kavramlara iliskin tanimlar asagida gosterilmektedir.



Ortaokul: Ortaokul, ilkdgretimin bir pargasi olarak, dort yil siireli ve zorunlu
ilkokuldan sonra zorunlu olarak 4 yil siireli egitimden olusan milli egitim ve 6gretim

kurumudur (MEB, 2012).

Ogretmen: Egitim ve dgretim hizmetlerinin yerine getirilmesinde insan girdisini
olusturan 6gretmenler, 6gretmenlik meslegini icra eden kisilerdir. Egitim sisteminin
temel amaci olan bireylerin istendik davraniglarinin gelistirilmesi ve insan giicii olarak

yetistirilmesinde sistemin temel 6gesi 6gretmenlerdir (Akytiz, 2008).

Is Tatmini: Calisanlarn isi ile ilgili biitiin 6zellikleri biitiinsel bir diizeyde algilayarak
gelistirdigi tutumdur. Bir igyerinde ¢alisan bireylerin sahip olduklari kazanimlar, gérev
ve sorumluluklar, ig arkadaglar1 ve yonetime iliskin duygusal cevaplar is tatmini
olarak tanimlanmaktadir. Her ¢alisanin olumlu ya da olumsuz sayilabilecek belirli bir
seviyede is tatmini olabilir. Is tatmini bireyden bireye ya da zamanla degisebilen

dinamik bir kavramdir (Saruhan ve Yildiz, 2014).

Calisan performansi: Cagdas yonetim yaklagimlarina uygun olarak ¢ok boyutlu bir
kavram olan c¢alisan performansi, bir isyerinde ¢alisan bireylerin basar
degerlendirmesinde kullanilan bir kriterdir. Calisanlarin performanslar1 performans
degerleme sistemleri tarafindan 6l¢iilebildigi gibi bireysel acindan amaglarina ulasip

ulagmadigina gore de 6l¢iilebilir (Kesen, 2016).



IKINCi BOLUM
ILGILI LITERATUR

Bu boliimde is tatmini ve calisma performansi ile ilgili olarak literatiir taramasi
yapilmistir. Birinci kisimda is tatminin genel ¢ergevesi ¢izilmis, ikinci kisimda ¢alisma
performansi incelenmis ve son kisimda ise her iki kavram igin literatiir arastirmasi

yapilmuistir.
2.1. Is Tatmini
2.1.1. Is Tatminin Tanim

Insanlar dogrudan gdzlemlenemez ancak davramslari araciligiyla degerlendirilen
tutumlara sahiplerdir. Bu tutumlar, insanlarin belirli bir olaya ya da olguya yonelik
davraniglarinin alt yapisin1 olusturmaktadir. Tutumlar, insan davraniglarina yon
verirken, bir olgu hakkinda biitiin degerlendirmelerini igermekte ve belli bir anlam1
olan yonelisi ifade etmektedir (Arkonag, 2016: 158-159). Tutumun olusmasi i¢in
psikolojik bir obje gereklidir. Bu objeye yonelik diizenli ve kalici bir egilim tutumu
olusturmaktadir. Bu nedenle tutumlar genellikle bireylerin davraniglarinin bir sonucu

olarak belirlenir ve davraniglari bir tutuma atfedilir (Giiney, 2014: 77).

[s tatmini ise bireyin ise yonelik tutumlarini incelemesi bakimindan farkli disiplinlerin
calisma alanina giren bir konudur. Is tatmine yonelik farkli tanimlarin bulunmasi her
bilim dalinin konuya iliskin yaklasimi ile agiklanmaktadir. Ancak en gele tanima ile is
tatmini, ¢alisanlarin islerinden aldiklar1 haz olarak acgiklanabilir. Memnuniyet olarak
da tanimlanan is tatmini bireyin beklentileri ile isinde karsilastig1 sonuglar1 birlikte

degerlendirmesi ile ulastig1 bir sonugtur (Trevor, 2001: 621).

Insanlarin tutumlar1 pek ¢ok olaya ve konuya yonelik olabilir. Calisma hayatina iliskin
en 6nemli tutumlardan birisi is tatminidir. Is tatmini, bireylerin bir is yapmalari
nedeniyle olusan ve isin kendisi, igyeri ile ilgili 6zellikler, iist yonetim, ¢aligmasi
karsilig1 elde ettigi maddi ve manevi kazanimlar ile isyerindeki arkadaslar ile iliskileri
tarafindan belirlenen tutumlaridir. Is tatmini, olumlu ise yiiksek diizeyde olumsuz ise

diisiik diizeyde olarak aciklanir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 113). Tatmin kavrami

6



ulasildiginda haz ve goniil doygunlugu saglayan amag olarak tanmimlanmaktadir. Is
tatmini, bireyin isinden beklentileri ve istekleri ile ilgili olarak olumlu duygular

beslemeleri olarak agiklanmaktadir (Gokkaya ve Tirker, 2018).

Is tatmini, cahsanlarin islerindeki memnuniyet diizeylerini agiklamak icin
kullanilmaktadir. Buna gore is tatmini bireyin is hayatindaki 6nemli tutumlardan biri
olup, ¢alisanin ise kars1 bir cevabi ve reaksiyonudur (Sevimli ve Iscan, 2005: 55). Bu
reaksiyon dinamik bir siire¢ i¢inde belirlenir ve cesitli diizeylerde olabilir. Is tatmin
diizeyi olumlu oldugunda yiiksek olumsuz oldugunda ise diisiik is tatmini olarak
tanimlanmaktadir. Bu tutumlar, calisanlarin is tatmini diizeyi ile belirlenen
davraniglarinin gézlemlenmesi ya da is tutum olgeklerini cevaplamalart ile 6l¢iiliir
(Eginli, 2009: 35-36). Dolayisiyla is tatmini bireyin isini degerlendirirken algilarina
gore olusturdugu bilissel bir degerlendirmenin sonucunda duygusal bir tepki olarak
tanimlanir. Ancak is tatminini etkileyen faktorlerin ¢ok ¢esitli olmasi ve bireye 6zgi
bir yargi ile ulasilmasi nedeniyle duygusal tepkiler ile davraniglart igeriginde

barindiran ¢ok boyutlu bir kavramdir (Hulin ve Judge, 2003: 255).

Is tatmini genellikle ¢alisanlarin ise yonelik olarak ihtiya¢ ve beklentilerinin hangi
diizeyde karsilandigi ile belirlenir. Buna iliskin olarak tatmin tanimlamasi bireylerin
haz duygusu ile iliskilidir. Is tatmini, bu memnuniyet durumunun diizeyine goére
belirlenir ve isin sahip oldugu biitiin faktorler degerlendirilerek bireysel diizeyde

calisan tarafindan belirlenir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 460).

Kurumsal diizeyde bireylerin davraniglari agisindan en 6nemli konularin baginda gelen
is tatmini, ¢alisanlarin islerini degerlendirmesi sonucunda olusturdugu bir tutumdur.
Bireyden bireye degisebilen bu tutum, ¢ogu zaman ayni birey agisindan belli zaman
dilimlerinde de farklilik gdsterebilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bir calisanlarin ise
yonelik memnuniyetleri olumlu diizeydedir. Aksi durumda ise iy memnuniyetsizligi

olarak ifade edilmektedir (Ozkalp vd., 2013: 71).

[s tatmini galisanlarin isin sahip oldugu kosullara uyum saglamasinin bir sonucu olarak
gostren tanimlarda bulunmaktadir. Bu tanimlar genellikle is tatmini olumlu bir tutum
olarak degerlendirir ve is tatmininin diizeyleri bulunmaktadir. Is tatmini is ile ilgili
biitiin degerlendirmeleri kapsarken bu degerlendirmede, iicret ve diger maddi
kazanimlar, manevi kazanimlar, isi yapmaktan alinan haz, isin kendisi, isyerinin

fiziksel ozellikleri, organizasyonun sahip oldugu kiiltiir degerlendirilir ve beklentiler



ile karsilagtirilir (Eginli, 2009: 36). Bu anlamda is tatmini daha ¢cok duygusal bir bakis
acist ile degerlendirilir ve iist yOnetimin, calisanlarin optimum seviyede bir is
tatminine ulasmalarini saglanmasina yonelik sartlara yerine getirmesi beklenir (iscan

ve Sayin, 2010: 198).

Is tatmini pek cok faktoriin etkisi ile olusmaktadir. Calisanlarin yaptiklari isin niteligi,
aldiklar iicret ve kazanimlar, {ist yonetiminin ¢alisanlara yonelik politikalari, mesai
saatleri ve igyerinin sahip oldugu fiziki unsurlar, ¢alisan iligkilerinin niteligi bireyin is
tatmini iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Carikc1, 2000: 155-156). Is tatmini, ayni
zaman da bireysel 6zelliklerden de 6nemli bir sekilde etkilenir. Ayn1 isyerinde ayni
gorev ve sorumluluga sahip iki bireyin is tatmin diizeyleri farklilik gosterebilmektedir.
Dolayisiyla, is tatmini hem duygusal hem de diislinsel olarak bir degerlendirmeyi
icermektedir (Barutgugil, 2004: 388). Bireyin ise yonelik algisi is tatmin diizeyinin de
belirleyicisidir. Calisanlar, 6znel bir yaklasimla belirledikleri tutumlarinin olumlu
olmasi halinde is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu diisiinebilirler. Aksi halde
calisan mutsuz oldugunu isinden memnun olmadigin1 hissedecektir (Can vd., 2015:
71). Is tatmin, calisanin 6znel degerlendirmesine baghidir. Her calisanin ise ydnelik
farkli beklentilerinin olmasi bu anlamda is tatmin diizeylerinin farklilasmas1 anlamina
gelmektedir. Kisisel degerlendirme, bireyin i¢sel cevabina dayandigi igin beklentilerin
farklilasmasi ise yonelik tutumlarinda farklilagsmasina neden olur. Dolayisiyla, is
tatminin c¢alisanlarin kisisel cevaplart  olarak tanimlayan pek ¢ok yaklasim

bulunmaktadir.

Sonug olarak; c¢alisanlarin is tatmini olarak tanimlanan tutumlarinin i¢inde biitiin
degerlendirmeleri ile olusturduklar1 egilimdir. Bireyin ¢alisirken olusturdugu bu
duygusal tepki isinden beklentileri ile bu beklentilerin hangi diizeyde karsilandigi ile
iligkilidir. Bireyin isinden beklentisi sadece ekonomik degil fiziksel, psikolojik ve

biligsel unsurlar1 kapsar ve siibjektif olarak degerlendirilerek tutum olusur.
2.1.2. Is Tatminin Onemi

Is tatmini kavraminin 6nemli olmasmin temel nedenlerinden birisi ¢agdas ydnetim
sistemlerinin ve insan kaynaklar1 yonelimlerinin kurumsal diizeyde bireylerin
davraniglari ile amaclar1 arasinda 6nemli bir bagi olmasidir. Insan, giiniimiizde artik
bir maliyet unsuru degil, diger iiretim faktorlerini bir araya getirerek {iretimi

gerceklestirecek olan en kiymetli kaynagidir. Giiniimiizde biitiin organizasyonlarin



temel hedefi, ¢alisanlarin verimliligini arttirmak ve degerlendirmektir. Bu nedenle,
calisanlarin ihtiyaclar1 ve beklentilerinin karsilanmasi ve g¢alisanlarin gelisimlerinin
saglanmasi ¢alisma iliskilerinin ana konusudur (Sabuncuoglu, 2005: 3-4). Is tatminin
kuruluglar ac¢isindan 6nemli olmas1 kavrama yonelik ti¢ 6zellikten kaynaklanmaktadir.

Bu &zellikler asagida 6zetlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 114):

e (Calisanlarin islerine iligkin tutumlari ile davranislar1 arasinda 6nemli bir bag
bulunmaktadir. Bireyin i¢inde bulundugu duygusal durum, genellikle ise
yansityan sonuglar1 ile degerlendirilir. Ornegin ise gec gelen siirekli
devamsizlik yapan ve is arkadaslar ile 1yi gecinmeyen bir ¢alisanin is tatmin
diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir.

e Isyerinde calisanlarin is tatmin diizeyleri sadece kendisinin bireysel sorunu
olmaktan ¢ok ¢alistiklar isyeri diizeyinde alinmaktadir. Is tatmin diizeyi diisiik
oldugu icin bireyin fiziksel ve ruhsal sagiligi olumsuz etkilenir. Ancak bu
durum kurumsal agidan verimsizlik olarak degerlendirilir. Calisanlarin is
tatmin diizeyinin beklenilen seviyede olmasi ise arzu edilen bir durumdur.

e Son olarak, is tatmini ¢alisan1 etkileyen diger kavramlar ile etkilesim i¢indedir.
Is tatmin diizeyi ile baglilik, motivasyon, isten ayrilma egilimi, devamsizlik

iligkili olan ve en bilinen kavramlardir.

Is tatminin isletmeler agisindan ne kadar 6nemli oldugunun anlasilmasi cagdas
yonetim yaklasimlarinin  ortaya ¢ikmasit gerekmistir. Calisanlar agisindan
degerlendirildiginde is tatmini, bireyin isinden haz almas1 ve mutlu olmasi anlamina
gelmekte ancak kurumsal agidan degerlendirildiginde ise verimliligin ve etkinligin en
onemli unsuru olarak amaglara ulasmada énem arz etmektedir. Is tatminin bir diger
Onemi ise personel devir hizinin yiiksek oldugu giiniimiizde insanlarin ayni igyerinde
daha uzun siire ¢aligmasini saglayan bir duygu durumu olmasidir (Sarker, Corssman

ve Chinmeteepituck, 2003: 745).

Son yillarda pek ¢ok is kolunda is tatmin diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmalarin
artmasi isinden memnun olan c¢alisanlarin verimliliginin arttigina yonelik iliskiye dair
bulgularina dayanmaktadir. Is tatmini, bir is yerinde calisanlarin davranislarinin
olumlu ya da olumsuz olarak etkilerken, verimliligi etkileyen temel faktordiir. Isini
sevmeyen ve is yerinde mutsuz olan bireylerin verimli olmasi beklenemeyecegi gibi
siirekli olarak is degistirmeyi diisiinen calisanlarinda isyerinde uyumsuzluga neden

olmasi olumsuz olarak degerlendirilmektedir (Ozkalp vd., 2013: 71). Is tatmini,
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oncelikli olarak kurumun isleyisini olumlu ya da olumsuz etkiler. Hayatlarin1 devam
ettirmek i¢in bir igyerinde ¢alisan insanlarin, ¢alistiklari isyerindeki biitiin davraniglar
is tatmininden etkilenir. Dolayisiyla, is tatmini kurum ve kuruluslar agisindan ¢ok

Onemlidir.

Bir igyerindeki ¢aligma ikliminin yapisi ve niteligi ¢alisanlarin is tatmin diizeyi ile
belirlenmektedir. Yasamlarinin biiyiik bir kismini isyerinde gegiren bireyler tatmin
duygusu yasamadiklarinda bunun sonuglar1 davranislarina yansimakta ve ¢alisanlarin
motivasyonlarmin diismesi nedeniyle performanslarinda bir azalma olmaktadir.
Calisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek oldugunda mutlu ve huzurlu olduklar1 ve
islerine yonelik olumlu davranislar sergiledikleri de sdylenebilir. Bdylece, amaglarin
gerceklestirilmesini etkileyen unsurlardan biri de ¢alisanlarin is tatmin diizeyleridir

(Karakas ve Gokmen, 2018).

Bir igyerinde ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin bir baska 6nemi de g¢alisanlarin
beklenti ve isteklerinin is tatmin diizeylerinin tespit edilmesi ile belirlenebilmesidir.
Calisanlarin verimli olmasi isteniyorsa sistematik olarak yapilacak is tatmin 6l¢timleri
ile genel bir diizey tespiti yapilabilmektedir. Ust yonetim, siirekli iyilestirme
calismalari ile ¢aliganlarin hangi sorun alanlarinda hangi ihtiyaglarinin oldugunu tespit

ettiginde yeni diizenlemeler yapabilirler (Barutgugil, 2004: 372-373).
2.1.3. Is Tatminini A¢iklamaya Yonelik Yaklasgimlar

Is tatminine agiklamaya iliskin yaklasimlar literatiirde motivasyon yaklasimlar ile
aciklanmaktadir (Zeynel ve Carikci, 2015: 220). Yoneticiler ve calisanlar acgisindan
onemli olan is tatminine yonelik olarak yillar i¢inde pek ¢ok farkli kuram gelistirilmis
ve ¢aliganlarin motivasyonlarini agiklayan yaklagimlar bireyin genel degerlendirmesi
ile ele alinmistir. Bu nedenle calisanlarin is tatminine yoOnelik motivasyon
Kuramlarinin i tatmini ile ¢ok yakindan ilgili olmasi ve bireyin giidiilenmesini

saglayan faktorlerin is tatmininde de kullanilmasidir (Geng, 2004: 233).

Motivasyon yaklasimlari pek ¢ok faktoriin etkisi altindadir ve arastirmacilarin konuya
yaklagim bigimleri calisanlarin nasil motive olacaklar1 konusunda farkliliklar
icermektedir. Bununla birlikte farkli disiplinlerin is tatmini ve motivasyona farkli
boyutlar1 ile yaklagmalar1 da bu farkliligin temel nedeni olarak gosterilebilir. Bu agidan
bakildiginda is tatmini olusturan motivasyonun ve buna bagl olarak gelisen

davranislar oldukca karmasik bir siireci ifade etmektedir. (Ozden, 1999: 118-120).
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Literatlir motivasyon yaklagimlar1 kapsam ve siire¢ kuramlar olarak iki baglik altinda

incelenmektedir.
2.1.3.1. Kapsam Yaklasimlari

Kapsam yaklasimlar1 bireylerin motive eden faktorleri anlamaya yonelik olarak
kurulan kuramlardir. Bu kuramlarin en 6nemli 6zelligi ¢aliganlarin hangi faktorlerden
etkilendiginin bilinmesi ile iyilestirilen kiiltiir ile ¢alisanlarin motivasyonlari daha iyi
saglanabilmektedir. Kapsam kuramlari, bireylerin motivasyonunu saglayan ve onlari

harekete geciren nedenler iizerinde durmaktadir (Ulukus, 2016: 249).

Literatiirdeki motivasyon kuramlari incelendiginde icsel faktorlere Onem veren
kapsam kuramlarmin Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, McClelland’in Basarma
Thtiyac1 Teorisi Alderfer’in ERG Teorisi ve Herzberg’in Cift Faktor Kurami, yer

almaktadir.
a) Maslow’un jhtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi

Maslow, insan ihtiyag¢larinin bir basamak sekilden 6nem sirasina gore nasil dizildigini
aragtirarak bir hiyerarsik zincir olusturmustur. Bu kademelendirme sistemi ile
ihtiyaglarin 6nem sirast belirlenmis ve bir alt basamaktaki ihtiyacin karsilanmasi

halinde bir {ist basamaktaki ihtiyaci ortaya ¢ikacagi iler siirtilmiistiir (Eren, 2017: 504).

Literatiirdeki en eski motivasyon kurami olan Maslow’un Hiyerarsi Yaklasimi insanin
en temel gereksinimlerinden baglayarak yapilan siniflandirma ile birlikte basamaklar
halinde yiikselen bir ihtiyaclar hiyerarsisi oldugunu savunmaktadir. Ihtiyaglar

hiyerarsisini olusturan basamaklar asagida gosterilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016:
281):

e Fiziksel Ihtiyaglar: Insanlarin hayatlarini siirdiirmeleri i¢in en temel
ithtiyaclarimi kapsayan fiziksel ihtiyaglar hava, su, beslenme gibi ihtiyaglari
kapsamaktadir.

e Giivenlik Ihtiyaclari: Insanlarm dis cevredeki tehlikelerden korunmasina
yonelik ihtiyaclardir.

e Sosyal Ihtiyaclar: Insanlarin sosyal yasamlarindan kaynaklanan iletisim ve
etkilesime yonelik ihtiyaclardir.

e Sayg Ihtiyaclari: Insanlarin toplumsal diizeyde kabul edilmesine yonelik

ithtiyaglardir.
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e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Insanlarin sahip olduklari potansiyeli

kullanarak kendilerini a¢iklama ve var olma ihtiyaglaridir.

Kuramda baz1 varsayimlar bulunmaktadir. Bu varsayimlardan ilki insan davranislarini
motive eden diirtlilerin ihtiyaglardan kaynaklandigi ve ihtiyacin karsilanmasi igin
insanlarin harekete gectigidir. Bir insanin tatmin edilmemis ihtiyaci temel
giidiileyicidir. Eger ihtiyag¢ karsilanirsa bu ihtiyacin insan davraniglarin1 yonlendirme
etkisi bulunmamaktadir. Yaklagimin ikinci varsayimi ise ihtiyaglarin karsilanmasi
temelden karmasiga dogru olmaktadir. Karni a¢ olan bir insanin kendisini topluma
kanitlama ve gergeklestirme ihtiyacinin olmamasi hiyerarsik zincirin fiziksel
ihtiyaclardan psikolojik ihtiyaglara yonelmesini saglamaktadir. Temel ihtiyaclar
kargilanmadiginda diger basamaga gegilmeyecektir (Tevruz, 2002: 96). Asagidaki

Sekil 2.1.’de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin semas1 bulunmaktadir.

Sekil 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kisinin yaratict
yeteneklerini

Kendini gerceklegtirme kullanabilmesi

Bagari, taninma
ve statii sahibi
olma

Sayemlik Thtivact

Sevme, ait olma, kimlik duygusu, kazanma,

Sosyal Thtiyaglar benimseme

Tehlikelerden korunma, korku duymama, givenlik iginde

Giivenlik Thtiyaci
yagama

Fizyolojik Thtiyaclar Hava, su, yemek, uyku, seks

Kaynak: Kula, S. ve Cakar, B. (2015). Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisi Baglaminda Toplumda
Bireylerin Giivenlik Algist ve Yasam Doyumu Arasindaki iliski, 6(12), 5.194.

Maslow, insanlarin ihtiyaclar ile giidiilenmeleri arasindaki iligkiye yonelik arastirma

yapmast ile oncii bir rol oynamistir. Kuram ¢ok basit bir temel dayanmaktadir. Buna
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gore bireyin, bir igyerinde emir altina girerek gosterdigi fedakarlig1 ve is yagsaminda
olmasina neden olan faktorlerin incelenmesi ile fiziksel, sosyal ve ruhsal agidan hangi
ihtiyaclarim1 karsilayacagi ve hangi davranislart gergeklestirecegini tespit etmek

amaclanmaktadir (Maslow, 1943: 370).

Insanlarin yasamlar1 boyunca gereksinimlerinin karsilanma orani birbirinden farklilik
gostermektedir. Fiziksel ihtiyaclarin bir insanin yasami boyunca karsilanma orani
%75, glivenlik ihtiyacinin %70, sosyal ihtiyaglarin %50, saygi ihtiyaglarinin %40 ve
en son olarak bireyin kendisini gergeklestirme ihtiyacinin karsilanma orani ise %10

olarak tahmin edilmektedir (Kogel, 2007: 305).

Insanin her zaman daha fazlasini istemesi ve insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi
halinde yeni ihtiyaclarinin ortaya ¢ikmasi, ihtiyaclarin hiyerarsik bir diizen i¢inde
davraniglarin1 motive etmesini saglamaktadir. Buna uygun olarak hangi kademede
hangi ihtiyaclarin bulundugunu bilmek insan davranislarinin agiklanmasi igin yeterli

olabilir (Can vd., 2015: 109).
b) Alderfer’in ERG Yaklagimi

Alderfer’in ERG (Existence (Var Olma), Relatedness (Iliski) ve Growth (Gelisme)
yaklagimi, Maslow’un kuraminin gelistirilmis halidir. Buna gore bireyin davranisa
baslamasini motive eden faktorlerin bu ii¢ ihtiya¢c oldugu ancak alt diizeydeki
ithtiyaglarin giderilmemesi halinde bireyin bir list basamaktaki ihtiyaglara yonelecegi
ileri sirilmistiir (Yaylact vd., 2013: 178). Alderfer’in {i¢ basamakl ihtiyag grubu
asagida 6zetlenmistir (Eren, 2017: 510-511):

e Var olma gereksinimi: Bireylerin fiziksel gereksinimleri yasamlarini
stirdiirmeleri i¢in gereklidir.

e iliski kurma gereksinimi: Sosyal yasam iginde bireylerin birbiri ile iligki i¢inde
olma ihtiyacidir.

e Gelisme gereksinimi: Bireyin sahip oldugu potansiyeli kullanarak gelisme

ithtiyacidir.

Gorildigi gibi Alderfer’in kuraminda ihtiyaclar hiyerarsisi bulunmakta ancak,
Maslow’un kuramindan farkli olarak birey ihtiyaclart giderilmediginde hayal
kirikligina ugradiginda geriye cekilerek alt kademedeki bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi
saglayarak tatminsizlik duygusu olusacaktir. Sekil 2.2.°de Alderfer’in ihtiyaglar
hiyerarsisi kurami yer almaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2017: 286).
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Sekil 2.2: Alderfer’in Thtiyaclar Hiyerarsisi

Biiylime
Ihtiyac

[liski Thtiyaci

Var olma Thtiyaglar

Bireyleri motive eden tatmin edilmemis Ihtiyaglar

Kaynak: Tekin, G. ve Gérgiilii, B. (2018). Clayton Alderfer'in Erg Teorisi ve Calisanlarin Is Tatmini,
Social Sciences Studies Journal, 4(17), 5.1561.

Maslow’un tam tersi olarak Alderfer insanlarin ihtiyaglarinin birlikte olusabilecegi bir
iist basamaktaki ihtiyacin giderilmemesi durumunda bir alt basamaktaki ihtiyag
yonelik arzunun siddetlenerek artacagini ifade etmektedir. Ornegin hiyerarsik diizenin
bulunmamasi nedeniyle insanlarin iliskisel ihtiyaglarini karsilayamadiklarinda daha
iyl kosullarda ¢alisma istegi artabilir. Sonug¢ olarak, Alderfer’in kurami insanlarin
farkli beklentileri nedeniyle bireysel 6zelliklere daha odaklanmig bir kuramdir (Can

vd., 2015: 111).

C) McClelland’in Basarma Gereksinimi Yaklasimi

McClelland, temelini insan ihtiyag¢larinin karsilanmasindan alan kuraminda insanlarin
tic farkli ithtiyacinm1 gidermeye yonelik davraniglart oldugunu ortaya koymustur. Bu
ithtiyaclar, iliski kurma, toplumsal diizeyde statii kelde etme ve basarma
gereksinimidir. insanlarin iliski kurma gereksinimi sosyal bir varlik olarak insanlarin
beraber yasamaya iliskin ihtiya¢laridir. Gii¢ kazanma ihtiyaci, insanlarin sosyal bir
statii sahibi olarak i¢cinde bulunduklar: toplumda yer edinebilme ve giiciinii diger
ingalara kanitlama ihtiyacini ifade etmektedir. Basarili olma ya da basarma ihtiyaci ise

insanlarin sectikleri hedefleri gerceklestirmeleri ve bu hedeflere ulagabilmek i¢in bilgi
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ve beceri elde etme ihtiyacini kapsar (Kogel, 2007: 490). McClelland’in ihtiyaglari
kuraminda yer alan ii¢ ihtiyag farkli bir bi¢imde de gosterilebilir (Can vd., 2015: 113):

e Baglanma gereksinimi: Insanlarin diger bireyler ile duygusal iliski kurma
ihtiyaci olarak toplumsal diizeyde ait olma ve sevilmeye yonelik ihtiyaglardir.
Her insan i¢inde bulundugu toplumda diger insanlar ile toplumsal bir iletigim
icinde olma ihtiyaci hissetmektedir.

e Giig Ihtiyac: insanin giiclii olma, diger insanlar etkileme, kendisinde bulunan
giicii diger insanlara kabul ettirme ihtiyacidir. Giig ihtiyaci, yarigma giidiisii ve
sosyal statiiyli de kapsar.

e Bagari Ihtiyaci: Insanin amaglarini gergeklestirmesi, sorumluluk almasi, sahip

oldugu enerjiyi zorlu islerde kullanarak basariy1 elde etme ihtiyacidir.

McClelland’in Bagarma Ihtiyact Kuramina gére insanlarin birbiri ile iliski olan bu iig
ihtiyag siniflandirmasindan hangisini segecegine kendisi karar vermektedir. Bu
kuramdaki temel unsur, bireyin kisisel 6zelliklerine uygun olarak ihtiyaglarindan
hangisini ya da hangilerini gerceklestirmeyi istedigi ve davranislarini hangi ihtiyaglara
yoneltecegidir. Isi ile ilgili olan tercihlerinde calisanin hangi ihtiyacin1 gidermeye

yonelik davranacagi tatmin diizeyini de belirleyecektir (Yaylaci vd., 2013: 175-176).

Yaklasima gore ¢aliganlarin basarilarinin degerlendirilmesi olduk¢a 6nemlidir. Buna
uygun olarak iist yonetim calisanlarin ihtiyaglarini karsilayacak kiiltiirel bir yapiy1
sagladiginda calisanlar basarili olmak icin ellerinden geleni yapacaktir. Calisanlara
belli yetki ve sorumluluklarin verilmesi, isi ile ilgili basar1 giidiisiinii ortaya
¢ikaracaktir (Eren, 2017: 527).

C). Herztberg’in Cift Faktor Yaklasimi

Herztberg’in Cift Faktor Kurami’na gore insanlarin harekete geciren temel giidiiler iki
faktor altinda incelenmektedir. Bu faktorlerden birincisi hijyen faktorleri
motivasyonun saglanmasi i¢in alt yapinin hazirlanmasina ve motive edici faktdrlerin
etkisinin olugsmasina zemin hazirlamaktadir. Motivasyonel faktorler ise insanlarmn
giidiilenmesini saglayan faktorler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kuramin en 6nemli
ozelligi hijyen faktorlerin olmadig1 bir siiregte motivasyonel faktorlerin birey
tarafindan algilanmamasidir. Hijyen faktorleri saglanamadiginda motivasyonel

faktorlerin etkisi bulunmamaktadir (Kogel, 2007: 642).
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Bir baska ifade ile insanlar1 harekete geciren temel giidiilerin ikiye ayrilmasi ile is
tatminin bir silire¢ olarak birbirine bagli iki temel alan ile ifade edilmesidir. Detayl1 bir
sekilde acgiklamak gerekirse c¢alisanlarin iicret ve ¢alisma kosullari hijyen faktori
olarak tanimlanir. Ancak bu faktorlerin tek basina calisan1 motive edici giicli
bulunmamaktadir. Ise yénelik motive edici faktorler ise sorumluluk alma, statii
yiikselmesi, meslekte ilerleme ve manevi &diillendirmedir. Ucret ev diger kosullar
calisanlar agisindan uygunsa motive edici faktorlerin varligindan bahsedilebilir. Ancak
licreti gecinmesine yetmeyen bir ¢alisanin mesleginde ilerlemesinin saglanmasi ise

calisan agisindan higbir sey ifade etmeyecektir (Yaylaci vd., 2013: 174).

Hijyen faktorleri ve motive edici faktorler birbiri ile etkilesim i¢indedir. Calisanlarin
ticret, is glivenligi, list yonetimin ¢alisanlara yonelik yaklasimi, fiziksel kosullar gibi
hijyen faktdrleri olmadiginda ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri oldukca diisiiktiir. Bu
faktorler saglandiginda c¢aligan tarafindan algilanan basari duygusu ve taninma,
caliganlarin  motivasyonlarinin ~ saglayarak is tatmini yasamalarma olanak

saglamaktadir.

Kurama yonelik 6nemli elestiriler bulunmaktadir. Bu elestirilerin temelinde farkli
kiiltiirlere sahip toplumlarin is hayatinda farkli amaglarinin bulunabilecegi ve hijyen
faktorli olarak tanimlanan faktorlerin her toplumda gecerli olmayabilecegi iddias1 yer
almaktadir (Kogel, 2007: 642). Herzberg'in kuraminda hijyen faktorlerinin olmayisi
durumuna yonelik olarak ortaya g¢ikan is tatminsizliginin karsit1 is tatmini degildir.
Isletme yoneticileri ¢alisanlara yonelik olarak is tatminsizligini olusturan faktorleri
calisanlarin lehinde diizenlendiklerinde is tatmini olusmaz. Olusan durum c¢alisanlarin
islerini yapabilecekleri sakin bir yapidir. Is tatminin olusabilmesi i¢in isin kendisinden
ortaya ¢ikan ve basari olarak tanimlanan faktorlerin olusmasidir. Calisan kurumsal
diizeyde basarilarmin karsiliginda kademe yiikselisi yasadiginda is tatmin diizeyi

artmaktadir (Can vd., 2015: 112).
2.1.3.2. Siire¢ Yaklasimlari

Kapsam kuramlar1 insanlarin ihtiyaglarini analiz etmeye yonelik iken siire¢ kuramlari
bireyin disinda gelisen ve hangi amaclarin gerceklestirilmesi i¢in motivasyon

saglandigina yonelik kuramlardir (Ulukis, 2016: 252).
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a) Vroom’un Beklenti Yaklasimi

Vroom’un beklenti kurami silire¢ kuramlar1 arasinda yer almaktadir. Bireylerin
davraniglarinin ortaya ¢ikisindan itibaren bireysel farkliliklara yogunlagsan kuramda,
bireyleri motive eden faktorlerin basinda odiillendirilmis davraniglarin bir sonucu

bulunmaktadir. Bu nedenle beklentilere yonelik bazi varsayimlar kabul edilmistir

(Eren, 2017: 532-533):

e Insanlarin davramislarini motive eden etkenler, birey bagh oOzellikleri ile

cevresel kosullarin etkilesimi ile ortaya ¢ikmaktadir.

e Her insanin birbirinden farkli ihtiyag, arzu ve beklentisi bulunmaktadir ve

odiiller her birey i¢in farkli anlamlar tasir.

e Insanlar amagcladiklar &diilleri elde etmek icin farkli davranislar arasinda belli

kurallar ile se¢imler yapabilmektedir..

Vroom, bireylerin davranislarini ortaya ¢ikaran tutumlarina odaklanmistir. Buna gore,
motivasyonun olusabilmesi i¢in ddiile yonelik bireylerin algiladiklar1 deger kavrami o
odiile ulagsmak i¢in ortaya koymak zorunda olduklar1 davraniglarin belirleyicisidir.
Bireyler odilii degerli bulmuyorsa ona ulagsmak icin enerji harcamayi goze

almayacaktir (Barli, 2007: 201).

Karmasik olmayan yaklagim bir anlamda calisanlarin ¢abalarinin ddiillendirildiginde
bu siirecin birey acisindan bir anlami olmas1 gerektigine odaklanmistir. Calisanlar
emekleri karsiliginda ekle edebilecegi ddiillere yonelik deger algisi olusturmuyorsa is
tatminsizligi yasayacaktir. Ust yonetimin en Onemli gdrevi calisanlarin hangi
motivasyon ddiillerine 6nem verdiklerinin bilinmesi ve buna uygun davranilmasidir.
Ornegin satis ev pazarlama boliimlerinde c¢alisanlara maddi odiiller daha degerli
gelirken, farkli bir boliimde ¢alisanlar agisindan mesleki yiikselme ¢ok daha 6nemli
olabilmekte ve is tatmini saglayabilmektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 184).
Sekil 2.3.”de kuramin giidiilenme ve davranig arasindaki iligkiye yonelik asagida yer

almaktadir (Eren, 2017: 535).
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Sekil 2.3: Vroom’un Beklenti Yaklasim

Yetenekler

Odiiller

Guduleme —> Caba = Bagan (Ciktular)

TT

Kaynak: Sener, Y. (2018), Orgiitlerde Motivasyon Konusunda Modern Yaklasimlar Siire¢ Kuramlari,
Beklenti Teorisi, s.6. https://www.slideshare.net/yigitvesener/sre-teorileri-beklenti-teorisi
[10.04.2019].

Sekil 2.3. incelendiginde giidiilenmenin, insanlar1 davranis ya da bir bagka ifade ile
caba gdstermeye iten bir gii¢ oldugu anlasilmaktadir. Basartya ulasmak bireyin ¢abasi
ile sahip oldugu yetenek ve bilgi diizeyine gore belirlenmektedir. Cikt1 olarak
gosterilen odiile iliskin bireyin algilamasi kisiliginden ve ¢evreden gelen etkiler ile
belirlenmektedir (Eren, 2017: 535).

Beklenti Kurami’nin en 6nemli 6zelligi ¢alisanlarin arzuladiklart 6diile ulagsmak i¢in
gosterecekleri performanstir. Burada bilinmesi gerekene en onemli husus, ¢alisan
acisindan ddiillerin deger ve calisanlari agisindan saglayacag yararin neler oldugunun
bilinmesidir (Kogel, 2007: 317). Vroom’un kuraminda insanlarin siirekli olarak
bilissel degerlendirmeler yaptiklar1 ve gelecekte olmak istedikleri yer ile bugiin
bulunduklar1 yer arasinda bilingli tercihler yaptiklari bilgisi yer almaktadir. Calisanlar
acisindan motivasyonun olusup is tatminin yasanabilmesi i¢in Oncelikle ¢alisanin
kendisinin belirledigi hedefleri gerceklestirme arzusu ile bu hedefe verdigi deger
olmast zorunlulugudur. Dolayisiyla, ¢aliganlarin davraniglarina yon veren temel etken,
belirledigi amaclar ve bu amaclarin kendisi i¢in subjektif degeri ile bu hedefleri
gerceklestirme ihtimallerinin ¢arpimlarinin toplamina esittir (Ertiirk ve Kecgecioglu,

2012: 41).
b) Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Yaklasimi

Lawyer ve Porter, beklenti kuramina yaptiklar1 katki ile farkli bir bakis agist

gelistirilmistir. Buna gore, beklenti kuraminda bulunan bireyin arzu ettigi ddiile
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ulagmak i¢in harekete gegcmesi ve motive olmasi basli basina yeterli bir faktor degildir.
Bireyin tatmin yasayabilmesi ig¢in fiziki ve zihinsel Ozellikleri ile sahip oldugu
potansiyelini etkin bir sekilde kullanmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle ise alimlarda
calisanlarin bireysel 6zelliklerine uygun is pozisyonlarina yerlestirilmeleri ve uygun

gorevler istenmesi 6nemlidir (Barli, 2007: 213).

Porter ve Lawler’in gelistirilmis beklenti kuramina yaptiklar1 katkilardan biri de
bireyin kendisi ve o&diile iligkin algilarin iistlenmis oldugu role uygun olarak
bicimlendigidir. Buna gore, calisanlarin organizasyon i¢inde belli gérev tanimlar1 ve
bu tanimlara uygun rolleri bulunmaktadir. Calisanlarin rollerin uygun davraniglarda
bulunabilmesi i¢in amaglarina uygun bir pozisyonda bulunmalarin gerekmektedir,
Aksi halde is tatmin diizeyleri azalacak ve motivasyonlarini kaybedeceklerdir (Kogel,
2007: 561). Gorildiigi gibi kuramda ¢alisanlarin sahip olduklart bilgi birikimi ve
potansiyel ile algilarinin rollerine uygun bir sekilde olustugu ve davranislarin
sonucunda o6diillendirmenin is tatminine yol agacagi ortaya konmustur (Simsek vd.,

2014: 57 160).

Ancak gelistirilmis beklenti kuramina uygun olarak organizasyon i¢inde 6diillendirme
adaletinin olmasi gerekmektedir. Bu o6zelligin yaninda kurumsal diizeyde biitiin
calisanlarin rol tanimlarinin 6nceden belirlenmesi ve belli bir 6diillendirme planinin
olmasi ¢aligsanlarin is tatminine ulasmasini kolaylastiracaktir (Eren, 2017: 541).
Calisanlara yonelik olarak maddi olmayan igsel odiillerin ve aidiyet kiiltiirliniin
saglanmasi st diizey performansa yonelik bir diizenleme olarak kabul edilmektedir.
Digsal odiiller ise ¢alisanlarin alt dlizey ihtiyaclarini karsilayan ddillerdir. Bu nedenle

odiillendirme planlamasinin dikkatli yapilmasi gerekmektedir (Cakmur, 2011: 760).
C) Adams’in Egsitlik Yaklasimi

Esitlik kurami, insanlarin biligsel siiregler ile yaptiklar1 degerlendirmelerinin bir
sonucu olarak ddiillendirmelerine yonelik yargilarina dayanmaktadir. Calisanlarin
hem kendi isletmesinde hem de kendisini karsilastirabilecegi benzer pozisyonda
calisan diger bireyler ile yaptiklar1 karsilastirmada, isletmeye yaptiklar1 katkilar

karsiliginda kendilerine verilen ddiillerin, kendisi ile ayni1 is pozisyonunda olan diger

calisanlara verilen o6diillere denk oldugunu diislindiiklerinde is tatmini saglanacaktir

(Simsek ve Celik 2009: 69)
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Esitlik Kurami, ¢alisanlarin elde ettikleri 6diiller ile diger ¢alisanlara verilen odiillerin
karsilastirilmasi temeline dayanmaktadir. Bu karsilastirmada ¢alisanlarin kendilerinin
ortaya koydugu ¢aba ve emek karsiliginda iicret ve diger kazanimlarimi adil olarak
degerlendirdiginde is tatminine ulasabilmektedir. Dengenin bozulmasi halinde ise is

tatminsizligi olusur (Eren, 2017: 542).

Calisanlarin  yaptiklar1  karsilastirma sonucunda ddiillerin  haksiz  bir sekilde
dagitildigina yonelik esitsizlik algis1 bireyin is tatmin diizeyini distriirken, ¢alisan
esitligi saglamak i¢in daha az gayret gosterme egilimindedir. Boylece, performansini
azaltacak ve haksizliga bir cevap olarak verimliligi diisecektir (Tevruz, 2002: 39).
Esitlik Kurami’nin en 6nemli 6zelligi ¢alisanlarin iste sergiledikleri davraniglarin
analiz edilmesine yardimci olmasidir. Calisanin hissettigi esitlik yada esitsizlik
algisina yonelik tepkileri ile isteki cabalar1 arasinda dogrudan bir iliski
kurulabilmektedir (Simsek vd., 2014: 161). Esitlik Kurami Sekil 2.4.°de

gosterilmektedir.

Sekil 2.4: Adams’in Esitlik Yaklasimi

X’e Verilen Odiiller Y’ye Verilen Odiiller

X’in Sundugu Girdi Y’in Sundugu Girdi

Kaynak: Cevik Kilig, D. B. (2016). Adams’m Esitlik Teorisi Baglaminda Miizik Ogretmenlerinin Is
Tatminini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma, Balikesir University The Journal of Social
Sciences Institute, 19 (36), s.198.

Sekil 2.4. incelendiginde g¢alisanin algiladigi bir esitsizligin bulunmasi durumunda
esitligin saglanabilmesi i¢in performans diisiikliigii yasanmaktadir. Esitligin olmasi
halinde ise ¢alisanin is tatmin diizeyi olumludur ve huzursuzluk hissetmemektedir. Bu
nedenle, isletmeler agisindan esitligin saglanmasi ve ¢alisanlarin is tatminine ulagmasi
piyasa kurallarina uygun bir sekilde i¢sel ev digsal ddiillerin diizenlenmesidir. Aksi

halde olumsuz diisiinceler engellenemez ve ¢atismalar ortaya ¢ikar (Eren, 2017: 543).
d) Locke’un Amag Yaklasimi

Locke’un Amag¢ Yaklasimi bireyin ¢aba ve emegine dayanan bir motivasyona
dayanmaktadir. Bireyin amaclarinin belirlenmesi ve motivasyonunu ve is tatmini dort

farkli acidan etkilemektedir. Bunlardan birincisi bireylerin amaclarmi belirlemesi
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odaklanmalarim saglamaktadir. ikincisi, amaglarin belirlenmesi ile birlikte emegin
planlanmas1 ve koordine edilmesi artar, iiclinciisli ise basarma kararlilig1 ile ilkeler
benimsenir ve amaca nasil ulasilacagi konusunda birey arastirmaya girmektedir

(Simsek vd., 2014: 162).

Calisanlara yonelik Ozellikler ve cevresel sartlar ile belirledigi amaglar, kademeli
olarak belli bir siire¢ i¢inde gerceklestirilmeye c¢alisiimaktadir. Bu siiregte bireyin
biligsel dilizeyde olusturdugu yargi ev duygularin toplami olan davramig tiirii
odaklanmis bir yapiya sahiptir. Birey, amacina odaklandiginda ise motivasyonu artar
ve amacini gergeklestirdiginde ise is tatmin diizeyi yiikselir. Ancak bireyin is tatmin
diizeyinin olugabilmesi i¢in iist yonetimin geri bildirim yolu ile ¢aba ve emeklerinin

sonuclarinin paylasilmas: gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 290).

Locke’un motivasyon kuraminda goze ¢arpan ilk 6zellik, bireylerin amaglara yonelik
motivasyonlarint belirlerken erisilmesi zor ve yiiksek amaclarin daha fazla motive
edici Ozelliginin olmasidir. Giin i¢inde yapilmasi planlanan amagclarin ise bireyin
motivasyonuna katkis1 daha diisiik diizeyde kalmaktadir. Amaca adanmak ise,
davraniglarin sistemli, planli yapilmasina ve bireyin performansinin artmasini

saglamaktadir (Erdem, 1998: 56).
2.1.4. Iy Tatminini Etkileyen Faktorler

Ogretmenlerin is tatminlerini etkileyen faktorler ii¢ ana baslik altinda toplanabilir.

Bunlar, kisisel, kurumsal ve is yerindeki sosyal iliskileri dayanan grupsal faktorlerdir.
2.1.4.1. Kisisel Faktorler

Insanlarin sahip olduklar1 karakter ve sosyodemografik ozellikleri ise ydnelik
tutumlarmi etkilemektedir. Bireyin kisiligi ile tutumlar1 arasinda 6nemli bir iligki
bulunmaktadir. Her insan kisilik yapisina uygun olarak ¢evresel etiklere kars1 bir tepki
vermekte ve genetik Ozellikler ve i¢inde bulundugu toplum tarafindan etkilenen
kisiligine uygun olarak tutum ve davraniglarini belirlemektedir (Eren, 2017: 83).
Insanlarin sahip olduklari kisilikleri birbirlerinden ayrilmasina neden olur. Aym
sirkette ayn1 pozisyonda calisan iki calisanin ise yonelik olaylara verdigi tepkilerin
farkli olmasinda kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir katkis1 vardir. Bu nedenle ¢alisanin
kisiliginin is tatmini ile iliskisi oldugu saptanmustir (Karadut, 2014: 48). Insanlarin

kisilikleri ayn1 zamanda beklenti ve gereksinimlerini de belirleyen bir faktordiir.

21



Kisilik yapis1 olarak uzun vadeli amaglar belirlemek, kariyer planlamas1 yapmak, ice
ve disa doniik kisilik yapilaria sahip olmak etkili olmaktadir. Ornegin disa déniik
kisilik yapisina sahip olan bireylerin hizmet sektoriinde calismalar1 is tatmin
diizeylerini arttiracak bir 6zelliktir. Bu nedenle insanlarin kisilik yapilarina uygun

islerde caligmalari is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir (Celik, 2013: 92).

Calisanlarin cinsiyetlerine yonelik is tatmini c¢aligmalarinda farkli sonuglara
ulasilmistir. Bu nedenle is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda tutarl bir iliskiden
s0z edilememektedir. Kadin ve erkek calisanlara gore is tatmini diizeylerinin
farklilagtigini bulan ¢caligmalarda ise kadinlarin is tatmin diizeyleri erkeklere gore daha
diisiik olarak saptanmustir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 45). Ancak erkek calisanlarin is
tatmin diizeylerini daha diisiik tespit eden caligsmalarda bulunmaktadir (Sekerli, 2013:
59). Kadinlarin is hayatina daha fazla katilmalar1 nedeniyle ise yonelik tutumlarinda
erkeklere gore farklilasma giderek azalmaktadir. Ancak kadinin aile i¢indeki rolii ve
annelik 6zelligi nedeniyle ailenin sahip oldugu ¢ocuk sayis1 gibi faktorlerin etkili

olabilecegi goriilmektedir (Ozaydmn ve Ozdemir, 2014: 255). B

Is tatminini etkileyen yas faktorii c¢alisanlarm yaslarma gore tutumlarinin
farklilagsmasina neden olmaktadir. Calisanlarin yaslart yiikseldikce is tatmin diizeyi
farklilagsmaktadir. Yasin artmasina bagli olarak elde edilen tecriibe ve yagama dair bilgi
birikimi nedeniyle yasama iliskin tatmin diizeyinin ise yansidigi, daha yasli olan
calisanlarin beklentilerini net olarak tespit etmeleri nedeniyle amaclarini agikga ortaya
koymalar1 ve sevdikleri islerde c¢alismalart bu farkliligin temel nedeni olarak
gosterilmektedir. Ayrica ilerleyen yaslarda bilgi birikimi ve uzmanlhigi olan
calisanlarin islerinden ayrilabildigi ve amaclarini gergeklestirecek islerde calistigi da
elde edilen bulgular arasindadir (Andres ve Grayson, 2002: 281). Ise yeni baslayan
veya daha geng calisanlarin bagliliklarinin diisiik olmast, is tatmin diizeylerinin yiiksek
olmasma karsilik zamanla azalmasimma neden olmaktadir. Orta yas grubunda olan
calisanlarin mesleki uzmanliklari nedeniyle ise alinmalar1 daha kolay olabilmektedir.
Ancak yaslar1 artan calisanlarin degisime direng gostermeleri ve yeni teknolojileri
kullanmak istememeleri de is tatmin diizeylerini azaltan bir ozelliktir (Giirsel vd.,

2012: 116-117).

Calisanlarin medeni durumlar1 da is tatmininde farkliliga neden olabilir. Bekar
bireylerin beklenti ve ihtiyaglarinin farkli olmasi nedeniyle is tatmin diizeyleri

etkilenmektedir. Evli ¢alisanlarin ise yonelik daha olumlu bir tutuma sahip olmalari
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bekar calisanlarin ise sorumluluklarinin az olmasi nedeniyle is tatmin diizeylerinin az
oldugu goriilmektedir. Medeni durum degiskeni ile is tatmini arasindaki iliskiyi tespit
eden pek cok calisma bulunmaktadir (Ozarslan, 2010:.84). Is tatmini etkileyen bir
bagka faktér de egitim durumudur. Ancak egitim durumuna yonelik bulgular da
farklilik gosterebilmektedir. Buna gore egitim durumu yiiksek calisanlarin is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit eden ¢aligsmalar oldugu gibi daha diisiik egitime
sahip ancak mesleklerinde uzman olan ¢alisanlarinda is tatmin diizeyleri olumlu bir
sekilde farklilasabilir (Hazer vd., 2011:11). Calisanlarin egitim aldiklar1 sektorlerde
caligmalar1 kendilerine uygun bir ige sahip olmalari nedeniyle daha olumludur. Egitim
diizeyi diisiik ¢alisanlarin sosyoekonomik zorluklar nedeniyle ise yonelik tutumlari

daha olumsuz olabilmektedir (Giirsel vd., 2012: 117).

Is tatmini etkileyen bireysel ozelliklerden biri de calisanin sahip oldugu yasam
deneyimi, bilgi birikimi ve hayata bakis acisidir. Insanlarin farkli beklenti ve
ihtiyaclariin olmasi, ise yonelik olarak insanlarin gergeklestirmek istedikleri amaglari

da farklilastirabilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:.255).
2.1.4.2. Kurumsal Faktorler

Calisanlarin is tatmini kurumsal diizeyde etkileyen faktorler birbiri ile etkilesim
icindedir. Bu faktorlerin basinda ¢alisanin sahip oldugu isin dogasi ve zorluk derecesi
gelmektedir. Isini niteligi ile is tatmini arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Isi
yapisi, zorlugu ya da kolayligi, is gilivenligi, tehlikeli olup olmadigr ¢alisanlarin is
tatminlerini etkiler. Ornegin insana yonelik faaliyet gostren hizmet sektdriinde
ozellikle saglik, giivenlik ve turizm gibi alanlarda calisanlarin is tatmin diizeyleri
genellikle diistiktiir. Ayrica calisanlarin islerini anlamli bulmalari, islerini sevmeleri
de is tatminini artiran bir &zelliktir (Kusluvan ve Kusluvan, 2005:184). Isin sahip
oldugu o6zelliklerin yaninda isyerinin fiziksel kosullari ¢alisanlari etkilemektedir. Is1,
151k, nem ve diger faktorlerin yanindan isyerinin ¢alisanin evine uzak ya da yakin
olmast is tatmini etkilemektedir. s yerinin fiziksel 6zelliklerinin ayninda isin 24 saat
prensibine gore vardiyali yapilmasi, kapali bir alanda ya da ayakta ¢alisilmasi da is
tatmini etkilemektedir (Oztiirk ve Alkis, 2011:441). Isyerindeki ¢alisma kosullarinin
1yl olmasi olumlu degerlendirirken, madencilik, imalat sanayi gibi sektorlerde asiri
kirli, sicak ve giriiltiilii fiziksel 6zellikler ise ¢alisanlar1 zorlamaktadir (Sekerli, 2013,

s.73).
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Kurumsal diizeyde yonetim tarzi ve {ist yonetimin ¢alisanlara yaklagimi, bireylerin is
tatmini etkilemektedir. Bir igyerinde ¢alisanlarin kendilerini isyerinin bir pargas1 gibi
hissettikleri ve karar alma siireclerine katilabildikleri isyerlerinde daha mutlu olduklari
gozlemlenmistir. Ancak asir1 baski altinda ¢alisan ve stirekli denetlenen ¢alisanlarin is
tatmin diizeyleri diismektedir. Isyerinde inisiyatif kullanabilen bilgi birikimini ve
deneyimlerini isene aktarmasina izin verilen c¢alisanlarin performanslart daha
yuksektir. Bu nedenle yoneticilerin i yapma tarzlari, liderlik tipleri ve yaklasimlari

etkili olmaktadir (Kale, 2015:115).

Is tatmini kurumsal diizeyde en fazla etkileyen faktorlerden birisi digsal tatmini
etkileyen iicrettir. Ucretin calisanin emegi karsih@inda aldigi ve ihtiyaglarini
karsilayan en 6nemli amaci olmasi nedeniyle diisiik ticret olumsuz etkilere sahipken
yiiksek {icret is tatmini desteklemektedir. Ucretin miktar1 yaminda &diillendirme
sistemi ve iicret politikasi da c¢alisanlarin 6nem verdikleri bir unsurdur. Bu unsurda
esitlik yaklasimina gore yapilan degerlendirmede calisanin kendisine haksizlik
yapildig1 yoniinde algis1 bulunuyorsa is tatmin diizeyi diismektedir. Calisanlar, hem
kendi isyerinde hem de bagka igyerlerinde yaptiklar1 karsilastirmalarla siirekli bir
degerlendirme icindedir. Adil bir ticret dagilimi ve liyakat sisteminin oldugu
isyerlerinde ¢alisanlarin mutlu olduklar1 saptanmustir (Telman ve Unsal, 2004: 59).
Odiillendirmeye yonelik olarak diizenlenen prim sistemi ve manevi odiiller
calisanlarin motivasyonlar1 6nemli sekilde etkilemektedir. Cabalarinin iist yonetim
tarafindan degerlendirildigini goren c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yuksektir. Bu
calisanlarin gelecege yonelik olarak isyerinde calismaya devam edecegine yonelik
tutumlar1 da giliglii olmaktadir. Ayrica calisanlarin dviilmesi ve basarilarinin takdir

edilmesi de icsel tatmini ylikselten unsurlar arasinda yer almaktadir (Kogel, 2007:
183).

Takim c¢alismasinin 6n planda oldugu ve daha az kisi ile kurulan ekiplerde is tatmin
diizeyi koordinasyon ve dayanisma nedeniyle artmaktadir. Isletmenin &lgegi
biiylidiikge ¢alisanlara yonelik norm ve ilkelerin sinirhiliklar1 artar ve aidiyet
kiiltiirinlin gelismesi zorlasir. Bu isyerlerinde calisanlarin kiiltiirii kabul etmeleri ve

ortak amaglar1 benimsemeleri daha zordur ve 6zel ¢alisma gerektirmektedir.

Calisanlan idareci ve yoneticileri ile olan iligkilerinde etkin iletisim hem emir ve
komutlarin saglikli bir sekilde alinmasini hem de faaliyetlerin sonucunun geri bildirim

yolu ile bildirilmesinde katki saglamaktadir. Kurum i¢i iletisimi giicli olan
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igyerlerinde ast st iliskisinde yasanan sorunlar en aza indirilmistir. Gorev ve
sorumluluklarin yazili oldugu calisanlarin kendilerinden istenilen gorevleri dnceden
bildigi ve ilkelerin yonetimde gegerli oldugu isletmelerde ¢alisanlarin kendilerini daha
mutlu hissettigi saptanmistir. Etkin iletisim bir sorunla karsilasildiginda calisanlara
verilecek destek acisindan 6nem arz etmektedir (Ozaydi ve Ozdemir, 2014: 256).
Calisanlar iicret, terfi, odiillendirme ve sorumluluk dagitiminda adalete Onem
vermektedir. Ozellikle dagitimsal adaletin olmadigi isletmelerde ¢alisanlarin is tatmini
negatif yonde etkilenmektedir. Cabalarinin degerlendirilmeyecegine inana ¢alisanlarin
baglilig1 azalir ve isten ayrila egilimi ise giiclenir. Adil ve performansa dayali bir yap1
calisanlarda adalet duygusunun karsiligidir. Bu nedenle adalet kurum kiiltiiriiniin
parcast olmahdir (Asik, 2010: 41). Isletmeler agisindan adalet is tatminini
desteklerken calisanlarin igleri ile ilgili olarak gelecege yonelik planlar yapmasini
kolaylagtirmaktadir. Kurum i¢i biitiinlesme ve 06zdeslesmenin saglanabilmesi
uygulanacak prosediirlerin adil olmasi, calisanlarin kendilerine adil davranildigini
hissetmesi ile gerceklesebilir. Aksi halde ¢alisanlar kendilerine adil davranilmadigini
hissettiklerinde ¢alistiklar1 igyerine karsi olumsuz tutumlar gelistirebilmektedirler
(Sekerli, 2013:70).

2.1.4.3. Grupsal Faktorler

Bireysel ve kurumsal faktorlerin disinda calisanlarin is tatmini etkileyen grupsal
faktorler bireyin calisma arkadaglar ile iligkilerini kapsamaktadir. Giiniin biiyiik bir
kismini igyerinde gegiren calisanlarin beraber calistigi isyerindeki diger insanlarla
anlagmasi, uyumu ve dayanigsma i¢inde olmasi is tatmini olumlu etkiler. Ancak farkli
i yapma anlayislarina sahip ekip iiyelerinin ¢atigmasi ve gerginliklerin yasanmasi
calisanlarin ise yonelik tutumlarinin olumsuz etkiler. Catisma olan isletmelerde
bireylerin kendilerini huzursuz hissettikleri ve isten ayrilma egilimi yasadiklar
goriilmektedir (Luthans, 2011: 142). Grupsal faktérlerin is tatmini olumlu
etkileyebilmesi i¢in Oncelikle is arkadaslar1 arasinda etkilesimin 1iyi olmasi
gerekmektedir. Kurum i¢indeki vatandaglik davranislarinin yogun olarak goriildiigii
isyerlerinde ekip iiyeleri birbirlerine yardim etmektedir. lyi bir is grubu calisanin
isinden zevk almasini sagladigi gibi ¢alisanlarin birbirine bagliligini da arttirmaktadir

(Ozdemir, 2012: 39).
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2.1.5. is Tatmininin Sonuclar:

Gliniimiize ¢agdas insan kaynaklari politikasina sahip isletmeler insan kaynagini yeri
doldurulamaz en énemli kaynak olarak degerlendirmektedir. Is tatmini, ¢alisanlarin
verimli olmasiin ve beklentilerinin karsilanmasinin en 6nemli karsilifi olarak
gosterilmektedir. Insan kaynagmin maliyet unsuru olmaktan cikip kaynak olarak
degerlendirildigi ¢cagdas yaklasimlarda is tatmini 6ne ¢ikmistir (Sabuncuoglu, 2009:
3-4). Calisanlarin is tatminin pek ¢ok sonucu bulunmaktadir. Bu sonuglar asagidaki

Sekil 2.5°de yer almaktadir (Akinci, 2002: 6).

Sekil 2.5: is Tatminin Sonuclar

is Ortamma Bagh Faktérler
KISISEL
FAKTORLER
P GENEL ORGUTSEL
Genetik Egilim ORGUTSEL ORGUI KULIURU FAKTORLER
Aile DUZENLEMELER B“ey:;{“.a:ﬁhﬁhl“ Ucret
Egitim 1EL AKIs! is Giivencesi
Sosyokiiltiirel Faktorler fs Analizi Kararlara Katilim ts Ozelligi
, Deger Yargﬂ"aﬂ . fs Tanmu - Yetki ]?evrl - fs Disiplini
Is Hayat Tecriibesi is Gerekleri Isgorene Verilen Deger Hizmetigi Egitim
. N . Yonetim Tarzi
Is Degerlemesi 5 . Sosyal Olanaklar
Terfi ve Odtillendirme Fiziki Kosullar
fs Tatmini is Tatminsizligi
Ise ve orgiite baghilik Ise ve orgiite kars: ilgi duymama
Zorlu sarltlarda ige devam Diger kabul edilebilri nedenlerle
Distik devir mz: kamufle
Isgiicti verimliliginde artig Devamsizhk

Muthu ve Saglikli kisi Yiiksek isgoren devir mzi

Yetenek ve yaraticthgm ortaya Sdiistk isgiici verimliligi

) konmasi Mutsuz ve saghksizm kisi

Orgiitsel amaglara daha kolay ulasma Giidiileme eksikligi

Kaynak: Akinci, Z., (2002), Turizm Sektdriinde Isgoren Is Tatmini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizl
Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama, Akdeniz iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, s. 6., http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423868916.pdf
[01.09.2019].

Sekil 2.5’e gore, is tatmini genel olarak iki ana siniflandirma ile incelenmektedir. Is
tatminin bir tutum olmasi nedeniyle diisiik ve yliksek olmasi ile aciklanabilen is
tatminsizligi ve is tatmini birbirine zit temel sonuglara neden olmaktadir. Bu nedenle

varliklarim korumak ve yliksek rekabet ortaminda uzun siire faaliyet gostermek
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isteyen isletmelerin ¢alisanlarin is tatminine énem vermesi gerekmektedir (Akinci,

2002: 6).

Is tatmini diisiik ¢alisanlarin ise yabancilasmasi ve kurum kiiltiiriine kendini ait
hissetmemesi nedeniyle ¢atismaci davraniglara yonelmesi diger ¢alisanlarinda
verimliligini azaltmaktadir. Calisanlarin is tatmin diizeyine bagl olarak devamsizlik,
isten kaytarma, ise gec gelme ve bagliliklarindaki diisiisler ise diger olumsuz sonuglar
arasinda gosterilebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin siirekli 6l¢iilmesi

ve Oonlemlerin alinmas1 gerekmektedir (Sencan vd., 2013: 106).

Is tatmini olumlu olan ¢alisanlarin islerine ve calistiklar1 isyerine bagliliklarmin
yiiksek olmasi ortak amaglarin benimsenmesine ve c¢alisanin kendini c¢alistigi
isyerindeki kiiltiire ait hissetmesine neden olmaktadir. Is tatmini yiiksek olan
calisanlarin personel devir oran1 diisiiktiir. Boylece stirekli birlikte ¢alisan personelin
uyumu artmakta ve verimlikte buna bagl olarak yiikselmektedir. Is tatmini yiiksek
olan bir ¢aliganin motivasyonunu saglamak ve ortak amaclarin gergeklestirilmesi i¢in

yonetmek oldukca kolaydir (Asik, 2010:.44).

Calisanlarin performanslarinin artmasi da is tatmin diizeylerine baghdir. Bireysel
performansin artmasi i¢in ¢alisanlarin igini sevmesi ve ¢alistigi isletmede mutlu olmast
gerekmektedir. Beklentileri karsilanmamuis, ihtiyaglarini gideremeyen bir galisanin
isletme amaclarmin gerceklestirilmesi i¢in rol dis1 ¢aba gostermesi beklenemez.
Calisma performansin karmasik yapisina karsilik bireyin ise yonelik olumlu

goriisiiniin performansi arttirdigi bilinmektedir (Basar, 2011:.95).

Calisanlarin rol ve sorumluluklar1 disinda olumlu davraniglar gostermesi de is
tatminine bagldir. Isletmenin amaglarinin benimsemis bireylerin is arkadaslari ile iyi
gecinmesi, onlara yardimci olmasi, gerektiginde mesaiye kalmaktan ¢cekinmemesi is
tatminleri ile agiklanabilir. Isletme icinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢dziimlenmesinde
barisgil yaklasimlar gosterilmesi isyerinin varligini koruyan bir unsur olarak
gosterilmektedir (Asik, 2010:.44).

Hayatlarin1 siirdiirmek i¢in calismak zorunda olan bireylerin motivasyonlari is
tatminlerinden etkilenmektedir. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin &ncelikle psikolojik
acidan sorunlar yasamasi depresyona girmesine ve enerjisinin azalmasina neden

olmaktadir. Isyerinde olumsuz davranislar sergileyen bu ¢alisanlarin kurum kiiltiirii
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icinde uyumu bozmasi, isletmeye yonelik olumsuz elestiriler yapmasi isletme diizenini

de bozacak diizeyde olabilmektedir (Luthans, 2011: 142-143).

Calisanlarin mutlu oldugu ve isyerine karsi olumlu davranislarda bulundugu
isletmelerde ise galisma barisi saglanabilmektedir. Aksi halde ise bireylerin isyerinde
caligmalar1 onlara mutluluk vermemekte ve ¢ogunlukla gdérev ve sorumluluklarini
etkin bir sekilde yerine getirilmemektedir. Bu tiir calisanlarin isyerinde bulunduklari
siire icinde catigmaci davranislar icinde oldugu, is yerine ge¢ gidip erken ¢ikmaya
calistiklar1 da saptanmustir. Bu ¢alinanlarin isten ayrilma egilimleri de kuvvetlidir

(Eginli, 2009: 49).

Is tatminsizligi nedeniyle kendisini stres altinda oldugunu diisiinen ¢alisanlarin ise gec
gelme, devamsizlik diizeyleri yliksektir. Yeterli tatmin diizeyine ulasan ¢alisanlar ise
kurum Kkiiltiiriiniin sahip oldugu ilke ve normlara uygun davranislar sergileyerek
kurum kiiltiiriinii desteklemektedir. Is memnuniyeti yasayan bireylerin is kazasi
gecirme olasiliklart azdir. Yasadiklart tatminsizlik nedeniyle dikkatini isine

veremeyen bireylerin ise is kazasi riskleri de artabilmektedir (Mahdi vd., 2012: 1524).

Is tatmini calisana haz veren olumlu bir duygudur. Yasammin énemli bir zaman
dilimini ¢aligtig1 isyerinde gegiren bireylerin yasadigi bu olumlu duygu durumu, 6zel
hayatia da yansimaktadir. Is tatminine bagl olarak desteklenen yasam tatmini bireyin
sosyal iliskilerine de yansimakta isle ilgili pek ¢ok kavramin da olumlu olarak

algilanmasina neden olmaktadir (Oriicii vd. 2006, 41).
2.2. Calisma Performansi
2.2.1. Calisma Performansimin Tanimi

Kurumlarim  basarili  olmak ve varliklarimi  siirdirmek i¢in  calisanlarin
performanslarinin gelistirilmesi gerekmektedir. Calisanlarin performanslar1 toplamda
kurumun performansini olusturur ve rekabetci bir iistiinliik yaratmaktadir. Performans
en genel tani ile 6nceden belirlenmis kriterler ile belli bir isin belli bir zaman yerine
getirilme diizeyi ve ¢alisanlarin davranis bicimidir. Calisanlarin belli bir birim siirede
belli bir isi basarili bir sekilde gerceklestirmesi miimkiin olmadiginda performans

diistikliigi meydana gelmektedir (Bingdl, 2016: 372).

Kelime olarak “bir igin tistesinden gelinmesi, bir isin basarilmasi veya bir kimsenin

kendi iizerine diisen gorevi etkili bir bicimde tamamlamasidir” olarak tanimlanan
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performans Kkaliteye ve istatistige dayanan bir verimlilik kavramidir. Performansin
isletme biliminde personelin sahip oldugu bilgi birikimi ve emekleri ile isletme igi

faaliyetlerinin sonucunu gosteren bir anlami bulunmaktadir (Kesen, 2016: 540).

Calisma performansi, kurumsal hedeflere yonelik olarak bireylerin ¢aba ve emekleri
ile ilgilidir. Bu nedenle performans davraniglarin 6lgiilebilir sonuglarini kapsar ve bir
gorevin ya da sorumlulugun gergeklestirilmesi i¢in harcanan emek ya da ¢aba olarak
tanimlanir. Cikt1 olarak gosterilen sonuglar calisanlarin performanslarindan énemli bir
kriterken sadece bu kriter performansi agiklamaya yetmemektedir. Performansin
ekonomik ve psikolojik bir yonii bulunmaktadir (Sonettag, 2002: 9, Aktaran:
Gilingoren, 2017: 74).

Isletmelerde ya da organizasyonlarda performans bir &lgme aract olarak
kullanilmaktadir. Ust ydnetim tarafindan onceden belirlenmis ve hedef olarak
sunulmus amaclarin gerceklestirilip gerceklestirilmedigi performans degerlendirmesi
ile yapilmaktadir. Bu asamada performans basar1 ya da basarisizlik olarak ortaya konur
ve amagclarin hangi diizeyde ve ne zaman gergeklestirildigi konusunda etkinligin
degerlendirilmesi yapilir. Goriildigli gibi ¢aligma performansinin taniminda hem
islerin tamamlanma diizeyi olan niceligi hem de nasil yapildigina dair niteligi dnem
kazanmaktadir. Performansta onemli olan istenilen kalite ve istenilen zamanda

liretimin gerceklestirilmis olmasidir (Iraz ve Akgiin, 2011).

Caligma performansi ¢ok boyutlu bir kavramdir. Performans, yonetim bilimi agisindan
gorevleri yerine getirme, gerceklestirme ve basarma olarak kullanilmaktadir. Bu
nedenle pek c¢ok performans degerleme sistemi mevcuttur. Birden ¢ok gosterge
calisma  performansinin  gerceklesip  gerceklesmedigine  yonelik  olarak
kullanilabilmektedir. Her kurum kendisine en uygun performans degerleme sistemi ile
iyelerinin performansini dlgiiliirken biitiin dlciitler bir biitiin olarak degerlendirilir.
Boylece kurumun amaglarinin hangi diizeyde gerceklestirildigi de belirlenmis olur

(Bayyurt, 2014).

Calisanlarin performansi, bir organizasyonda gorev alan bireylerin kendilerinden
istenilen sorumluklarin ve gorevlerin hangi 6l¢iide gerceklestirildiginin 6l¢iilmesi i¢in
cok boyutlu bir sekilde degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme organizasyonun

verimliliginin de 6l¢iilmesi anlamina gelmektedir (Geylan vd., 2013: 111).
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Calisma performansi 6nceden belirlenmis gorevlerin gerekliliklerine uygun bir sekilde
nasil ve ne zaman tamamlandiginin agiklamasidir. Bu nedenle performans
beklentilerinle ile belirli bir donem sonucunda ulasilan sonuglarin karsilastirilmasi ile
ortaya ¢ikar bdylece c¢alisanlarin ¢abalariin bir fonksiyonudur (Sehitoglu ve Zehir,

2010: 95).

Ancak  egitim  hizmetlerinde  Ogretmenlerin  ¢alisma  performanslarinin
degerlendirilmesi dongiisel bir siire¢ olan egitim sisteminde kolay degildir. Egitim
programlarinin uygulanmasini dogrudan etkileyen 6gretmenlerin, mevcut durumunun
degerlendirilmesi egitimin kalitesini de ic¢ine almaktadir. Egitim hizmetlerinde
performans, 6gretmen yeterliliginin bir ol¢iitiidiir ve degerlendirme siireci i¢inde geri
beslemeyi, paydaslarin diistincelerini, O6gretmen yeterliligi konusunda objektif
kriterlerin biitiinsel bir bakis acis1 ile ele alinmasini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle
“basarim” olarak tanimlanan performans kavrami, 6gretmenin egitim hizmetlerinin
genel amaglarina uygun olarak sorumluluklarini yerine getirebilme giictidiir (Celikten

ve Ozkan, 2018).

Ogretmenlerin ¢aliyma performansi, bireysel olarak hedeflerini hangi diizeyde
gerceklestirdiklerini, egitim ve Ogretimde sagladigi basar1 ve gelismesinin hangi
diizeyde oldugunu bir gostergesidir. Performans, basarma diizeyi olarak, 6gretmenin
odiillendirilmesi i¢in kullanilabilecegi gibi, iiyelerin arasindaki farkliliklarin 6l¢tilmesi
icin de kullanilabilmektedir. Bu nedenle, genellikle Ogretmenlerin ¢alisma
performanslar1 ¢cok kaynakli bir degerlendirmenin tartisma alani i¢indedir. Sayisal
verilerin 6nemli olmas1 kadar egitimin kalitesi, paydas iletisimi, okul idaresi ile

iligkiler ve 6grenci memnuniyeti de ¢aligsma performansinin i¢indedir (Soydan, 2012).

Tanimlarinda anlasilacag: gibi ¢alisma performansi ¢cok boyutlu bir kavram olarak bir
isin basarilmas1 diizeyi, bireylerin Onceden belirlenmis kriterler ile gorev ve
sorumluluklarini birim zamanda nitel ve nicel olarak gerceklestirilme diizeyi olarak
tanimlanmaktadir. Burada amag, belirli bir ¢alisma dénemi i¢inde biitiin gostergeler
ile birlikte elde edilen sonuglarin degerlendirilmesidir (Akbaba Altun ve Memisoglu,
2008). Bu degerlendirmede amag, organizasyonel basarinin belirlenebilmesi igin
hedeflere yonelik amaglarin gerceklestirilme oranlarinin tespit edilmesi, calisanin

miktar, kalite olarak degerlendirilmesidir (Tinaz, 2013: 81).
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Calisanlarin bireysel olarak yaptiklart degerlendirmeler de calisan performansi
acisindan Onemlidir. Bireyin 0z elestiri olarak kendi basarimini degerlendirmesi,
kendisinden beklenilen amaglara ulasip ulasamadigini siibjektif olarak 6lgmesi
miimkiindiir. Ogretmenlerin, okul icinde kendilerinden beklenilen tutum ev
davraniglara sahip olmasi, egitim hizmetine yoOnelik hizmet kalitesi standartlarina
ulasip ulagsmamast ve is hedeflerini tutturmasi caligma performans: acisindan

degerlendirilebilir.
2.2.2. Calisma Performansmim Onemi

Calisan performansinin isletmeler acisindan 6nemli farkli boyutlarda incelenebilir.
Biitiinsel bir yaklasimla bireysel performanslarin toplami kurumun genel verimliligini
ve basarisini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisma performansinin istenilen diizeyde
olmamast hem iiretim agisindan hem de hizmet kalitesi agisindan istenmeyen bir
durumdur ve kurumun varligini devam ettirememe sorunu ile karsi karsiya gelmesine
bile neden olabilmektedir (Bingo6l, 2016: 372). Calisanlarin, performanslarinin
arttirilarak  kurumun basarisina katkida bulunmalar1 ¢agdas yonetim bilimlerinin
tizerinde durdugu en 6nemli konulardan biridir. Calisanlarin yapmis olduklar1 gérev
ve faaliyetler ile elde ettikleri basar1 kurumsal diizeyde ama¢ ve hedeflerine

ulagsmasinda etkilidir (Uludag, 2018).

Calisma performanst ¢agdas yonetim yaklagimlarinda ortak amaglara ulasilip
ulagilmadig1 konusunda 6nemli bir kriterdir. Personelin gorev ve sorumluluklarinin
hangi diizeyde ve ne zaman yerine getirdikleri kurumsal performansi da belirler. Bu
performansin bir diger 6zelligi ise sinerji ile bireyin dretiminin artarak kurumsal
diizeyde yansimasidir. Bu nedenle calisma performansi tek tarafli bir cabasi kapsamaz.
Ekip halinde ¢alismanin temel prensibi ise uygun kosullarin saglanarak verimliligin ve
etkinligin elde edilmesidir. Organizasyonlarin varliklarini siirdiirmenin tek yolu
calisanlarin bireysel performanslarinin istenilen diizeyde olmasidir (Yildiz vd., 2014:
235). Caligma performansi teknik bir konu olmakla birlikte kurumsal diizeyde stratejik
bir konudur. Calisanlarin bireysel amaclarini gerceklestirmek icin elde ettikleri
performans organizasyonun basarisidir. Bu basarinin tespit edilmesi ise sistemli,
programli ve planli ¢calismalar1 kapsamaktadir. Glintimiizde kurumlarin stirekliliginin

saglanmasi ¢alisan performansina baglidir (Ozer, 2008: 393).
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Organizasyonun amagclarinin gerceklestirilmesinde performans bireyin oldugu kadar
organizasyonun basarisidir. Caligma performansi pek ¢ok kalite ve verimlilik kavrami
ile iligkilidir. Bu kavramlar, c¢alisanlarin basarilarinin hangi diizeyde oldugunu

belirlerken organizasyonun etkinliginin de 6l¢timiinde kullanilir (Can Aktan, 2009):

o Kalite,

e Verimlilik,
e Karlilik,

e Maliyet,

e Yenilik,

e Paydas tatmini,

e (Calisanlarin is tatmini.

Calisma performansinin degerlendirilmesinde kullanilan 6l¢iit boyutlar1 genellikle
organizasyonun basarisinin degerlendirilmesinde de kullanilmaktadir. Performans,
calisanin  bireysel verimliligi acisindan organizasyonun da varlikk nedeni

aciklamaktadir.

Calisma performansinin bir diger 6zelligi ise calisanlarin ise alinmasindan sonra ise
uygun bir personel olup olmadiginin kontrol edilmesidir. Boylece ise alim kurallar1 ve
normlar1 yeniden diizenlenirken personelin isle ilgili hangi konularda basarili oldugu
hangi konularda ise desteklenmesi gerektigi ortaya cikarilmaktadir. Performans,
calisanlarin basarilarinin takdir edilerek 06diillendirilmesinde kullanilacagi gibi
olumsuz oldugu takdirde isten ¢ikarmaya varan onlemlerin alinmasinda da 6nem arz
eder. Calisma performansi diislik c¢alisanlarin beklentilerin karsilanip karsilanmamasi,
is tatminine ulasip ulagmadiginin belirlenmesi de isyerindeki ¢abalarinin dlgiilmesi ile

ogrenilir (Barutgugil, 2002: 39-41).

Calisma performansi, 6gretmenin egitim kurumu i¢indeki tutum ve davranislari dahil
olmak tizere egitimin amaclarinin hangi diizeyde gerceklestirip gerceklestirmedigine
odaklanirken, iki boyutta 6nem kazanir. Bu boyutlardan birisi egitim sisteminin
fiziksel alanmi temsil eden okullarin basarisinin degerlendirilmesi, ikincisi ise
ogretmenin performansit hakkinda bilgi edinirken okul yOnetiminin geri bildirim
saglayarak eksikliklerini gérmesini ve bu eksikliklerini gidermesini saglamak icin
katkida bulunmasidir. Dolayisiyla, calisma performansmin Olcililmesi, egitim

kurumlarmin kurulus felsefesine gore hizmet vermek ve kurumlarin yagamalarina
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yonelik olan 6nemli iglevleri yerine getirdigi tartisilamaz bir gergekliktir (Celikten ve

Ozkan, 2018).

Calisan performansinin degerlendirilmesinde elde edilen ¢iktinin 6lciilmesi, gelecege
iliskin kararlarin alinmasinda da etkilidir. Calisma performansi insan kaynaginin
etkililigi ve verimliligi ilizerine bir veri kaynagi olurken, calisanlarin gelisim
stireglerinin kontrol edilmesi, calisanlar ile st yOnetim arasindaki iligkilerin
gelistirilmesi, bireysel yetersizliklerin degerlendirilmesi, calisanlarin
motivasyonlarinin arttirtlmasi gibi amaglar i¢in kullanilabilmektedir (Soydan, 2012).
Calisma performansi ve dl¢iilmesi IKY agisindan en tartismali konular arasinda yer
almaktadir. Calisma performansinin bir anlamda organizasyonun verimliligi anlamina
gelmesi, bireyin gorev ve sorumluluklarina kars1 gésterdigi istek, tutum ve davraniglar

ile ahlaki yaklagimini da performans kavraminin i¢ine almaktadir.

Ogretmen etkililiginin istenilen diizeyde olmasi egitim kurumunun da amaglarim
gerceklestirdiginin bir gostergesidir. Egitimsel ve 6gretimsel uygulamalarda mesleki
gelisim saglanabilmesi, 6gretmenlere etkili geribildirimler olusturulabilmesi hatalarin

en aza indirilmesinde de etkili olmaktadir (Agikalin, 2014).

Ogretmenlerin performansi, okulun islevini yerine getirmesi agisindan anahtar bir
gorev iistlenmektedir. Ogretmenlerin gosterdigi performans, egitim ve 6gretimde var
olan sorunlarin belirlenmesinde, 6grenmelere geri bildirimde bulunulmasinda ve
yonlendirme ve giiglendirme caligmalarinda kullanilabilmektedir. Ogretmenlerin
performanslarinin is basarist anlaminda degerlendirilmesi, okulda yapilmas1 gereken
onemli siireglerden birisidir. Bu anlamda 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri agisindan

da 6nemlidir (Corbac1 ve Bostanci, 2013).

Sonu¢ olarak bireyin isyerindeki performansinin yiikselmesi toplam c¢iktiyr da
yiikselteceginden kurumsal performansinda armasmi saglamaktadir. Kurumsal
hedeflerin gerceklestirilmesi ve isletmelerin varliklarini siirdiirmesindeki en 6nemli
faktordiir. Calisanlarin performanslari ise ve isyerine yonelik biitiin tutumlarinin genel
bir degerlendirilmesi ile olustugundan bireyin performansindaki artis bir anlamda
kurumun bagarisi olarak da gosterilebilir. Bu 6zelliklerinin aynindan 6zellikle yiiksek
performansin kalite ve hizmet verilen hedef kitlenin memnuniyetine yonelik olumlu

etkisi de bulunmaktadir (Tayfun ve Catir, 2013: 120).
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2.2.3. Calisma Performansinin Boyutlari

Cagdas yonetim yaklagimlarinda performans gesitli faktorlerin katkilari ile olusan bir
karisimdir. Calisma performansinin olusumunda bireyin fiziksel yetenekleri, bilgi
birikimi, emegi ve hepsinden onemlisi isletme i¢inde biitiin bu yeteneklerini ortaya
koyma isteginin olmasi gerekmektedir. Bu nedenle modern yaklagimlarda sadece
niceliksel Ol¢timlere degil ayn1 zamanda ¢alisanin duygusal durumunu ve diger ekip
tiyeleri ile iletisimini etkileyen tutumlar1 da performans i¢inde degerlendirilmektedir

(Bingdl, 2016:373-374).

Performans literatiirde iki farkli baglik altinda degerlendirilmektedir. Bunlardan
birincisi gorev performansi olarak tanimlanan ve teknik olarak calisanin gorevlerini
yerine getirme fonksiyonudur. Digeri ise baglamsal performans olarak tanimlanan ve
organizasyonun etkin bir sekilde isleyigine yardimci olan ve gérev performansi disinda
kalan baglamsal performanstir. Bu ikili performans siniflandirilmasi Sekil 2.6.’da 6zet

olarak yer almaktadir.

Sekil 2.6: Calisma Performansi Tiirleri

Cahsma Performansi
Cahsma Performansi Cahsma Performansi
gt o Kisilerarasi Orgiltsel Is-Gorev
Liderlik )
Teknik Idar o Vatandaghk Vatandaghk Vicdanhig:

Kaynak: Kegeli S. (2018). Calisan Perspektifinden Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin Gérev Ve
Baglamsal Performansa Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama, Halig Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Doktora Tezi, s.44
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Cagdas yonetim yaklagimlart c¢alisma performansinin ikili smiflandirma ile
aciklanmasini zorunlu kilmaktadir. Glinlimiizde uzmanlik ve profesyonellik diizeyinin
yuksek olmasi nedeniyle verimliligin bir bagka boyutu olan ve sinerji ile isletmelerin

toplam ¢iktisina katki yapan baglamsal performans da 6n plana ¢ikmustir.
2.2.3.1. Gorev Performansi

En genel tanimi ile gorev performans: bir igin yapilmasi i¢in gereken gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesidir. Gorev performansi ¢alisanlarin gérev yaptigi
isletme ve sektore gore farklilik gostermektedir. Isletmeler agisindan gérev
performansi is akig siirecleri ile tanimlanir ve onceden belirlenmis kriterlere ile

hedeflere ulasilip ulasilmadig siirekli denetlenir (Jawahar ve Carr, 2006: 331).

Gorev performansi isletmenin organizasyon yapisina bagli olarak en temel teknik
konular1 igermektedir. Bu nedenle gorev performansi (task performance) isletmenin
amagclarina ulasilmas1 amaciyla teknik ve idari performans ile liderlik performansinin
bir bilesimidir. Teknik ve idari performans isletmede yonetim kademesi disindaki
biitiin gorevleri ifade ederken, liderlik performansi ise gorevlerin tiimiiniin diginda
kalan ( bu gorevlerin iginde islerin yiiriitiilmesi asamasinda kurumsal yapiya yonelik
gorevler bulunmaktadir) gorevleri igermektedir. Ayrica liderlik performansi insan
iligkilerine dayali olarak etkilesimi, motive etme ve yoneltme faaliyetlerini de

kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 184-185).

Isletmelerde gorev performanslarmin dlgiilmesi icin &nceden belirlenmis gérev
tanimlarinin ¢aligsanlar tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Her ¢alisanin gorevlerine
iligkin detayli isleri kapsayan gorev tanimlar1 kesin ve net olarak belirlendiginde
caliganin gorevlerini hangi diizeyde yerine getirip getirmedigi de 6l¢iilebilmektedir.
Aksi halde gorev performansinin Olgiilmesi zorlasmakta ve belirlenmesi giic
olmaktadir. Calisanin teknik faaliyetlerinin bir sonucu olarak mal ve hizmet iiretimi
i¢in yapilan gorev performansinda yalnizca teknik bir uzmanlik gerektiren ve ¢alisanin
onceden belirlenmis gorevlerini nasil yerine getirdigini ifade eden uzmanligma atif
yapilmaktadir. Bir calisanin profesyonelligini ifade eden isteki ustaligi ve etkinligi

gorev performansi ile ilgilidir (Kilig, 2006: 175).

Isletme icinde ¢alisanin roliine bagh olarak da degisen gorev performansinda her bir
1§ i¢in gerekli nitelikler, igin unsurlar1 ve zaman agikca belirtilmektedir. Calisanin

organizasyon igindeki roliine bagli olarak verimlik, etkinlik ve etkililik kavramlar ile
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aciklanan gorev performansinda biitiin faaliyetlerin zamaninda yerine getirilmesi

isletmenin ana islevleri yerine getirilmektedir (WannYih, 2011: 3).

Teknik ve idari performans, isletme icindeki fonksiyonlarin yerine getirilmesinde
planlamadan baslayarak nihai mal ve hizmet {iretimine kadar olan biitiin siireglerin
yerine getirilmesini kapmaktadir. Gorev performansi igindeki liderlik performansinda
ist yonetimin emir verme, yonetme ve denetleme gorevleri oldugu gibi isletme
igindeki akigin saglanmasina yonelik olarak kirtasiye isleri de bulunmaktadir. Teknik
ve idari performansda istenilen verimlilige ulasmak i¢in uzmanlik ve mesleki deneyim
gerekirken liderlik performansinda ise sosyal iliskilerin etkinligi 6nemlidir
(Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002: 799). Giiniimiizde gorev performansinin
dlgiilmesi énemli bir siireci ifade etmektedir. Olgme ve degerlendirme sistemlerin
calisanlarin gorev performanslarini siirekli olarak dl¢ebilmekte ve bilisim sistemleri

ile caligsanlarin performans verimlilikleri siirekli olarak takip edilmektedir.

Gorev performansinin pek ¢ok belirleyicisi bulunmaktadir. Bireysel performansin
olusabilmesi i¢in isletme igindeki biitiin personel ve boliimlerin etkin ¢alismasi ve
yardimlasmas1 da 6nem tasimaktadir. Ayrica isyeri i¢ginde bireylerin baglamsal
performansa sahip olsalar bile mesleki agidan gorev performansini yerine
getiremediklerinde verimlilikleri 6nemli 6l¢iide diiser. Buna bagli olarak isletmelerde
terfi ve Odiillendirme sistemleri genellikle gorev performansina yonelik olarak

belirlenmektedir (Giirbiiz ve Ayhan, 2017: 4-5).
2.2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans gorev performansindan farkli olarak isle ilgili yiikiimliiliiklerini
yerine getirilmesi siirecinde tutum ve davraniglarini ifade etmektedir. Baglamsal
performans bu nedenle gorev tanimlarinda belirtilmemesine karsilik her
organizasyonda c¢alisandan gostermesi beklenen davraniglart kapsamaktadir.
Baglamsal performansta personelin davranislari énemli bir rol oynarken calisanin
sahip oldugu kisilik ozelliklerine bagli olarak iyi niyeti ve sosyal iliskilerindeki

basaris1 da belirleyici olmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 62).

Gilintimiizde isletmelerin en degerli kaynagi olan insan kaynaginin verimli ¢aligmasi
personelin gorev tanimlar1 disinda kalan sorumluluklar1 da yerine getirmesine baghdir.
Bu sorumluluklar, isletmedeki dayanisma ve isbirligine yonelik olarak daha fazla

ciktiya ulagsmay1 saglayan koordinasyonu ve sinerjiyi desteklemektedir. Baglamsal
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performans itici bir gii¢ olarak tanimlanir ve ¢aligma hayatinin psikolojik bir unsuru
olarak goérev performansi i¢inde olmasa bile insani iligkilerden ortaya ¢ikar (Jawahar

ve Carr, 2007: 332).

Baglamsal performansa 6rnek vermek gerekirse calisanlarin mesaisi bittigi halde is
arkadaslarina yardimci olmasi, isyerinde ¢aligma barigina yonelik olumlu iligkiler
kurmasi, diger calisanlarin karsilastiklart sorunlarin ¢oziimiine yonelik Oneriler
gelistirmesi, kurum kiiltiiriine katkida bulunacak davranislar sergilemesi 6rnek olarak

gosterilmektedir.

Isletmeler agisindan son yillarda iizerinde dénemli durulan baglamsal performans
verimliligin artmasinda 6nemli bir rol oymaktadir. Birlikte ¢alisan insanlarin uyumu,
yardimlagsmas1 ve dayanismasini ifade eden baglamsal performansta, calisanlarin
herhangi bir talimata ihtiya¢c duymadan goniillii bir sekilde sergiledikleri davranislar
onemlidir. Baglamsal performansta diger ¢alisanlara goniillii olarak yardimei olma,
yenilik yapma, isi zamaninda tamamlama ve sikayet etme gibi istenmeyen tutumlari

azaltma davranislarin1 da kapsamaktadir (Cetin, 2004: 12).

Isletmelerin sosyal bir kurum olarak insanlarin toplumsal iliskileri ile faaliyetlerini
yerine getirmesi, baglamsal performans sinirlarini ¢gizmektedir. Bugiin biitiin diinyada
calisanlar arasindaki iligkilerin olumlu olmasini ifade eden baglamsal performans en
az gorev performansi kadar 6nem kazanmistir. Calisanlarin isbirligi iginde gorevlerini
yapmasint agiklayan baglamsal performansa olumlu davraniglara prososyal
davraniglar adi verilmektedir. Prososyal davranislar bireylerin birbirine olan
gereksinimini karsilamada oldukg¢a onemlidir. Prososyal davraniglar en genel tanimi
ile diger insanlara sartsiz ve beklentisiz yardim etme davranisi seklinde tanimlanmakta
ve Ozveriyi biinyesinde barindirmaktadir. Isyerinde calisan insanlarin paylasimda
buluna, yardimlagsma ve isbirliginin gelistirilmesi i¢in olumlu iligkiler kurma gibi
ozellikleri etkilesime dayanmaktadir. Isyerinde baglamsal performans c¢alisma
arkadaslarinin birbirleri ile iyi iliskiler kurarak, performanslarina katki saglamaya
yonelik, anlayigh, birlikte calismaya egilimli, yardimsever eylemleri kapsamaktadir

(Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Baglamsal performansin en 6nemli 6zelligi gorev performansindan ayr1 olarak etkin

ve etkili sosyal iligkiler kurulmasina yardimci olmasidir. Bu davranislarin isletme
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icinde gelistirilmesi toplumsal ilke ve normlarin belirledigi kurum kiiltiirii i¢inde

yapilmakta ve sosyal iligkilerin biitlin siire¢lerini kapsamaktadir (WannY1h, 2011: 3).
2.2.4. Calisma Performansini Etkileyen Faktorler

Calisma performansi biitiinsel olarak degerlendirildiginde iki ana faktor tarafindan
etkilenmektedir. Bunlar is ortaminda olan olaylar ve bu olaylara yonelik olarak
calisanlarin verdikleri cevaplardir. Bu cevaplar c¢alisanlarin tatminlerine ve
performanslarina yansimaktadir. Asagidaki Sekil 2.7.’de duygusal olaylar teorisi

olarak tanimlanan ¢alisma performansini etkileyen siire¢ gosterilmektedir.

Sekil 2.7: Duygusal Olaylar Teorisi

Is Ortam

Isin Ozellikleri
[sin Gereklilikleri
Duygusal Calisma
Ortaminin Geerklilikleri

Is Tatmini
Is Yerinde Olna Olaylar Duygusal Tepkiler
Gunliik Miicadeleler Olumlu
Gunliik Sevingler Olumsuz

Is Performnasi

Kisisel Egilimler

Kisilik
Duygu Durumu

Kaynak: Robbins, S. P. ve Judge, T. (2013). Orgiitsel Davranis. Cev. Erdem I. Ankara, Nobel Akademik
Yayincilik Egitim Danismanlik, s.112.

Sekil 2.7.’ye gore calisanlarin sahip olduklar1 6zellikleri uygun olarak olusan kisisel
egilimler isyerindeki olaylarin olumlu ya da olumsuz olarak algilanmasina neden
olmaktadir. Buna uygun olarak is ortami olarak tanimlanan ve igyerinin 6zellikleri,
isin gereklilikleri ve ¢aligma ortaminin gerekliklerinin sekillendirdigi giinliik olaylara
yansimasi ile olusan tepkiler is ya da bir bagka ifade ile ¢alisma performansin
etkilemektedir (Robbins ve Judge, 2013: 112). Calisma performansini etkileyen
faktorler basliklar altinda toplanabilir.
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2.2.4.1. Kisisel Faktorler

Calisanlarin performanslari sahip olduklari kisisel 6zelliklere gore degisebilmektedir.
Insanlarin sahip olduklar1 kisilik yapis1, cinsiyeti, egitimi, gelir durumu ve kidemi gibi
Ozellikler calisanlarin performanslarini etkiler. Calisanlarin performanslarin ait en
onemli Ozellik is cevresindeki olaylara verilen cevaplar1 etkileyen demografik
ozelliklerdir. Bu ozellikler, performansa yonelik bireyin yaklasimmni da

belirlemektedir (Karaca, 2004: 25).

Bireyler kisiliklerine uygun meslekler sectiginde ise yonelik olumlu tutumlar
nedeniyle calisma performanslari artmaktadir. Ornegin insanlar ile yogun iliski
kurulmasi gereken hizmet sektorii ya da egitim sektorii gibi sektdrlerde kisilik yapisi
insanlar ile etkilesimi etkiledigi i¢in performans da etkilenebilmektedir. Ayrica bireyin
sahip oldugu kisilik yapis1 sahip oldugu potansiyelini degerlendirme konusunda
farkliliklar olusturabilmektedir. Buna gore teknik meslekler, rutin ve sikici meslekler,
siirekli dikkat isteyen islerde kisilik yapisi belirleyici olabilmektedir (Ozdemir, 2007:
4).

Bireyin kisilik yapisina ve egilimlerine uygun meslekleri tercih etmesi performansini
arttirmaktadir. Kisisel faktorler arasinda sayilabilecek olan bireyin yetkinligi ve
motivasyonu istedigi ve sevdigi meslekte ¢alismasina gore sekillenebilmektedir. Bu
nedenle insanlarin bagarma giidiisiinii kullanabilecegi kisisel 6zelliklerine uygun

islerde ¢alismasi performansini arttirmaktadir (Onegi, 2014: 41).

Calisanlarin egitimleri ile performanslari arasindaki iliski oldukg¢a karmasiktir. Ancak,
bireyin egitim aldig1 konuda ¢alismasi ve egitimle ile olusan beklentilerin kargilanmasi
performansini  arttirmaktadir. Insanlarin egitim diizeylerine uygun mesleklerde
caligmas1 bireysel olarak isine yonelik olumlu duygularini ortaya g¢ikarmaktadir.
Calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikge aldiklari egitime uygun bir pozisyonda

bulunmasi da galisma performansini arttirmaktadir (Isikhan, 2004: 8081).

Kisilik yapisi olarak ice doniik ve disa doniik kisilik yapilart performanslarimi
etkilemektedir. Ice déniik kisilik yapisina uygun calisanlar ekip calismasma uygun
olmayan ve yalnizlig1 tercih eden bireylerdir. Digsa doniik kisilik yapisina sahip olan
bireyler ise bulunduklar1 is ortamin uyum saglayabilen, toplumsal iliskileri giiclii

calisanlardir. Calisanlarin performanslarini etkileyen bu kisilik yapilart farkli is
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kollarinda farkli tutumlari 6ne ¢gikardigi icin 6zellikle baglamsal performansi etkileyen

bir faktordiir (Balkaya, 2019: 1).

Calisanlarin yaslari ile calisma performansi arasindaki iligki farkli sonuglar olmasina
karsilik, bireylerin yaslarina dogru orantili olarak mesleki bilgi birikimlerinin artmasi
nedeniyle daha fazla performans gosterdikleri saptanmistir. Calisanlarin isi i¢in gerekli
tecriibeye sahip olmast ve mesleki deneyimi hem daha uyumlu olmasina hem de

uzmanlik isteyen mesleklerde gorevini daha iyi yapmasma neden olmaktadir

(Karakaya ve Alper Ay, 2007: 65).

Kadinlar ve erkekler arasindaki performans farkliliklar1 son yillarda tizerinde 6nemli
tartismalarin oldugu bir konudur. Kadmin ailedeki roliinden kaynaklanan gorev ve
sorumluluklarinin yanindan stresin olumsuz etkilerine daha agik olmasi igyerinde daha
fazla miicadele vermesine neden olmaktadir. Evli ve bekar bireylerin performanslar
da benzer bir nedenle farkliliklar olabilmektedir (Mirlioglu, 2014: 1). Ancak cinsiyete
yonelik yaklasimlarda son yillarda performansa iliskin farkliliklarin azaldig:
kadinlarin ¢aligma yasaminda daha fazla goriiniir olmas1 nedeniyle 6n yargilt bakis
acisinin degistigi gozlemlenmektedir. Buna karsilik farkli sektorler i¢in kadin ve erkek

calisanlarin performanslar1 birbirinden farklilasabilmektedir (Ogiit, 2006; 58).

Calisanlarin performanslari bireysel olarak nasil motive olduklari ile iliskilidir. Isi ile
ilgili olumlu duygulara sahip olan, ¢abasinin karsiligi olarak elde ettigi maddi ve
manevi ddiillerin yeterliligine inanan ¢alisanlar, kendilerinden beklenen gorevleri en
1yi sekilde yerine getirmeye calismaktadir. Bireyin bilgi birikimi ve deneyimi ne kadar
Iyi olursa olsun isyerinde motivasyonu saglanmadik¢a performansinda azalmalar

olacaktir (Ozer ve Topaloglu, 2013: 83).
2.2.4.2. Is yerine Yonelik Faktorler

Calisanlarin, performansi etkileyen kurumsal faktdrlerin basindan bireyin caba ve
emegi karsihiginda elde ettigi maddi ve manevi kazanimlar gelmektedir. Iki ayr alt
bashik altinda toplanan kazanimlardan maddi kazanimlar iicret basligir altinda
degerlendirilmektedir. Gilinlimiizde performans degerlendirilmesinin {icret artis1 igin
kullanilmas: ticretin bireysel ve isyeri i¢cinde grupsal performans acisindan 6nemini
gostermektedir. Calisanlarin ¢abalar 6diillendirildiginde elde edilen basar1 bireyin
performansini etkilemektedir. Bu nedenle calisma performansi ile {icret arasinda

pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir (Findike1, 2009: 337).
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Kurum kiiltiiri, ¢alisanlarin kendilerini ¢aligtiklart igyerine bagliligini ve is tatminini
etkilemektedir. Isyerinde iist ydnetimin calisanlara yonelik yaklasimi, karar alam
siireglerine katilim diizeyi calisanlarin performansimi etkilemektedir. Ust ydnetimin
bask1 ve denetim odakli yaklasimi ise performansi azaltici bir etki yapmaktadir. Kurum
kiiltiriiniin  bir baska 0Ozelligi ise c¢alisanlarin kurum igindeki iletisimlerini
etkilemesidir. Kurum iginde etkili iletisimin olmasi dayanismay1 ev aidiyet kiiltiiriinii

gelistirecegi icin performansi arttirmaktadir (Ozdemir, 2007:15).

Yapilan arastirmalarda isyerinin biiyiik ya da kii¢iik olmasinin ¢alisma performansini
etkiledigi saptanmistir. Ozellikle takim calismasi yapilan isletmelerde dayanisma ve
yardimlagsmanin artmasi, is arkadasliginin ekip arkadaslhigina doniismesi nedeniyle
performansi arttirdig1 sdylenebilir. Takim ¢alismasi ayni1 zamanda aidiyet kiiltiirtinii
benimsenmesine yardimer olurken etkin iletisim genel verimliligi de arttirmaktadir
(Giray ve Sahin, 2012: 8).

Performans degerlendirme  sistemlerinin  nasil  secildigi ve performans
degerlendirmesinin adil olarak yapilmasi da ¢aligma performansini etkilemektedir. Bir
isletmede ¢alisanlarin bilgi birikimi ne kadar iyi olursa olsun emeklerinin yeterli
diizeyde analiz edilmedigini diisiindiiklerinde verimlilikleri diismektedir. Bu nedenle,
performans degerleme sistemlerinin hakkaniyet ve adalet 6l¢iisiinde degerlendirilmesi

oldukg¢a 6nemlidir (Tunger, 2013: 88).

Performans degerleme sistemlerinin bir 6zelligi de geri beslemenin yapilmasidir.
Calisanlarin  emekleri karsiligi ulastigi diizeyin belirlenmesinin bir amaci1 da
faaliyetlerinin sonuglarinin kendisi ile paylasiimasidir. Kurumsal diizeyde verimlilik,
ulagilan hedeflerin ¢alisanlar ile paylasilmasi ve siirekli olarak degerlendirilmesi ile
olugmaktadir. Bu degerlendirmede gorev ve sorumluluklarin 6nceden belirlenmesi,

hedef ve amaglarin yazili olmasi ve siirece calisanlarin katilim1 gerekmektedir (Oriicii

ve Kanbur, 2008: 88).

Calisma ortaminin ve i yapma sisteminin iyi dizayn edilmesi de olduk¢a 6nemlidir.
Kurumsal diizeyde gorev ve sorumluluklari iyi planlanmis isletmelerde ¢alisanlarin
sistemin 1yi olmasi nedeniyle performanslarinda da artiglar kaydedilebilir. Bu anlamda
1s gelistirme sistemlerinin kullanilmasi, ¢alisanlarin niteliklerine uygun boliimlerde

calistirilmasi da performansi arttirmaktadir.
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Isletmelerde ¢alisanlarm verimliligini arttirmak icin kullanilan siirekli 6grenme ve
hizmet i¢i egitim ¢alismalar1 da 6nemlidir. Calisanlarin performansinin gelistirilmesi
i¢cin hizmet i¢i egitim Ozel olanaklar saglamaktadir. Egitim ile birlikte ¢alisanlarin bilgi
birikimi artarken hem is miktarinda hem de kalitesinde 6nemli artiglar olabilmektedir

(Yumusak, 2008: 5).

Calisanlarin sosyal giivenlik sisteminde kaza, hastalik vd. sorunlara yonelik olarak
korunmasi, sosyal kazanimlarin isletme ig¢inde var olmasi da ¢alisan performansini
arttirmaktadir. Yiyecek, giyecek yardimlari, 6zel saglik sigortasi, ticretli ya da {icretsiz
izinler, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmesine neden oldugu ve giliven iginde
calisma imkani sundugu i¢in motivasyonu da Onemli diizeyde etkilemektedir.

Calisanlar agisindan ¢ekici olan bu unsurlarin olmamasi performansi azaltabilmektedir

(Pekel, 2001: 32).
2.2.4.3. Cevresel Faktorler

Isletmenin sahip oldugu fiziksel kosullar, makine ve ekipmanlarinin etkinligi ile
ergonomi igyerinde bireylerin performansini etkilemektedir. Calisanlarin hizli ve
verimli ¢alisabilmesi i¢in gerekli fiziksel sartlarin saglanmasi hem is giicii kaybinm

onlemekte hem de ¢aligma performansini arttirmaktadir (Kaya, 2008: 2).

Calisma performansi isletmenin sahip oldugu kosullara bagi olarak da degismektedir.
Bilgi ekonomisinin hakim oldugu giiniimiizde fiziksel kosullar, bilgisayar sistemleri,

otomasyon ¢aliganlarin performanslarini arttiracak diizeydedir.

Isletmenin ¢evresel kosullarinin ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklari acisindan
tehlikeli oldugunda performans olumsuz olarak etkilenmektedir. Giiriiltii, nem, 1si1,
basing, hijyen kosullar1 is saglhigr ve giivenligi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu
kosullarmn diizeyi de calisanlarin verimliligini etkileyebilecek diizeydedir (Ozdemir,
2007:18).

2.2.5. Calisma Performansinin Sonuclari

Giliniimiizde ¢calisma performansina yonelik olarak beklenilen hedefler bulunmaktadir.
Hangi sektorde olursa olsun genel olarak ¢aligma performansi gorevlerin zamaninda

tamamlanmasi, hizmetin sunumunda Onceden belirlenen Kkalite standartlarina
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ulagilmasi, bireysel olarak ortaya konan c¢abanin yiiksek olmasi, kurumsal amaglara

ulagilmasi istenilen ¢alisma performansinin sonuglaridir (Yilmaz, 2016: 43-44).

Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin is tatminlerinin farkli 6zellikleri bulunmaktadir.
Egitim hizmeti kalitesinin belirlenmesinin olduk¢a zor olmasi insana ydnelik bir
faaliyet olarak egitimin sosyal c¢iktisinin olmasi Ogretmenlerin is tatmini ve
performanslarinin sonuglarini ¢ok daha 6nemli hale getirmektedir. Cok boyutlu bir
kavram olarak is tatminin olusmasinda 6gretmenlerin motivasyonunun saglanmast
egitim kalitesini artirarak daha iyi bir egitimin sunulmasina olanak saglamaktadir.
Buna ek olarak dgretmenlerin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi ise koordinasyon
sorunlarma yol acacagindan etkili ve verimli bir egitim hizmeti iiretilemez (Jain ve

Verna, 2014: 7).

Tiirkiye’de Ogretmenlere yonelik yapilan arastirmada 6gretmenlerin %84,3 liniin
ticretlerinden memnun olmadigini belirtmesi is tatmini agisindan olduk¢a olumsuz bir
durum olarak gosterilebilir. Ucretlerinden memnun olan dgretmenlerin is tatmini
diizeylerinin daha yiiksek olmasina karsilik memnun olmayanlar ile performans
acisindan farklilik tespit edilmemesi 6gretmenlerin is tatmini a¢isindan iicretin 6nemli
bir Yordayict oldugunu ancak performanslarini etkilemedigini gostermektedir

(Yazicioglu ve Hatipoglu, 2019: 19).

Egitim sisteminin bagaris1 6gretmenlere baghdir. Egitim ve dgretimin temel kaynag:
olarak Ogretmenler, yeni neslin yetistirilmesinde etkin ve nitelikli bir egitim
verebildikleri siirece basarilidir. Bu nedenle 6gretmenlerin performanslar ile kaliteli
egitim hizmeti arasinda onemli bir iligki bulunmaktadir. Maddi kazanimlardan
memnun olmasalar bile dgretmenlerin mesleklerine yonelik ideal yaklagimlarinin

yogun olmasi bu agidan 6nem arz etmektedir (Yazicioglu, 2010: 261).

Okullarda egitim kalitesinin istenilen diizey olugmasi i¢in insan kaynaginin etkin bir
sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Ogretmenlerin enerjilerinin ve gabalarmin en
ist diizeye ¢ikabilmesi okulun amaclari ile yakindan ilgilidir. Bu nedenle
Ogretmenlerin gorevlerini severek ve isteyerek yerine getirmeleri isten aldiklari
memnuniyet diizeylerine baghidir. Bu nedenle 6gretmenlerin performanslarinin en

onemli sonucu egitim hizmetlerinin kalitesi ve sosyal ¢iktinin niteligi ile ilgilidir.

Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri diisiik oldugunda azalan performanslar1 6ncelikle

ise devamsizlik ve rapor alarak okula gelmeyislerinin temel nedenlerinden biridir.
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Bunun diginda 6gretmenin gérevine diizenli gelmesine karsilik kendisinden istenilen
diizeyde egitim verememesi, kendisinden istenilen hedeflere ulagamamasi ise diisiik
performansinin bir diger sonucu olarak goriilmektedir. Ideal olarak ogretmenlik
mesleginin gereklerini yerine getiren ve Ogrenci, veli, okul idarecisi ve diger
Ogretmenlerle iyi diyalog ig¢inde olan dgretmenlerin, egitim kurumunun sundugu

hizmetlerin kalitesine 6nemli bir katkis1 bulunmaktadir.

Ogretmenlerin kurumlarina diisiik baglilik gdstermesinin bir nedeni olarak gosterilen
is tatmini diizeyi azaldikga, isten ayrilma egilimi de artmaktadir. Performansi diisiik
olan o6gretmenlerin okula ve ogrencilerine karsi duygusal baghlik diizeyleri de
diisiiktiir. Bu nedenle okulun isleyisinde énemli sorunlara neden olabilir ve okulu ile
kendisi arasinda bir bag kuramadig: i¢in amag ve degerler ile biitiinlesemez. Okul
acisindan istenilen is tatmini ve performans diizeyi Ogretmenin egitim hizmetine

bireysel katkilar ile sinerji olusturmasidir (Yozgat, 2019: 89).

Gilintimiizde 6gretmenlerin pek ¢ok problemi bulunmaktadir. Bu problemlerin agilmasi
ve istenilen egitim ¢iktilarinin elde edilmesi i¢in 6gretmenlerin dncelikle fiziksel ve
ruhsal agidan kendilerini 1yi hissetmeleri ve egitim hizmetine yonelik olarak gereken
cabay1 sarf etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle son 15-20 yildir Toplam Kalite

Y 6netimi perspektifinde degerlendirilen performans kriteri onem tasimaktadir.
2.2.6. Ogretmenlerin is Tatmini ile Cahsma Performanslar1 Arasindaki Iliski

Gilinlimiizde ¢aligma yasamina cagdas bir sekilde yaklasilmasinin bir sonucu olarak,
calisanlarin performanslart ile kurumsal etkinligin saglanabilecegi distlincesi
hakimdir. Bir organizasyonun etkinligi ¢alisanlarin yaptiklar: islerden ve isyerinden
ne diizeyde memnun olduklar ile yakindan ilgilidir. Buna gore c¢alisanlarin tatmin
diizeyleri ise yonelik biitiin tutum ve davraniglarini etkileyen onemli bir faktor olarak
gosterilmektedir. Dolayisiyla egitim kurumlarinin bagarisi ancak Ogretmenlerin
mesleklerine yonelik olarak olumlu tutum gelistirmelerine baghdir (Yazicioglu, 2010:

245).

Is tatmini ile calisma performansi arasindaki iliski son yillarda one ¢cikmistir. Ozellikle
sosyal psikoloji ve endiistri iliskileri iizerine ¢alisan uzmanlarin ilgilendigi konular
olarak is tatmini ve ¢alisma performansi iliskisi farkli sektorlerde incelenmistir. Bunun
sonucu olarak is tatmini ve calisma performansi arasindaki iliskinin genel diizeyi

belirlenmekte ve her sektor icin farkli bir degerlendirmeler yapilabilmektedir. Genel
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olarak calisanlarin ise yonelik etkinlik diizeylerinin ve gayretlerinin is tatmin
diizeylerinden pozitif yonlii olarak etkilendigi sonucuna ulagilmaktadir (Y1lmaz, 2016:

40).

Is tatmini ile calisma performansi arasindaki iliskinin olumlu yonde olmasi su siireci
ifade etmektedir; calisanlarin ise yonelik olarak olumlu diisiinceye sahip olmalari,
kendilerini ¢aligtiklar isyeri sisteminin bir pargasi olarak degerlendirmeleri ve is
yerinde diger is arkadaslari ile iyi iliskiler kurmasi is performanslarini arttirmaktadir.
Yapilan arastirmalar is tatminin c¢alisanlarin performanslarinin bir yordayicisi
oldugunu, is tatmini ile hem gorevsel performans hem de baglamsal performansin her

iki boyutta da arasinda olumlu bir iliski bulundugu saptanmistir (Bagci, 2014: 68).

Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin is tatmini ve performanslar1 arasindaki iligki farkl
ozelliklere sahiptir. Ogretmen etkinliginin eitim kurumunun  amaglarmin
gerceklesmesindeki ana islevi ve sosyal ¢ikti nedeniyle is tatmin diizeylerinin
Olgiilmesi ve bun diizeylerin performanslarina hangi diizeyde yansidiginin
aragtirilmas1  oncelikle toplumsal bir siireci ifade etmektedir. Ozellikle egitim
sisteminin 6gretmenlerin performanslarini arttiracak sekilde diizenlenmesi ve
Ogretmenlerin c¢alisma performanslarinin cografi bolge, mesleki durum, {icret
acisindan degerlendirilmesi genel bir iliskiden ¢ok belli alanlara yonelmesi onemlidir

(Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009: 20).

Ogretmenlerin egitim ve dgretimdeki faaliyetlerine yonelik is tatmin diizeyleri farkli
boyutlarda ele alinabilmektedir. Yonetim ile ilgili olan is tatmini, egitimcilik
mesleginden duyulan memnuniyet, calisma arkadaslarina yonelik tutumlar, ¢alisilan
okulun imaj1 ve ekonomik kazanimlar agisindan is tatminine yonelik algilamalar farkli
boyutlarda degerlendirilmektedir. Bu nedenle ogretmenlerin performanslarinin
gelistirilmesine yonelik yapilacak faaliyetlerde biitiinsel bir degerlendirmenin yaninda
etkin ve ¢ok boyutlu programlarin gelistirilmesi énemli olarak kabul edilmektedir

(Yazicioglu, 2010: 260).

Is tatmini ile calisanlarin performansi arasindaki iliski karmasik bir yapiya sahiptir. Is
tatminin ¢alisanlarin kurumsal diizeyde ve isiyle ilgili konulardaki biitiinsel
degerlendirmesini igermektedir. Bu degerlendirme c¢alisanlarin davraniglarina
yanstyan yonii ile isletmenin performansini etkilemektedir. Isini sevmeyen ¢alisanlarin

ise ge¢ gelme, isten kaytarma ve igyerindeki arkadaslarla etkilesim kurma gibi hem
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gorevsel hem de baglamsal performans: etkilenmektedir. Ornegin {icret tatmini
yasayan calisanlarin is tatminine sahip olmasalar bile performanslarinin olumlu
etkilenmesi iicret ile performans arasinda Onemli bir iligkinin oldugunu
gostermektedir. Ayrica jenerasyon farkliliklarindan kaynaklanan nedenlerden dolay1
giinimiiz is hayatinda profesyonel is yasami yaklasimi da performansi etkileyen
onemli bir boyuttur. Isin iicrete ulasilmas i¢in Aragsallastirilmas nedeniyle is tatmini
ozellikle yeni kusan c¢alisanlar tarafindan farkli degerlendirilmektedir (Aydemir ve

Erdogan, 2013: 147-148).

Calisanlarin bireysel performans: kurumsal amaglarin gerceklestirilmesindeki en
onemli faktorii ifade etmektedir. Bu nedenle ¢agdas organizasyonlarda siirekli olarak
performans olglim teknikleri ile ¢alisanlar degerlendirilmektedir. Buradaki temel
amag, calisanlarin performanslarinin  istenilen diizeyde olup olmadiginin
belirlenmesinin yaninda bireylerin gelisim duyduklari konularin belirlenmesi ve

planlanmasinda 6nemli bir arag olarak kullanilmasidir (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 58).

Calisanlarin bu anlamda is tatminleri ile performanslar1 arasinda farkli bir etkilesim
bulunmaktadir. Is tatmini dogrudan calisanlarin performanslarim etkilemekte ancak
performanslari da elde ettikleri basar1 ve karsilig1 olan maddi ve manevi kazanimlar
nedeniyle dolayli olarak performans ve ¢abalarini etkileyebilmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin performanslari is tatmininden etkilendigi kadar performansin sonucunda
bireyin elde ettigi basar1 ve kazanimlarda tatmin diizeyleri iizerinde 6nemli bir etkiye

sahiptir (Eren, 2017: 544).
2.3. Tlgili Arastirmalar

Literatiirde ¢alisanlarin is tatmini ve ¢caligsma performanslar1 arasindaki iliskiye yonelik
pek cok calisma bulunmaktadir. Asagida ulasilabilen yurti¢i ve yurtdist aragtirmalar

gosterilmektedir.
2.3.1. Yurtici Arastirmalar

Akman (2018) ogretmenlerin Orglitsel adalet, is tatmini ve calisma performansina
yonelik yaptigir aragtirmasinda 2016-2017 egitim doneminde 290 &gretmen ile
calisilmigtir. Arastirma sonucunda dgretmenlerin goriislerine gore, adalet, is tatminin

orta diizeyde oldugu algiladiklar1 performans diizeyinin ise yiiksek diizeyde oldugu
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saptanmistir. Ayrica Orgiitsel adalet, is motivasyonu ve 6gretmen performansi arasinda

pozitif yonli, diisiik ve orta diizeyde anlamli iliskiler tespit edilmistir.

Biiyiikgoze ve Ozdemir (2017) is tatmini ile 6gretmen performansi arasindaki iliskiyi
inceledigi arastirmasinda 529 6gretmen ile ¢alismistir. Arastirma sonucunda cinsiyet
degiskenine gore erkek 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin kadin 6gretmenlerden
yiiksek oldugu ve mesleki deneyim olarak daha uzun ¢alisma yilina sahip
Ogretmenlerin is tatmin diizeylerinin daha geng¢ 6gretmenlerden yliksek oldugu
saptanmistir. Katilimc1 6gretmenlerin is tatmini ve calisma performansi diizeyleri
arasinda pozitif, anlamli ve orta diizeyde bir korelasyon oldugu ve dogrusal regresyon
analizi sonucunda ise is tatmininin katilimcilarin is performanslarini agiklamada

%13,7 diizeyinde pozitif yonlii rol oynadig: tespit edilmistir.

Ordu (2016) lise 6gretmenlerinin is tatminleri ile performanslar arasindaki iliskiyi
inceledigi arastirmasinda 2014-2015 egitim yilinda Denizli II’inde gérev yapan 370
lise 6gretmeni ile ¢alisilmistir. Ogretmenlerin genel tatmin ve igsel tatmin diizeyleri
ortanin iizerinde, digsal tatmin diizeyi ise orta diizeyde saptanmigtir. Ogretmenlerin
bireysel performanslarina yonelik algilari ise ortanin iizerinde olarak saptanmaistir.
Arastirmada ayrica, lise 6gretmenlerinin is tatmini ile bireysel performans arasinda
pozitif yonde, diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur. Ayrica, 6gretmenlerin is tatmini
diizeylerinin bireysel performanslarina yonelik algilarini anlamli olarak yordadig: da
elde edilen sonuclar arasinda yer almaktadir. Caligmada ayrica erkek dgretmenlerin
digsal tatminlerinin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu 10 yilin altinda ¢alisan
O0gretmenlerin is tatmin diizeylerinin 11-20 yil arasi ¢alisan 6gretmenlerin is tatmin
diizeylerinden saha yiiksek oldugu saptanmistir. 10 yilin altinda ¢alisan 6gretmenlerin
i¢sel tatmin diizeyleri yiiksek 11-20 yil aras1 6gretmenlerin ise daha diisiiktiir. 21 yil
lizeri calisan 6gretmenlerin i¢sel tatmin diizeylerinin ise tekrar yiikseldigi saptanmistir.
Ogrenci sayis1 650 ve daha diisiik olan okullarda 6gretmenlerin icsel, dissal, genel is
tatmini ve bireysel performansi daha yiiksek 6grenci sayist bulunan okullardan daha

yiiksektir.

Kara (2015) telekomiinikasyon sirketlerinde ¢aliganlara yonelik yaptig1 aragtirmada is
tatmini, motivasyon ve takim 6zelliklerinin performans ve organizasyonel bagliliga
etkilerini arastirmistir. Arastirmada bes telekomiinikasyon sirketinde ¢alisan 101 kisi
ile calisilmistir. Arastirmada, yas, medeni durum ve cinsiyet degiskenlerine gore is

tatmini, motivasyon ve takim 6zelliklerinin performans ve organizasyonel baghiligiin
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farklilasmadigi tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucunda is tatmini ile ¢alisma
performansi arasinda ¢ok giiclii pozitif iligki bulunmustur. Calisanlarin is tatminlerine
yonelik olarak tutumlarinin olumlu olmasi halinde performanslarinin yiikseldigi ve

motivasyonlariin arttig1 tespit edilmistir.

Bagc1 (2014) farkl sektorlerde calisan 217 katilimer ile gergeklestirdigi arastirmasinda
calisanlarin is tatminlerinin gorev ve baglamsal performanslar iizerindeki etkisini
arastirmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin orta ve yiiksek diizeyde bir i tatminine
sahip oldugu saptanmistir. Yapilan regresyon analizi ile is tatminin hem gorev hem de
baglamsal performansini aynmi yonlii etkiledigi saptanmistir. Calisanlarin islerine
yonelik yaptiklar1 degerlendirmede olumlu duygulara sahip olmasi igyerinde
kendilerinden istenilen gorevleri yerine getirmek i¢in motive olmalarina ve is
arkadaslar1 ile dayanisma i¢inde calismalarina olanak saglayan onemli bir faktor

oldugu bulunmustur.

Aydermir ve Erdogan (2013) calisanlarin is tatmini, licret tatmini ve performanslari
arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarinda c¢alisanlarin {icret ve is tatmin diizeylerinin
ortanin altinda oldugu saptanmistir. Calisanlarin ise yonelik potansiyellerinin yiiksek
oldugu algilarina karsilik ¢alisma performanslarinin diisiik diizeyde tespit edilmesi
calisanlarin tlicret ve is tatmin diizeyleri arasinda 6nemli bir iliskiye isaret etmektedir.
Arastirmada, ticretlerin diisiik olarak tanimlanmasi ve is tatmin diizeyinin diisiik
olmas1 performansi olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Elde edilen bulgulara
gore is tatmini ile i1 goren performansi arasinda ayni yonlii ve diistik diizeyde bir iliski
oldugu ve Korelasyon analizinde de is tatmini ve i goren performansi iliskisinin zay1f
c¢itkmasinin  nedeni burada ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin  c¢abalarinin
odiillendirilmemesinden Gtiirii yeteri kadar tatmin olamamakta buna bagl olarak da is

tatmini performans artigini saglanamadigi tespit edilmistir.

Yazicioglu (2010) yaptig1 arastirmada Tirk ve Kazak 6gretmenlerinin is tatmini ve
calisma performanslarini karsilagtirmali olarak incelemistir. 1042 Tiirk ve 420 Kazak
Ogretmen ile yiiriitiilen ¢alisjmada hem Kazak hem de Tiirk 6gretmenler agisindan is
tatminin ¢alisma performansini etkileyen bir faktor oldugu tespit edilmistir. Yapilan
regresyon analizinde Kazak 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin %42,2 diizeyinde
performanslarini etkiledigi Tiirk 6gretmenlerde bu oranin ise %14,4 diizeyindedir.
Kadin Tiirk 6gretmenlerin performanslarinin erkek ogretmenlerden daha yiiksek

oldugu ve cinsiyet degiskenine gore performansin farklilastigi tespit edilmis ancak
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Kazak o6gretmenlerin cinsiyetine gore farklilagma saptanmamustir. Tirk ve Kazak
ogretmenlerin ¢alistiklar1 yillara gore is tatmin diizeyi ve gosterdikleri performans
diizeyi farklilik gostermektedir. Tiirk 6gretmenlerde 11-15 yil ¢calisma yilina sahip
olan Ogretmenlerin is tatmini ve performanslarinin yiiksek oldugu, Kazak
ogretmenlerde ise 16 yil ve iizeri ¢calisma yilina sahip 6gretmenler, performanslari

daha ytiksektir.

Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu (2009) Ordu ilinde devlet okullarinda gorev yapan 432
ogretmene yonelik yaptiklari calismada 6gretmenlerin is tatminine yonelik algilar ile
performanslar1 arasindaki iliski belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma sonucunda
Ogretmenlerin cinsiyet, yas dagilimi ve medeni durum degiskenlerine is tatmini ve
performans diizeylerinde farklilasma tespit edilmemistir. Bununla birlikte
maaslarindan memnun olan 6gretmenlerin is tatminleri daha yiliksek bulunmus,
ogretmenlik meslegini isteyerek secen 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin de olumlu
yonde farklilastigi tespit edilmistir. Aragtirmada elde edilen bir baska bulgu ise
ogretmenlik meslegini kisiligine uygun bulan 6gretmenlerin is tatmini ve performans
diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Yapilan regresyon analizi ile 6gretmenlerin
is tatmin diizeyleri yiikseldik¢e performanslarmin arttigt ve is tatminin c¢aligsma

performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
3.3.2. Yurtdis1 Arastirmalar

Jain ve Verna (2014) oOgretmenlerin is tatminleri ve performanslarina yonelik
yaptiklari meta analizde ¢agdas kurumlarda insan kaynagimin degerlendirilmesinde
calisanlarin tutumlarinin 6n plana ciktigr saptanmistir. Buna gore, is tatmini gibi
calisanlarin islerine yonelik tutumlar1 6zellikle egitim kurumlarinda tatmin edici
calisma sartlarmin saglanmasina baghdir. Is tatmin diizeyi yiiksek &gretmenlerin
sosyal ¢ikt1 olarak uluslarin gelecegine katki yapmasi bu konudaki ¢aligsmalarin daha
onemli hale gelmesine neden olmaktadir. Ogretmenlerin performanslarmni ve
verimliliklerini etkileyen faktorlerin basinda gelen iicret ve diger maddi kazanimlar is
tatmini agisindan ilk sirada saptanmistir. Ogretmenlerin galistiklart kurumda uzun
donemli olarak verimli olmalarimi saglayan is tatmini Maslow’un hiyerarsik
giidilenme kuramindaki kendini gergeklestirme ve varligini kanitlama asamasinda

yararli olabilmektedir. Ihtiyag ve gereksinimleri karsilanmamis &gretmenlerin
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okullarda basarili olmalarinin ise miimkiin olmadig1 ve performanslarinin diisiik

oldugu calismanin genel sonucu olarak gosterilmistir.

Ziegler, Hagen ve Diehl (2012) bilisim teknolojisi sirketinde yaptiklar1 arastirmada
calisanlarin ise yonelik olarak tutumlarimin c¢alisma performansi ile iliskisini
arastirmistir. Arastirma sonucunda caligsanlarin ise yonelik tutumlarini tam olarak
belirleyemedikleri ve kararsiz kaldiklar1 durumlarda ¢alisma performansinin diistigi
duygu karisiklig1 yasayan ¢alisanlarin ¢alisma performanslarinin diistiigii saptanmastir.
Calismada is tatmini ile ¢alisma performansi arasindaki iliskide duygusal karmasanin
Oonemli bir aracilik etkisinin oldugu ve is tatmininin ¢alisma performansini olumlu

diizeyde etkileyebilmesi i¢in kararsiz olmamas1 gerektigi sonucuna varilmaistir.

Judge vd. (2001) yaptiklari meta analiz ile is tatmini ve ¢aligma performansi arasindaki
iligkileri arastiran calismalarin sonuglarin1 degerlendirmistir. 1939 yilindan 2001
yilna kadar olan arastirmalarin genel sonuglarinin karsilastirildigi calismada
aragtirmalarin sektorlere gore ayrilmasi, is tatmini-performans iliskisinin niceliksel
olarak incelenmesi ve kavramsal cergevenin ¢izilmesine yonelik yapilmistir. Meta
analiz sonucunda elde edilenin bulgular calisanlarin is tatminleri ile ¢alisma
performanslar1 arasindaki iligkinin ayni yonlii oldugu, calisanlarin islerine ve

calistiklar sektorlere gore orta ve yiiksek diizeyde olustugu saptanmustir.

Usop vd. (2013) Filipinler’de devlete bagli ilkogretim kurumlarinda caligan 200
Ogretmene yonelik olarak ig tatminleri ile performanslar1 arasindaki iligkiyi arastiran
caligmalarinda Ogretmenlerin yas, hizmet siiresi, egitim durumu ile is tatminleri
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ogretmenlerin kidemleri arttik¢a is
tatmin diizeylerinin artt1g1 buna bagli olarak performanslarmin da olumlu etkilendigi
saptanmistir. Ayrica 6gretmenlerin is tatmin diizeyi ile performanslar arasinda orta

diizeyde anlamli bir iligki saptanmistir.

Pawase (2013) yaptig1 arastirmada devlet ve 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin is
tatminleri ile performanslar1 arasindaki iligskiyi aragtirmistir. Arastirmada yapilan
karsilagtirmada devlet okullarindan gorev yapan 6gretmenler ile 6zel okullarda gorev
yapan Ogretmenler arasinda c¢aligma performansi ascisindan fark olmadigi
saptanmustir. Yapilan analizde ise harcanan gaba, 6zerk ¢alisma agisindan devlet okulu
Ogretmenlerinin daha yiiksek puan aldig1 egitime yonelik girisimsel ¢abalarda ise 6zel

okuldaki 6gretmenlerin daha yiiksek puan aldig1 saptanmistir. Buna gére devlet ve 6zel
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okul 6gretmenlerinin performans: farkli boyutlardan tanimlanmaktadr. is tatmininde
ise devlet okullarinda gorev yapan oOgretmenlerin is tatmin diizeyi 6zel okul

o0gretmenlerinden daha yiiksek olarak tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Y 6ntem boliimiinde aragtirmanin modeli, yontemi, arastirmanin ana ve alt problemleri,
veri toplama araglari, arastirma verilerinin toplanmasi ve arastirma verilerinin analizi

yer almaktadir.
3.1. Arastiranin Deseni

Bu arastirmada iliskisel tarama deseni kullanilmistir. liskisel tarama deseni, tarama
arastirmalarinin bir tiiridiir. Bu desende iki ya da daha farkli degisken arasindaki
iligkiler arastirilmaktadir. Arastirmada 6nceden belirlenen problemlerin degiskenlere
uygun olarak farklilasma gosterip gostermedigi anlamli farklilasma olup olmadigi
denenmektedir. Iliskisel tarama desenleri daha ¢ok alan arastirmalar1 olarak
tanimlanan olay ve olgulara yonelik insanlarin algilarimin  Slglilmesi igin
kullanilmaktadir. Arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki korelasyon ve

regresyon analizleri yapilmistir.

Iliskisel tarama desenlerinde ¢ok sayida olan elemanlardan drneklem segilerek genel
bir yargiya varilmak i¢in analiz yapilmaktadir. Bu arastirmalarda evrenden alinan bir
grup lizerinde arastirilan olay ya da olgulara yonelik olarak degiskenlerin birlikte
degisimini aciklayan neden-sonug iliskilerinin tespit edilmesine ¢alisilmaktadir

(Biyiikoztiirk vd., 2011: 239-240).
Bu aragtirmada ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin is tatmin
diizeylerinin performanslari tizerindeki etkisi aragtirilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma, iliskisel tarama modeli ile yapilmistir. Arastirmaya konu olan is tatmini ve
calisan performansi iligkisinin incelenmesi i¢in 6nceden gecerliligi ve giivenilirligi test
edilmis olcekler kullanilmis ve katilimeilarin cevaplandirmasi saglanmistir. Arastirma

modeli ise asagida gosterilmektedir.
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Arastirmada ortaokul o6gretmenlerinin is tatmini bagimsiz degisken ve c¢alisma

performanslar1 da bagimli degisken olarak belirlenmistir.
3.3. Arastirmanin Problem ve Alt Problemleri

Arastirmada problemleri asagida gosterilmistir.
1. Ortaokul 6gretmenlerinin i tatmini ve ¢alisma performansi diizeyi nedir?

2. Ogretmenlerin is tatminin ile ¢alisma performansi arasinda anlaml bir iliski

var midir?
3. Ogretmenlerin is tatmini ¢alisma performansini etkilemekte midir?
Arastirmada alt problemleri de asagida gosterilmistir.

1. Ortaokul 6gretmenlerinin yaslarina gore ig¢sel ve dissal tatmin ile calisma

performansi algilart anlamhi farklilik géstermekte midir?

2. Ortaokul 6gretmenlerinin cinsiyetlerine gore i¢sel ve digsal tatmin ile calisma

performansi algilart anlamli farklilik gostermekte midir?

3. Ortaokul 6gretmenlerinin medeni durumlarina gore icsel ve dissal tatmin ile

caligma performansi algilar1 anlamli farklilik géstermekte midir?

4. Ortaokul 6gretmenlerinin egitim durumlarina gore ig¢sel ve digsal tatmin ile

calisma performansi algilart anlamh farklilik géstermekte midir?

5. Ortaokul 6gretmenlerinin okulda gorev yaptiklar: yila gore igsel ve digsal

tatmin ile ¢alisma performansi algilar1 anlamli farklilik gostermekte midir?

6. Ortaokul 6gretmenlerinin mesleki gorev siiresine gore igsel ve digsal tatmin ile

calisma performansi algilart anlamli farklilik géstermekte midir?

7. Ortaokul 6gretmenlerinin okulun sosyoekonomik durumuna gore igsel ve
digsal tatmin ile ¢aligma performansi algilari anlamli farklilik gostermekte

midir?
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada evreni Istanbul ili Avcilar ilgesinde bulunan ortaokullarda gorev yapan

1025 6gretmen olusturmaktadir. Aragtirmanin 0rnekleminin giiven seviyesi %95 ve
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kabul edilebilir hata miktar1 +/-%5 olarak kabul edilmistir (The Survey System, 2019).
Bu kritere gore 6rneklem biiyiikliigii 215 olarak hesaplanmistir.

Aragtirmada Orneklemi kolay ulasilir 6rneklem yontemi ile belirlenmistir. Kolay
ulasilir 6rneklem yontemi zaman ve ¢abadan tasarruf saglayabilmek i¢in kolay olan
orneklem grubu ile ¢alismak ve kolay ulasilabilir veya elverigli drnekleme tamamen

mevcut olan, ulagsmasi hizli ve kolay olan 6gelere dayanmaktadir (Baltaci, 2018: 259).

Aragtirmaya kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi ile ulasilan 331 6gretmen katilmistir.
Arastirma Ornekleminin kabul edilen giiven seviyesi %95 ve kabul edilebilir hata

miktar1 +/-%5 diizeyine gore giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.5. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 asagida gosterilmektedir.
3.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada ortaokul Ogretmenlerin demografik ve mesleki 6zelliklerinin
Ogrenilmesine yonelik olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, okulda
gborev yapilan siire, mesleki kidem ve Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 bolgenin

sosyoekonomik durumlarinin belirlenmesi igin kisisel bilgi formu kullanilmustir.
3.5.1. Minnesota Is Tatmin Olcegi

Biitiin diinyada en ¢ok kabul goren is tatmin 6lgegi 1967 yilinda gelistirilmistir. Weiss,
Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmin dlgegi 1996
yilinda Tiirk¢e’ye cevrilmis ve o yillardan itibaren pek ¢ok alan aragtirmasinda
kullamilmistir. I¢sel ve digsal tatmin olmak iizere iki boyuttan olusan is tatmin

Olceginin gegerlilik ve giivenilirlik ¢caligsmalar1 yapilmastir.

Minnesota is tatmini 6l¢eginde i¢sel tatmin alt boyutu Cronbach Alfa degeri (a)=,860
ve digsal tatmin alt boyutu orijinal ¢alismada Cronbach Alfa degeri (a)=,870 olarak
saptanmugtir. Igsel tatmin boyutunun faktdr yiikleri 0.56 ile 0,78 arasinda
degismektedir. Digsal tatmin boyutunun faktor yiikleri ise 0.53 ve 0.88 arasindadir.
Olgekte ters kurgulanmis madde bulunmamaktadir (Ozsoy vd. 2014: 241).

Genel is tatmini puan1 maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye bdliinmesi

ile elde edilir. I¢sel tatmin puani, basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
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sorumlulugu, yiikselme ve gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iligkin tatmin
Ogelerinden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin
toplaminin 12’ye boliinmesi ile igsel tatmin puani bulunur. Digsal tatmin puani, kurum
politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iliskiler, ¢alisma
kosullari, ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olugmaktadir. Digsal tatmin puani da
bu maddelerinden elde edilen toplam puanlarin 8’¢ boliinmesi ile bulunur.
(Kocabasoglu vd., 2001, 170-171).

Minnesota Is Tatmin Olgeginin nétr is tatmin ortalama puani 3 tiir. Bu dlgekten alinan
puan 3’ten kiiciik ise is tatmini diisiikk, 3’ten biiylik ise is tatmini yiiksek olarak
degerlendirilmektedir (Giindogdu, 2018: 39).

3.5.2. Calisma Performansi Olgegi

Calisan Performans: Olgegi (CPO) Karaginar (2014) tarafindan gelistirilmis olup
olgekte, toplam 10 madde yer almaktadir. Olgekteki ifadeler besli cevap formu ile
diizenlenmis ve “kesinlikle katilmiyorum” “kesinlikle katiliyorum” arasinda
degismektedir. Ayrica, Calisan Performansi Olcegi’nin giivenirlik oran1 Karagimar
(2014) tarafindan 0,89 olarak bulunmustur. Dolayistyla, anket gilivenilir 6zellik
gostermektedir. Calisma Performansi 6lgeginin toplam puani 30 ve ortalama puani ise
3’tiir. Toplam puan 30’dan diisiik ve ortalama puan 3’den diisiik olmasi halinde ise
performans diisiik olarak tanimlanmaktadir. Calisan performansi 6l¢ekten alinan

puanlar yiikseldik¢e artmaktadir (Karaginar, 2014).
3.6. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmast igin Istanbul ili Avcilar Ilgesi’ndeki ilkdgretim kurumlarma bagh
ortaokullar tespit edilmistir. Avcilar Ilge Milli Egitim Miidiirliigii’ne izin dilekgesi
verilmis ve izin alinmistir. Anketler, okullara gétiiriilmiis ve 6gretmenlerin anketleri
cevaplamasi saglanmistir. Her anketin 6gretmen tarafindan cevaplandirilmast 10-15

dakika arasinda gercgeklestirilmistir.
3.7. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada hangi testlerinin uygulanacagini belirlemek amaciyla normallik testleri

uygulanmistir.
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Minnesota i§ tatmini 6lgeginde igsel tatmin alt boyutu orijinal ¢alismada Cronbach
Alfa degeri (a)=,86 iken arastirmada Cronbach Alfa degeri (a)=,93 olarak tespit
edilmistir. Digsal tatmin alt boyutu orijinal ¢alismada Cronbach Alfa degeri (a)=,87
iken arastirmada igsel tatmin alt boyutu orijinal ¢alismada Cronbach Alfa degeri

(2)=,94 olarak saptanmustir.

Calisma performansi 6lgeginin orijinal ¢alismada Cronbach Alfa degeri (a)=0,89 iken

arastirmada Cronbach Alfa degeri (a)=0,84 olarak saptanmustir.
3.8. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Normallik Dagilinm

Arastirmada Slgeklerin normallik dagilimi analizleri yapilmistir.

Tablo 3.1: Normallik Dagilim

Kolmogorov -  Shapiro - Carpikhk  Basiklik

Smimov Wilk
ig:sel Tatmin ,000 ,000 -,564 1,630
Dissal Tatmin ,000 ,000 - 437 437
Is Tatmini ,000 ,000 -,501 1,300
Calisma Performansi ,000 ,000 -, 447 ,147

Tablo 3.9’da is tatmini ve calisma performansi Olgeklerinin ve alt boyutlarinin
normallik testleri gosterilmektedir. Verilerin normal dagilimimin kabul edilebilmesi
icin alt boyutlarin basiklik ve carpiklik degerlerinin -2,0 ile +2,0 arasinda olmasi
yeterlidir (George ve Mallery, 2010). Normallik testleri ile elde edilen bulgulara gore
oOlgek alt boyutlarini olusturan faktorlerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2,0 ile
+2,0 arasinda oldugu goriilmektedir. Buna gore arastirmada parametrik testler

kullanilmastir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR
Bu béliimde arastirma problemlerine yonelik elde edilen bulgular yer almaktadir.

4.1. Orneklemin Frekans Analizi

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular asagida

gosterilmektedir.

Tablo 4.1: Ogretmenlerin Yaslarina Gore Dagihmi

Yas Say1 Yiizde (%)
21-25 Yas Arasi 27 8,2
26-30 Yas Arasi 97 29,3
31-35 Yas Arast 79 23,9
36-40 Yas Arasi 61 18,4

41 Yas ve Uzeri 67 20,2
Toplam 331 100,0

Tablo 4.1°e gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin %8,2°s1 21-25 yag arasi, %29,3’
26-30 yas arasi, %23,29’u 31-35 yas arasi, %18,4’1i 36-40 yas aras1 ve %20,2’si ise 41
yas ve lizeridir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yaslarinin 21-25 yas arasi diginda

dengeli dagildig1 goriilmektedir.

Tablo 4.2: Ogretmenlerin Cinsiyetlerinin Gore Dagilim

Cinsiyet Say1 Yiizde (%)
Kadin 221 66,8
Erkek 110 33,2
Toplam 331 100,0

Tablo 4.2°ye gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin %66,8’1 kadin ve %33,2’si ise
erkektir. Arastirmaya katilan kadin 6gretmenlerin erkek ogretmenlerin iki kat1 bir

dagilima sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.3: Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Say1 Yiizde (%)
Evli 219 65,2
Bekar 112 33,8
Toplam 331 100,0

Tablo 4.3’e gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin %65,2°si evli ve %33,8’1 ise
bekardir. Arastirmaya katilan evli 6gretmenlerin erkek O6gretmenlerin iki kati bir

dagilima sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4: Ogretmenlerin Egitim Durumlarina Gére Dagihimi

Egitim Durum Sayi Yiizde (%)
Lisans 300 90,6
Lisansusti 31 9,4
Toplam 331 100,0

Tablo 4.4.’¢ gbre arastirmaya katilan 6gretmenlerin %90,6’s1 lisans ve %9,4°1 ise
lisansiistii egitim kurumlarindan mezun olmustur. Ogretmenlik meslegini yapabilmek
icin lisans mezunu olma zorunlulugu nedeniyle 6gretmenlerin agirlikli bir kisminin

lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5: Ogretmenlerin Okulda Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Siire Say1 Yiizde (%)
1-3 Y1l 184 55,6
4-6 Y1l 121 36,6

7 ve listi 26 7,9
Toplam 331 100,0

Tablo 4.6’ya gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin %55,6°s1 1-3 yil arasi, %36,6’s1
4-6 yil aras1 ve %7,9’u ise 7 ve istii yil okulda gorev yapmaktadir. MEB’in rotasyon
uygulamalar1 nedeniyle okulda 1-3 yil aras1 gorev yapan 6gretmenlerin yogunlukta

olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 4.6: Ogretmenlerin Mesleki Gorev Siirelerine Gore Dagilimi

Siire Say1 Yiizde (%)
1-5 Y1l 111 33,5
6-10 Y1l 87 25,3
11-15 Yil 52 15,7
16-20 Y1l 49 14,8

21 Y1l ve Ustii 32 9,7
Toplam 331 100,0

Tablo 4.7°ye gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin %33,5’i 1-5 yil aras1, %25,3’1i 6-
10 y1l arasi, %15,7°si 11-15 yil aras1, %14,8’1 16-20 yil aras1 ve %9,7’si ise 21 yil ve
lizerinde ogretmenlik meslegi yapmaktadir. Ogretmenlerin 1-5 ve 6-10 arasinda

yogunlastiklar1 goriillmektedir.

Tablo 4.7: Ogretmenlerin Gorev Yaptiklari Okullarin Bulundugu Bélgenin

Sosyoekonomik Durumuna gore Dagilimi

Sosyoekonomik Durum Say1 Yiizde (%)
Dar Gelirli 96 29,0
Orta Gelirli 210 63,4
Yiiksek Gelirli 25 7,5
Toplam 331 100,0

Tablo 4.8’¢ gore aragtirmaya katilan d6gretmenler, %29,0°1 dar gelirli, %63,4’0 orta
gelirli ve %7,5°1 ise yiiksek gelirli bolgede gorev yapmaktadir. Ogretmenlerin orta

gelir ve dar gelir grubundaki bolgelerde gorev yaptiklar: goriilmektedir.
4.2. Olgek Sorularinin Degerlendirilmesine Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin is tatmini ve ¢aligma performansina yonelik olarak

verdikleri cevaplarin betimsel analizine yonelik bulgular asagida gosterilmektedir.
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Tablo 4.8: Is Tatminine Yonelik Ifadelerin Betimsel Analizi

(SU ANDA SAHIiP OLDUGUM iSTE) ort. SS.
MITO 9 “Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagma sahip 435 0,686
olabilmem agisindan”

MITO 8 “Siirekli bir ise sahip olma agisindan (is giivenligi)” 418 0,859
MITO 11 “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 4,03 0,863
sansimin olmasi agisindan”

MITO 7 “Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sanstmin 3,99 0,904
olmasi agisindan”

MITO 16 “Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sanstm1 3,99 0,824
bana saglamasi agisindan”

MITO_20 “Yaptigim is karsisinda duydugum basar1 hissi agisindan” 3,98 0,860
MITO_3 “Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimm olmast 3,95 0,806
acgisindan”

MITO 18 “Calisma arkadaslarimin  birbirleriyle anlasmalar 3,93 0,909
acisindan”

MITO_10 “Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 3,91 0,786
agisindan”

MITO 2 “Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan” 3,88 0,842
MiT(")_l “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” 3,82 0,770
MITO 4 “Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi 3,77 1,009
acgisindan”

MITO_6 “Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan” 3,73 0,961
MiT(")_S “Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan” 3,72 0,992
MITO 12 “Is ile ilgili alman kararlarm uygulanmaya konmast 3,66 0,871
acgisindan”

MITO 17 “Calisma sartlar1 agisindan” 3,62 0,991
MITO_15 “Kendi kararlari m1 uygulama serbestligini bana vermesi 3,59 0,963
acgisindan”

MITO 19 “Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan” 3,55 1,018
MITO 14 “Is icinde terfi olanagimin olmas1 agisindan” 2,87 1,085
MITO_13 “Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan” 2,65 1,193
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Tablo 4.8’e gore is tatmini 6l¢egindeki ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip ifade
“MITO 9 Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem agisindan”
ifadesidir (Ort:4,35, SS:,686). ikinci en yiiksek ifade “MITO 8 Siirekli bir ise sahip
olma agisindan (is giivenligi)” ifadesidir (Ort.:4,18, SS:,859). Ugiincii en yiiksek ifade
“MITO 11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin Olmasi
acisindan” ifadesidir (Ort:4,03, SS:,863). ifadeler sirasiyla “MITO 7 Vicdanima
aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi ag¢isindan” ifadesi (Ort: 3,99,
SS:,904), “MITO 16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamas1 acisindan” ifadesi (Ort:3,99, SS:,824), “MITO 20 Yaptigim is karsisinda
duydugum basar1 hissi agisindan ifadesi (Ort:3,98, SS:,860). “MITO 3 Zaman zaman
farkli seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan” ifadesi (Ort:3,95, SS:,806).
“MITO 18 Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 acisindan” ifadesi
(Ort:3,93, SS:,909).

“MITO 10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam agisindan ifadesi
(Ort:3,91, SS:,786). “MiTO_Z Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan”
ifadesi (Ort:3,88, SS:,842). “MITO 1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan”
ifadesi (Ort:3,82, SS:,770, “MITO 4 Toplumda “saygin bir kisi olma sansin1 bana
vermesi agisindan” ifadesi (Ort:3,77, SS:1,009). “MITO_6 Amirimin karar vermedeki
yetkinligi agisindan” ifadesi (Ort:3,73, SS:0,961). “MIT(")_S Amirimin emrindeki
kisileri idare tarz1 agisindan” ifadesi (Ort:3,72, SS:,992) “MITO 12 Is ile ilgili alinan
kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan” ifadesi (Ort:3,66, SS:,871). “MITO 15
Kendi kararlar1 m1 uygulama serbestligini bana vermesi agisindan” ifadesi (Ort:3,59,
SS:,9635). MITO 19 Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan” ifadesi
(Ort:3,55, SS: 1,018).

“MiTO_l4 Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan” ifadesi (Ort:2,87, SS:1,085).
En diisiik ortalamaya sahip ifade ise “MITO 13 Yaptigim is ve karsilifinda aldigim
ticret bakimindan” ifadesidir (Ort:2,65, SS:1,193).

Ogretmenlik mesleginin toplumsal ¢iktisina uygun olarak baskalari igin bir seyler
yapma ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir. Ogretmenlerin devlet memuru olmalari
nedeniyle Igsel tatmini etkileyen is giivenligine yonelik goriislerinin ortalamasi
“yiiksek” tatmine sahiptir. Ogretmenlerin yeteneklerini kullanmalar1 acisindan

goriisleri olumlu diizeydedir. Diger ifadelere gore daha diisiik puan almalarina karsilik
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Ogretmenlik mesleginin is yasam dengesi iizerindeki etkileri, is yogunlugu ve
toplumsal statii ve karar alma siireglerine yonelik ifadelerin de “yiiksek” tatmin
diizeyinde oldugu saptanmistir. Ogretmenlerin dgrenci, veli ve okul idarecilerinin
Ogretmenlerin yaptiklar: isi takdir etmesi ve okul idarecilerinin yonetim tarzinin
oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin egitim sisteminin fiziki sinirlar1 ¢izen okul
icindeki karar alma siireglerine katilim ve okul i¢inde diger 6gretmenler ile dayanisma
ve yardimlasmaya yonelik algilarinda da “yiiksek” tatmine sahip olduklari

saptanmistir.

Buna karsilik, 6gretmenlik mesleginin yerine getirilmesi karsiliginda elde edilen
ticrete yonelik ve .egitim sisteminde terfi olanagi ve calisma sartlarina yonelik

goriislerin ortalamalar1 olarak “diisiik” is tatmine sahip olduklar1 saptanmistir

Tablo 4.9: Calisma Performansi ifadelerin Betimsel Analizi

Dissal Tatmin (SU ANDA SAHIiP OLDUGUM iSTE) ort. SS.
CPO_2 Gorevlerimi gerekenin iizerinde bir dikkat sarf ederek 428 0676
yaparim.
CPO_9 Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 4,28 0,630
CPO 6 Ise gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu giinlerde bile 426 1,032
nadiren devamsizlik yaparim
CPO _1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 426 0,729
CPO_10 Takim halinde calisma yetenegine sahibim 425 0,693
CPO _7 ihtiyaglar disinda (belirlenmis cay kahve ve yemek aralari, 4,06 0,970
vb.) asla mola vermem.
CPO _5 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim 405 0,741
dretirim.
CPO 3 Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 394 0763
CPO 4 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 381 0817
ulagtifimdan eminim.

3,81 0,900

CPO_8 Farkli ¢aligma kosullarinda ayn1 performansi gosteririm

Tablo 4.9’a gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢alisma performansina yonelik

ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip ifade “CPO_2 Gérevlerimi gerekenin {izerinde
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bir dikkat sarf ederek yaparim” ifadesidir (Ort:4,28, SS:,676). En yiiksek ikinci ifade
“CPO_9 Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim” ifadesidir (Ort:4,28,
SS:,630). En yiiksek iigiincii ifade ise “CPO_6 Ise gelmemek icin gegerli sebeplerim
oldugu giinlerde bile nadiren devamsizlik yaparim” ifadesidir (Ort:4,26, SS:1,032).

Calisma performansina yonelik ifadeler sirasiyla “CPO 1 Gérevlerimi tam zamaninda
tamamlarim ifadesidir (Ort:4,26, SS:,729). “CPO 10 Takim halinde ¢alisma
yetenegine sahibim” ifadesi (Ort:4,25, SS:0,694). “CPO 5 Bir problem giindeme
geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim” ifadesi (Ort:4,05, SS:,693).“CPO 7
Ihtiyaglar disinda (belirlenmis cay kahve ve yemek aralari, vb.) asla mola vermem”

ifadesidir (Ort:4,06, SS:,970).

Calisma performansina yonelik ifadelerin en diisiik ortalamaya sahip ilk {i¢ ifadesi ise
sirastyla “CPO 3 Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” ifadesi (Ort:3,94, SS:,763),
“CPO_4 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim”
ifadesi (Ort:381, SS:,817) son olarak “CPO 8 Farkli ¢alisma kosullarinda aym
performansi gosteririm” ifadesidir (Ort:3,8, SS:,900).

Ogretmenlerin ¢alisma performansma yonelik ifadelere verdikleri cevaplar
incelendiginde Ogretmenlerin gorevlerini yerine getirmeleri, egitim hizmetini
sunarken azami dikkati gostermeleri ve gorevlerin tam zamaninda yapmalarina
yonelik ifadelerinin ortalamasinin “yiiksek” oldugu goriilmektedir. Goreceli olarak
daha diisiik ortalamaya sahip ifadeler ise 6gretmenlerin sunduklart egitimin sonuglari,
ulasilan hedefler ve egitim hizmetinin kalitesine yonelik olan ifadelerdir. Caligsma
performansi ifadelerinden en diisiik ifade ise egitim sistemindeki degisime yonelik
olarak &gretmenlerin performans artisidir. Ogretmenlerin galisma performanslarma

iliskin olarak algilarin ortalamasi “yiiksek™ olarak saptanmigtir.
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Tablo 4.10: Is Tatmini ve Cahisma Performansi1 Genel Betimsel Analizi

Std.
Boyut Ort Sapma
Icsel Tatmin 3,95 523
Dissal Tatmin 3,46 ,653
Is Tatmini 3,78 527
Calisma Performansi 4,10 523

Tablo 4.10’s gbre 6gretmenlerin ¢alisma performansina yonelik algilarinin “yiiksek”
olarak saptanmustir (Ort:4,10, SS:,523). Ogretmenlerin i¢sel tatmin diizeyler “yiiksek”
(Ort:3,95, SS:,523), digsal tatmin diizeyleri “yiiksek” (Ort:3,46, SS:,653) ve is tatmin
diizeyleri de “yiiksek” olarak saptanmustir (Ort:3,78, SS:,527).

4.3. Arastirmanin Birinci Problemine Yonelik Bulgular

4.3.1. Ogretmenlerin Is Tatmini ile Calisma Performansina Arasindaki iliskiye

Yonelik Bulgular

Arastirmada bagimsiz degisken olarak belirlenen is tatmini ile bagimli degisken olan

calisma performansi arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.

Korelasyon analizi, bir arastirmada belirlenen degiskenler arasindaki iliskilerin yonii
ve kuvvetini 6l¢gmeye uygun testlerdir. Korelasyon testlerinde elde edilen iliskisel
bulugular sadece iki degisken arasindaki bagimlilik iligkisini gostermektedir.
Korelasyon testleri agiklayici testler olmayip degiskenlerin birbirini etkileme giiciinii
gostermektedir (Giirbliz ve Sahin, 2017: 200). Asagida is tatmini ve c¢alisma

performansi 6l¢eklerinin alt boyutlari ile korelasyon analizi gosterilmektedir.

64



Tablo 4.11: (")gretmenlerin Is Tatmini ve Calisma Performansi Arasindaki

Mliskisine Yonelik Korelasyon Analizi

. . Dissal . .. Calisma
I¢sel Tatmin Tatmin Is Tatmini Performansi
Icsel Tatmin 1
) ,656**
Digsal Tatmin 1
,000
. . ,925** ,893**
Is Tatmini 1
,000 ,000
Calisma 451 ,383** ,A491%* .
Performansi ,000 ,000 ,000

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4.11’e gore Ogretmenlerin igsel tatminleri ile digsal tatminleri arasinda
p=,00<,05; r=,656, is tatmini ile p=,00<,05, r=,925 pozitif yonlii yliksek diizeyde ve
calisma performansi ile p=,00<,05, r=,451 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli
bir iliski saptanmistir. Digsal tatmin ile i¢sel tatmin arasinda p=,00<,05, r=,893 pozitif
yonli yiiksek diizeyde ¢alisma performansi ile p=,00<,05, r=,383 pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini ile ¢alisma performansi arasinda ise pozitif

yonlii orta diizeyde p=,00<,05, r=,451 anlamu bir iliski bulunmaktadir.

Ortaokul 6gretmenlerinin egitimsel ve 6gretimsel diizeyde mesleki gereklerini yerine
getirirken bireysel olarak kendi kararlarini1 verebilme, tek basina ¢alisabilme ve kendi
yontemlerini belirlemesi ile egitimin sosyal c¢iktis1 olan bagkalar1 i¢in bir seyler
yapabilme ve vicdani sorumluklari birbirlerini olumlu diizeyde etkilemektedir. Benzer
sekilde 6gretmenlerin bireysel olarak calismaya yonelik is tatmin diizeyleri ¢alisma
performanslarmi olumlu olarak etkilemektedir. Ogretmenlik mesleginin en temel
duygularindan biri olan duygusal tatmin diizeyleri ile ¢alisma performanslar1 arasinda
olumlu bir iliski olmasi, dgrencilerin istendik davraniglart benimsemesine yonelik
vicdani ve idealist yaklasimlari ¢alisma performanslarini olumlu etkilemektedir.
Sonug olarak; Ogretmenlerin bireysel igsel tatmini ve dissal tatmin diizeyleri
yukseldiginde performanslar1 artmakta, azaldiginda ise c¢alisma performanslari

azalmaktadir.
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4.3.2. (")gretmenlerin Is Tatmininin Cahsma Performansma Etkisine Yonelik

Bulgular

Ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerin is tatminin g¢alisma performansini nasil
etkilediginin incelenmesi i¢in regresyon analizi yapilmistir. En genel agiklamasi ile
regresyon analizi bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama giiciinii
gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 286). Buna gore elde edilen bulgular asagida

yer almaktadir.

Tablo 4.12: Ogretmenlerin Calisma Performansi Regresyon Analiz Sonuclar

Standart
Degiskenler B Beta p
Hata
Icsel Tatmin ,350 ,065 ,350 ,000
Digsal Tatmin 121 ,0,51 , 154 ,018
Sabit 2,297 ,198 ,000
R%= 217
Diiz R= ,466
F(2-3328) = 45,423
**p<,01

Tablo 4.12°ye gore coklu regresyon analiz sonuglari (Fp-328) = 45,423; p<,01)
anlamlidir. Diizeltilmis R degeri ,466°dir. Bu Sonug, oOgretmenlerin c¢alisma
performansinin %46,5 oranindaki varyansin ig¢sel tatmin tarafindan agiklandigi
gostermektedir. Tablo 4.12’de Beta katsayilar1 ve anlamlilik degerleri incelendiginde
digsal tatminin p<0,01 olmak tlizere modele anlamli katkisinin olmadig1 saptanmustir.

Buna gore igsel tatmin tek basina 6gretmenlerin ¢calisma performansini etkilemektedir.
4.3.3. Ogretmenlerin Yas Degiskenine Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin yas degiskenine gore algilarini karsilastirmak icin Tek Yonlii Varyans

(ANOVA) Testi ile yapilmustir.
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Tablo 4.13: Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi

Anlamh

Yas N Ort. SS Sd F p Eark

A.21-25 27 4,16 ,446
B.26-30 97 4,02 ,469
) C.31-35 79 3,81 ,566 4
I¢sel Tatmin 3,054 ,017* A>C
D.36-40 61 3,97 541 326
E4lve+ 67 3,91 525

Toplam 331 3,95 ,523

A.21-25 27 3,71 ,558

B.26-30 97 3,52 ,561

C.31-35 79 3,33 , 735 4 Fark
Dissal Tatmin 1,990 ,095

D.36-40 61 3,42 ,6564 326 Yok

E4lve+ 67 3,46 , 735

Toplam 331 3,46 ,663

A.21-25 27 3,98 435
B.26-30 97 3,82 ,448
) C.31-35 79 3,62 ,595 4
Is Tatmini 2,993 ,019* A>C
D.36-40 61 3,75 513 326
E4lve+ 67 3,73 ,563

Toplam 331 3,75 527

A.21-25 27 4,30 ,486
B.26-30 97 4,02 ;525
C.31-35 79 4,06 ,531 4 Fark

Calisma 1,885 ,113
Performanst  D.36-40 61 411 514 326 Yok

E4lve+ 67 4,15 ,518
Toplam 331 4,10 523

*p<0,05

Tablo 4.12’ye gore 6gretmenlerin yaslarina gore i¢sel tatmin (Fa-326) = 3,054; p<0,05)
anlamli bir farklilik saptanmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandiginin

gosteren ¢oklu Post Hoc testleri sonuglart asagida gosterilmektedir.
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Tablo 4.14: i¢sel Tatmin Boyutu ve Yas Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .
Yas (I) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
2) 26-30 Yas ,14605 ,11249 ,692
q'>; 31-35 Yas* ,34916 ,11524 ,022
X 21-25 Yas
2 36-40 Yas ,19399 ,11949 ,483
41 ve + Yas ,25498 ,11784 ,196

Tablo 4.14’¢ gore Yapilan Post—Hoc testinde 21-25 yas arasi 6gretmenlerin igsel
tatmin diizeyleri ile 31-35 yas aras1 6gretmenlerin igsel tatmin diizeylerinde farklilik
oldugu goriilmektedir. Buna gore 21-25 yas arasi1 6gretmenlerin igsel tatmin diizeyi
ortalamasi (Ort=4,16; S.S.= 0,446) 31-35 yas aras1 6gretmenlerin igsel tatmininden
(Ort=3,81; S.S.= 0,566) yiiksektir.

Ogretmenlerin yaslarina gore is tatmini (F-326) = 2,903; P<0,05) anlamli bir farklilik

saptanmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandiginin gosteren ¢oklu Post

Hoc testleri sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.15: Is Tatmini ve Yas Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .
Yas (I) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
(2) 26-30 Yas 16147 11346 613
a'>)~ 31-35 Yag* , 36050 ,11624 ,018
X 21-25 Yas
IE 36-40 Yas ,23109 ,12053 ,310
41 ve + Yas ,25086 ,11886 ,218

Tablo 4.14’¢ gore Yapilan Post—Hoc testinde 21-25 yas aras1 6gretmenlerin is tatmini
diizeyleri ile 31-35 yas arast 6gretmenlerin i tatmini diizeylerinde farklilik oldugu
goriilmektedir. Buna gore 21-25 yas aras1 6gretmenlerin is tatmini diizeyi ortalamasi
(Ort=3,98; S.S.= 0,435) 31-35 yas aras1 Ogretmenlerin is tatmininden (Ort=3,62;
S.S5.= 0,595) yiiksektir.

4.3.4. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Yénelik Bulgular

Ogretmenlerin cinsiyet degiskenine gore algilarini karsilastirmak Bagimsiz Gruplar t-

Testi ile yapilmustir.
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Tablo 4.16: Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz Gruplar t-Testi

Boyutlar Cinsiyet N Oort. SS Sd T p
Kadin 221 3,97 ,484

lgsel Tatmin Erkek o 30 se2 o Mt AP
Kadin 221 3,48 ,634

Digsal Tatmin Erkek o s@ T o o
Kadin 221 3,77 ,495

Is Tatmini Erkek T

Calisma Kadin 221 4,07 522 500 1200 215

Performansi Erkek 110 4,15 523

Tablo 4.16’ya gore dgretmenlerin cinsiyetlerine gore igsel tatmin, dissal tatmin, is

tatmini ve ¢alisma performansinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
4.3.5. Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Yénelik Bulgular

Ogretmenlerin medeni durum degiskenine gére algilarini karsilastirmak Bagimsiz

Gruplar t-Testi ile yapilmistir.

Tablo 4.17: Medeni Durum Degiskenine Gore Bagimsiz Gruplar t-Testi

Medeni

Boyutlar Durum N ort > > ! i
Evli 219 389 524
' . 329 1,231 ,005*
I¢sel Tatmin Bekar 112 4,06 ,504
Evli 219 342 56 o oo
D1§s31 Tatmin Bekar 112 3,55 ,672 ’ |
Evli 219 3,70 921
. N 329 1,013 011*
Is Tatmini Bekar 112 3,86 ,526
Evli 219 406 528
Calisma 320 -l2dz 057
Performansi Bekar 112 417 506
*p<0,05

Tablo 4.17’ye gore 6gretmenlerin medeni durumlarina gore i¢sel tatmin (tz29) = 1,231,

p<0,05) ve is tatmininde anlaml1 bir farklilik saptanmistir (f329) = 1,013; p<0,05).
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Buna gore bekar 6gretmenlerin igsel tatmin diizeyi (Ort=4,06; S.S..= 0,504) evli
ogretmenlerden (Ort=3,89; S.S.= 0,524) ve bekar 6gretmenlerin is tatmin diizeyi
(Ort=3,86; S.S.= 0,526) evli 6gretmenlerden (Ort=3,70; S.S.= 0,521) yiiksektir.

4.3.6. Ogretmenlerin Egitim Durumlarna Yénelik Bulgular

Ogretmenlerin egitim durumu degiskenine gore algilarini karsilastirmak Bagimsiz

Gruplar t-Testi ile yapilmistir.

Tablo 4.18: Egitim Durumu Degiskenine Gore Bagimsiz Gruplar t-Testi

Egitim

Boyutlar DUruMu Ort. SS Sd T p
Lisans 300 3,94 507
. ) 329 -733 464
G Ty Lisansisti 31 401 666
Lisans 300 3,47 ,652 329 - -
Drgsal Taffin Lisanststi 31 3,39 77 ’ ,
Lisans 300 3,75 512
i P 329 -,138 ,890
Is Tatmini Lisanststi 31 3,77 ,668
Lisans 300 4,10 521
Caligma 329 1,048 961
Performansi Lisansiistii 31 4,09 ,545

Tablo 4.18’e gore Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore i¢sel tatmin, digsal tatmin, is

tatmini ve caligma performansinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
4.3.7. Ogretmenlerin Okulda Gorev Yaptig1 Yila Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin okulda gdrev yaptiklar1 y1l degiskenine gore algilarini karsilastirmak

Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi ile yapilmistir.
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Tablo 4.19: Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi

Anlamh
Yil N Ort. SS Sd F p Eark
Al-3Yil 184 3,98 ,512
) B.4-6 Yil 121 3,94 ,499 2 Fark
I¢sel Tatmin 1,885 ,153
C7ve+ 26 3,77 672 328 Yok
Toplam 331 3,95 523
Al-3Yil 184 3,47 ,644
B.4-6 Yil 121 354 ,633 2 C<A
Dissal Tatmin 5,911 ,001
C7ve+ 26 3,02 , 7185 328 C<B
Toplam 331 3,46 ,663
Al-3Yil 184 3,78 513
) B.4-6 Yl 121 3,78 511 2 C<A
Is Tatmini 4210 ,016
C.7ve+ 26 3,47 629 328 C<B
Toplam 331 3,75 527
Al-3Yil 184 4,13 ,529
B.4-6 YII 121 4,06 ,523 2 Fark
Calisma 1,032 357
Performanst  C.7 ve + 26 4,01 472 328 Yok
Toplam 331 4,10 523
*p<0,05

Tablo 4.19’a gore 6gretmenlerin okulda ¢alisma yillarina gore digsal tatmin (F2-328) =
5,911; p<0,05) anlaml bir farklilik saptanmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan

kaynaklandiginin gosteren ¢oklu Post Hoc testleri sonuglar asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.20: Digsal Tatmin Boyutu ve Okulda Calisma Yili Degiskenine Gore

Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .
Yil (1) Yas (J) Farki (1-J) Std. Hata Sig.

4-6 Y1l -,07026 ,07635 ,628
<£ 7 Y1l ve + ,45218* ,13667 ,003
q'>; 1-3 Yil ,07026 ,07635 ,628
v 4-6 Y1l
,E 7 Y1l ve + ,52245* ,14101 ,001

1-3 Yil -45218* ,13667 ,003

7 Y1l ve +
4-6 Y1l - 52245* ,14101 ,001
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Tablo 4.20’ye gore yapilan Post—Hoc testinde 7 yil ve {izeri ayni okulda ¢alisma yili
olan 6gretmenlerin digsal tatmin diizeyi ile 1-3 yil ve 4-6 y1l aras1 ayn1 okulda ¢alisan
ogretmenlerin digsal tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Buna
gore 7 yil ve ilizeri okulda calisan 6gretmenlerin digsal tatmin diizeyi ortalamasi
(Ort=3,02; S.S.= 0,785) 1-3 yil (Ort=3,54; S.S.= 0,633) ve 4-6 yil aras1 (Ort=3,54;
S.5.=0,633) galisan 6gretmenlerden diigiiktiir.

Ogretmenlerin okulda calisma yillarina gore is tatmini (F-328) = 4,210; p<0,05)
anlaml bir farklilik saptanmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandiginin

gosteren ¢oklu Post Hoc testleri sonuglari asagida gosterilmektedir.

Tablo 4.21: is Tatmini ve Okulda Cahsma Yih Degiskenine Gére Yapilan Post-

Hoc Testi
Ortalama .
Yil (1) Yas (J) Farki (I-J) Std. Hata Sig.

4-6 Y1l -,00524 ,06117 ,996
cj__) 7 Yil ve + ,30763* ,10950 ,015
q'>; 1-3 Yil ,00524 ,06117 ,996
v 4-6 Y1l
,3 7 Y1l ve + ,31287* ,11297 ,016

1-3 Y1l -,30763* ,10950 ,015

7 Y1l ve +
4-6 Y1l -.31287* ,11297 ,016

Tablo 4.20’ye gore yapilan Post—Hoc testinde 7 yil ve iizeri okulda ¢aligma yil1 olan
Ogretmenlerin is tatmin diizeyi ile 1-3 y1l ve 4-6 y1l aras1 okulda ¢alisan 6gretmenlerin
is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Buna goére 7 yil ve tizeri
okulda ¢alisan 6gretmenlerin digsal tatmin diizeyi ortalamasi (Ort=3,47; S.S.= 0,629)
1-3 y1l (Ort=3,78; S.S.= 0,513) ve 4-6 yil aras1 (Ort=3,78; S.S.= 0,511) calisan

ogretmenlerden diisiiktiir.
4.3.8. Ogretmenlerin Mesleki Gorev Siiresine Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin mesleki gorev siiresi degiskenine gore algilarini karsilastirmak igin Tek

Yonlii Varyans (ANOVA) Testi ile yapilmistir.
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Tablo 4.22: Mesleki Gorev Siiresi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans

(ANOVA) Testi
il N ort. Ss sd F Anlamh
Fark
A.1-5 Y1l 111 4,06 422
B.6-10 Y1l 87 3,89 547
) C.11-15 Y1l 52 3,86 ,634 Fark
I¢sel Tatmin 2,250 ,053
D.16-20 YiI 49 3,87 556 326 Yok
E.21 ve + 32 3,98 ATT
Toplam 331 3,95 ,523
A.1-5 Yil 111 3,58 ,540
B.6-10 Y1l 87 3,41 ,684
C.11-15 Y1l 52 3,37 , 762 Fark
Dissal Tatmin 2,296 ,050
D.16-20 Yil 49 3,30 , 718 Yok
E.21ve + 32 3,57 ,687
Toplam 331 3,46 ,663
A.1-5 Yil 111 3,87 A17
B.6-10 Y1l 87 3,70 ,551
A>B
) C.11-15Y1l 52 3,66 ,652
Is Tatmini 2,267 ,032* A>C
D.16-20 Yil 49 3,64 540 326
A>D
E.21ve + 32 3,82 ,505
Toplam 331 3,75 527
A.1-5 Y1l 111 4,15 ,533
B.6-10 Y1l 87 4,00 ,483
C.11-15 Y1l 52 4,09 ,625 E>B
Calisma 3,494 ,008*
Performans1  D.16-20 Yil 49 3,99 483 326 E>D
E.21 ve + 32 4,35 ,361
Toplam 331 4,10 ,523
*p<0,05

Tablo 4.22’ye gore 6gretmenlerin mesleki yillarina gore is tatmininde (F-326) = 3,054;

p<0,05) anlamli bir farklilik saptanmistir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan

kaynaklandiginin gdsteren ¢oklu Post Hoc testleri sonuglari asagida gosterilmektedir.
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Tablo 4.23: is Tatmini ve Mesleki Yil Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .
Yil (1) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
6-10 Yil ,17203* ,07481 ,022
11-15 Y1l ,20509* ,08779 ,020
1-5 Yil

16-20 Y1l ,22637* ,08961 ,012
21 yil ve + ,05089 ,10483 ,628
1-5 Y1l -,17203* ,07481 ,022
11-15 Y1l ,03307 ,09158 , 718

6-10 Y1l
16-20 Y1l ,05434 ,09331 561
(2) 21 Yil ve + -12114 ,10801 ,263
1-5 Y1l -,20509* ,08779 ,020
6-10 Yil -,03307 ,09158 , 718

11-15 Y1l
16-20 Y1l ,02127 ,10402 ,838
21 Y1l ve + -,15421 , 11738 ,190
1-5 Y1l -,22637* ,08961 ,012
6-10 Yil -,05434 ,09331 561

16-20 Y1l
11-15 Y -,02127 ,10402 ,838
21 Yil ve + -,17548 ,11874 ,140

Tablo 4.23’e gore yapilan

Post—Hoc testinde mesleki siiresi 1-5 yil arasi olan

ogretmenlerin i tatmini diizeyleri ile mesleki siiresi 6-10 yil, 11-15 yi1l ve 16-520 yil

aras1 0gretmenlerin is tatmin diizeylerinde farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore

mesleki siiresi 1-5 y1l olan gretmenlerin is tatmini diizeyi ortalamas1 (Ort=3,87;
S.5.= 0,417), 6-10 yil aras1 6gretmenlerin (Ort=3,70; S.S.= 0,551), 11-15 yi1l aras1
ogretmenlerin (Ort=3,66; S.S.= 0,652) ve 16-20 yil aras1 6gretmenlerin Ort=3,64;

S.5.=0,540) is tatmin diizeyinden yiiksektir.

Ogretmenlerin mesleki siirelerine gore performanslarinda (F-326) = 3,494; p<0,05)

anlaml bir farklilik saptanmigtir. Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandiginin

gosteren ¢oklu Post Hoc testleri sonuglari asagida gosterilmektedir.
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Tablo 4.24: Calisma Performansi ve Mesleki Y1l Degiskenine Gore Yapilan Post-

Hoc Testi
Ortalama )
Yil (1) Yas (J) Farka (I-)) Std. Hata Sig.
1-5 Yil -, 15421 ,07383 227
11-15 Y1l -,08694 ,09038 872
6-10 Y1l

16-20 Yil ,00753 ,09209 1,000
21 Y1l ve + -,34655* , 10660 ,011
2) 1-5 il _16174 08843 359
q'>; 11-15 Y1l -,00753 ,09209 1,000

X 16-20 Y1l
|E 16-20 Yil -,09447 , 10265 ,889
21 Yil ve + -,35408* 11719 ,023
1-5 Yil ,19234 ,10345 ,342
6-10 Y1l ,34655* , 10660 ,011

21 Yil ve +
11-15 Y1l ,25962 ,11584 ,167
16-20 Y1l ,35408* 11719 ,023

Tablo 4.24’e¢ gore yapilan Post-Hoc testinde mesleki siiresi 21 yil ve istli olan
ogretmenler ile 6-10 yil ve 16-20 yil arasi 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinde
farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore mesleki siiresi 21 yil ve {lstii olan
Ogretmenlerin ¢aligma performansi diizeyi ortalamasi1 (Ort=4,35; S.S.= 0,361), 6-10
yil arast 6gretmenlerin (Ort=4,00; S.S.= 0,483) ve 16-20 yil aras1 6gretmenlerin
Ort=3,99; S.5.= 0,483) ¢alisma performansi diizeyinden yiiksektir.

4.3.9. Ogretmenlerin Gérev Yaptigi Okulun Sosyo-Ekonomik Durumuna

Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin gorev yaptiklart okulun bulundugu yerin sosyo-ekonomik durumu
degiskenine gore algilarini karsilagtirmak i¢in Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi ile
yapilmistir.
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Tablo 4.25: Gorev Yapilan Okulun Sosyoekonomik Durum Degiskenine Gore
Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi

N ortt Sss sd F p Anlamh
Fark
A. Dar Gelirli 96 4,04 AT76
) B. Orta Gelirli 210 3,89 497 2
I¢sel Tatmin 4618 ,011* A>B
C. Yuksek Gelir 25 4,14 780 328
Toplam 331 3,95 ,523
A. Dar Gelirli 96 3,59 ,556
B. Orta Gelirli 210 3,40 ,675 2 Fark
Dissal Tatmin 2,947 054
C. Yuksek Gelir 25 3,53 870 328 Yok
Toplam 331 3,46 ,663
A. Dar Gelirli 96 3,86 A57
) B. Orta Gelirli 210 3,69 517 2
Is Tatmini 4374 ,013* A>B
C. Yuksek Gelir 25 3,89 755 328
Toplam 331 3,75 527
A. Dar Gelirli 96 417 ,539
B. Orta Gelirli 210 4,04 ,492 2
Caligma 4,152 017* A>B
Performans1  C. Yiiksek Gelir 25 4,29 640 328
Toplam 331 4,10 523
*p<0,05

Tablo 4.25’¢ gore 6gretmenlerin gorev yaptiklari okulun sosyoekonomik durumuna

gore igsel tatmin (F-326) = 2,947; p<0,05), is tatmini (F-326) = 4,374; p<0,05) ve

caligma performansinda (Fa-326) = 4,152; p<<0,05) anlamli bir farklilik saptanmistir.

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandiginin gdsteren ¢oklu Post Hoc testleri

sonuglar1 agagida gosterilmektedir.
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Tablo 4.26: I¢sel Tatmin ve Gérev Yapilan Okulun Sosyoekonomik Durumu

Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .

. Yil (1) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
) _ Orta Gelir ,15246* ,06378 ,046
T Dar Gelir
> Yiksek Gelir -,09747 11624 ,679
XX
,2 | Dar Gelir -,15246* ,06378 ,046

Orta Gelir

Yiiksek Gelir -,24992 ,10953 ,060

Tablo 4.26’ya gore yapilan Post—Hoc testinde ogretmenlerin gorev yaptiklart okul
sosyoekonomik durumuna gore dar gelirli okulda gorev yapan 6gretmenlerin igsel
tatmin diizeyleri ile orta gelirli okulda gorev yapan Ogretmenlerin icsel tatmin
diizeylerinde farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore, dar gelirli okulda gérev yapan
ogretmenlerin igsel tatmin diizeyleri (Ort=4,04; S.S.= 0,476) orta gelirli okulda gérev
yapan Ogretmenlerin igsel tatmin diizeylerinden (Ort=3,89; S.S.= 0,497) yiiksektir.

Tablo 4.27: Is Tatmini ve Gorev Yapilan Okulun Sosyoekonomik Durumu

Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .

- Yil (1) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
) _ Orta Gelir ,19315* ,08132 ,047
I Dar Gelir
> Yiksek Gelir ,06375 ,14820 ,903
X
,2 | Dar Gelir -,19315* ,08132 ,047

Orta Gelir

Yiksek Gelir -,12940 ,13964 ,624

Tablo 27’ye gore dgretmenlerin gorev yaptiklart okul sosyoekonomik durumuna gore
dar gelirli okulda gorev yapan 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri ile orta gelirli okulda
gorev yapan Ogretmenlerin is tatmin diizeylerinde farklilik oldugu goriilmektedir.
Buna gore, dar gelirli okulda goérev yapan oOgretmenlerin is tatmin diizeyleri
(Ort=3,86; S.S.= 0,457) orta gelirli okulda gorev yapan 6gretmenlerin igsel tatmin
diizeylerinden (Ort=3,69; S.S.= 0,517) yiiksektir.
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Tablo 4.28: Calisma Performansi ve Gorev Yapilan Okulun Sosyoekonomik

Durumu Degiskenine Gore Yapilan Post-Hoc Testi

Ortalama .
Yil (1) Yas (J) Farka (I-J) Std. Hata Sig.
2 | Orta Gelir ,19315* ,08132 ,047
T Dar Gelir
> Yiiksek Gelir ,06375 ,14820 ,903
X
e | Dar Gelir -,19315* ,08132 ,047
Orta Gelir
Yiiksek Gelir -,12940 ,13964 ,624

Tablo 27’ye gore 0gretmenlerin gorev yaptiklari okul sosyoekonomik durumuna gore

dar gelirli okulda gorev yapan 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri ile orta gelirli okulda

gbrev yapan Ogretmenlerin is tatmin diizeylerinde farklilik oldugu goriilmektedir.

Buna gore, dar gelirli okulda goérev yapan Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri

(Ort=4,17; S.S.= 0,539) orta gelirli okulda gorev yapan gretmenlerin igsel tatmin
diizeylerinden (Ort=4,04; S.S.= 0,492) yiiksektir.
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BESINCi BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Egitim kurumlarinin amaclara ulagsmasi i¢in gérev yapan Ogretmenlerin islerine
yonelik tutumlar1 ile performanslar1 arasindaki iliski egitim kalitesi, paydas iliskileri
ve kurumsal diizeyde etkinlik ile yakindan ilgilidir. Ogretmenlerin is tatmin
diizeylerinin ¢alisma performanslarini nasil etkiledigine yonelik bu calismada

asagidaki sonuclara ulasiimistir.
5.1. Sonug¢ ve Tartisma

5.1.1. Ogretmenlerin Is Tatmini ve Calisma Performansi Diizeylerine Yonelik

Sonug¢ ve Tartisma

Yapilan betimsel analiz sonuglarina gore ortaokullarda gorev yapan 6gretmenlerin
icsel tatmin, digsal tatmin ve is tatmin diizeyi yiliksek olarak saptanmistir.
Ogretmenlerin i tatmini iizerine yapilan arastirmalarda Akman (2018) ve Kog,
Yazicioglu ve Hatipoglu (2009) diisiik diizeyde, Ordu (2016) ve Yazicioglu (2010)
ise yliksek diizeyde olarak tespit etmislerdir.

Ogretmenlik mesleginin dogasina uygun olarak sosyal ¢iktiya yonelik belirlenen
bagkalar1 igin bir seyler yapma, toplumsal diizeyde sayginlik, egitimsel kararlarda
serbestlik ve kendi yontemlerini kullanma acgisindan Ogretmenlerin igsel tatmin
diizeylerinin yiiksektir. Ogretmenlerin i¢sel tatminini olusturan takdir edilmek, karar
alma stireclerine katilma, c¢alisma arkadaslar ile iletisim yiiksek puan alinmasina
karsilik bireysel dissal tatmini olusturan terfi olanagi, iicret ve calisma sartlari
acisindan ortanin altindaki puanlar 6gretmenlerin tatminlerinden daha diisiik
citkmasmma neden olmustur. Aydermir ve Erdogan (2013) c¢alisanlarin igsel
tatminlerinin yiiksek olmasina karsilik iicretin yetersiz gelmesi nedeniyle is tatmin
diizeylerinin olumsuz etkilendigini tespit etmistir. Bu sonu¢ aragtirmanin sonucu ile
uyumludur. Pawase (2013) ise yaptig1 aragtirmada bireysel yontemlerini kullanma
acisindan bagimsiz olan dgretmenlerin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu

ifade etmektedir.
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Ogretmenlerin galisma performanslarmin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Jain ve Verna (2014) 6gretmenlerin ¢alisma performanslarini kendini gergeklestirme
ve varligini kanitlama giidiisiiniin desteklenmesi ve takim calismasi ile arttirildigini
ifade etmektedir. Biiyiikgéze ve Ozdemir (2017) ve Aydermir ve Erdogan (2013)
ogretmenlerin caliyma performanslarin yiiksek olarak saptamustir. Ogretmenlik
mesleginde gereken dikkatin gosterilmesi, etkin ve verimli calisma, gorevlerin
zamaninda tamamlanmasi ve takim halinde ¢alisma ya yonelik olarak 6gretmenlerin

istenilen hedefleri ulastig1 goriilmektedir.

5.1.2. Ogretmenlerin is Tatminini ile Cahsma Performans1 Arasindaki iliskiye

Yonelik Sonu¢ ve Tartisma

[Ikogretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin igsel tatmin, dissal tatmin ve is
tatminin galisma performansi ile pozitif yonlii ortada diizeyde etkiledigi saptanmistir.
Bu bulgu, 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri ve performanslari arasindaki iliskiyi
arastiran diger ¢alismalarm bulgulari ile drtiismektedir (Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017;
Kara, 2015; Yazicioglu, 2010; Jain ve Verna, 2014; Judge vd., 2001; Usop vd., 2013;
Pawase; 2013). Buna gore, 6gretmenlerin is tatmini ile ¢alisma performanslar

arasinda iligski bulunmaktadir.

5.1.3. Ogretmenlerin is Tatmininin Calisma Performansim Etkisine Yonelik

Sonug ve Tartisma

Ogretmenlerin calisma performanslarini basari, taninma, baskalar1 icin bir seyler
yapabilme ve sorumluluk ile belirlenen igsel tatminlerinin ¢alisma performansini
%46,5 oraninda acgikladig1 saptanmistir. Kurum politikasi, yonetim ve denetim sekli,
calisma arkadaslar1 ve astlar ile iligkiler, calisma kosullari, ticret gibi 6gelerden olusan
dissal tatminin ise dgretmenlerin ¢alisma performanslarina etkisi yoktur. Bu bulguda
Ogretmenlerin is tatminleri ile c¢alisma performanslarmma yonelik bulgular ile

uyumludur (Biiyiikgéze ve Ozdemir, 2017; Kara, 2015; Yazicioglu, 2010).

5.1.4. Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gore Is Tatmini ve Cahsma

Performansinin Farkhlasmasi ile ilgili Sonuclar ve Tartisma

Ortaokulda gorev yapan dgretmenlerin demografik 6zellikleri is tatmini ve ¢aligma

performansina arasindaki iliskilerin arastirilmasi sonucunda 21-25 yas arasi
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Ogretmenlerin igsel tatmin ve ig tatmini diizeyi 31-35 yas aras1 6gretmenlerden yiiksek
oldugu saptanmistir. Literatiirde yas ile is tatmini arasinda farkli sonuglar oldugu
goriilmektedir. Biiyiikgdze ve Ozdemir (2017) dgretmenlerin yaslar1 arttikga mesleki
deneyimlerinin arttigini ve is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ifade ederken
Gilinbay1 ve Toprak (2010) yash 6gretmenlerin daha diisiik is tatmin diizeyine sahip
oldugunu saptamistir. Sahin ve Dursun’un (2009) yaptig1 aragtirmada 6gretmenlerin
yas degiskeni ile is tatmini arasinda farklillk saptamamustir. Ayrica kusak
farkliliklarindan kaynaklanan ise yonelik yaklasimlarinin da ig¢sel is tatmini etkiledigi
soylenebilir. Ozkalp ve Kirel (2016) meslege yeni baslamis bireylerin is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugunu yaglar ilerleyen g¢alisanlarin is tatminlerinin &nce

diistiigiinii ileri yaslarda ise yeniden ylikseldigini ortaya koymustur.

Meslege yeni baglamis 6gretmenlerin beklentilerinin ger¢eklesmesi acisindan daha
yaslt 6gretmenlere gore farklilik olugsmasi literatiirdeki sonuglar ile uyumludur. Geng
Ogretmenler mesleki deneyimlerinin az olmasi nedeniyle daha yiiksek is tatminine

sahip olabilmektedir.

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore icsel tatmin, digsal tatmin ve ¢alisma
performansinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ogretmenlere yonelik yapilan
arastirmalarda hem is tatmini hem de c¢alisma performansi agisindan cinsiyet
degiskenine yonelik tutarli bir sonu¢ bulunmamaktadir. Kadinlarm is tatmin
diizeylerinin daha yiliksek oldugunu tespit eden ¢alismalar oldugu gibi daha diisiik
tespit eden calismalarda bulunmaktadir. Biiyiikgoze ve Ozdemir (2017) ve Ordu
(2016) erkek ogretmenlerin is tatmin diizeylerinin kadin 6gretmenlerden yiiksek
oldugu saptamistir. Yazicioglu (2010) kadin Tiirk 6gretmenlerin performanslarinin
erkek o6gretmenlerden daha yiiksek oldugu ve cinsiyet degiskenine gore performansin
farklilastigr tespit edilmis Kazak Ogretmenlerin cinsiyetine gore farklilagsma

saptanmamistir.

Bekar dgretmenlerin igsel tatmin ve is tatmini diizeyi evli 6gretmenlerden yiiksektir.
Yapilan arastirmalarda bekar 6gretmenlerin ise yonelik beklentilerinin az olmasi
nedeniyle i tatminin daha yiiksek tespit eden ¢aligsmalar bulunmakla beraber farklilik
tespit edemeyen arastirmalarda mevcuttur (Sahin, 2013, Kog¢, Yazicioglu ve
Hatipoglu, 2009). Bekar 6gretmenlerin aile sorumluluklarinin olmamasi is tatmin
diizeylerini etkilemektedir. Ayrica, evli 6gretmenlerin cocuk bakimi ve aileye yonelik

sorumluluklar1 ¢aligma performansina olumsuz yansiyabilmektedir.
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Ogretmenlerin egitim durumlarma gére is tatmini ve ¢alisma performansi arasinda
farklilik saptanmamistir. Kumas ve Volkan (2010) 6gretmenlerin egitim durumlari ile

is tatmin diizeyleri arasinda bir farklilik tespit etmemistir.

Ayni1 okulda 7 y1l ve iizeri ayn1 okulda ¢alisan 6gretmenlerin dissal tatmin ve i tatmini
diizeyi 1-3 yil ve 4-6 yil aras1 ¢alisan 6gretmenlerden diisiiktiir. Coskun ve Demir6z
(2017) 6gretmenlerin algiladiklari is tatmini okuldaki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermedigini saptamistir. Bu sonug arastirmanin sonucu ile ortiismemektedir.

Mesleki yil1 1-5 yil olan 6gretmenlerin is tatmini diizeyi, 6-10 y1l, 11-15 yil ve 16-20
yil arast Ogretmenlerin is tatmin diizeyinden yiiksek olarak saptanmistir.
Ogretmenlerin is bulma ve mesleklerini yapabilmelerine yénelik coskulart nedeniyle

ogretmenligin ilk yillarinda is tatmin diizeylerinin yliksek oldugu soylenebilir.

Mesleki yil1 21 yil ve {istii olan 6gretmenlerin ¢alisma performansi diizeyi 6-10 yil ve
16-20 yil arasi ¢alisan 6gretmenlerin ¢alisma performansindan yiiksektir. Mesleginin
son yillarina yaklagsmis buna karsilik deneyimi en iist diizeye ¢ikmis 21 yil ve {izeri
gorev yapan Ogretmenlerin hem 6-10 yil hem de 16-20 yil arast gorev yapan
ogretmenlerden ¢alisma performanslarinin  yiiksek c¢ikmasi bilgi birikimi ve

deneyimleri ile agiklanabilir.

Dar gelirli bolgede bulunan okulda gorev yapan dgretmenlerin igsel tatmin, is tatmini
ve ¢alisma performanst diizeyi orta gelirli okulda gorev yapan 6gretmenlerden daha
yiiksek olarak saptanmistir. Buna goére 6grencilerin sosyo-ekonomik durumlart ile
ogretmenlerin is tatmin diizeyleri arasinda iliski bulunmaktadir. Sosyoekonomik
agidan yetersiz olan bolgelerde gorev yapan dgretmenlerin duygusal olarak takdir
edilme ve oOgretmenlik mesleginin sorumlulugu nedeniyle daha fazla is tatmini
yasamaktadir. Dar gelirli bolgede bulunan okullarda gorev yapan 6gretmenlerin
kendilerini daha yeterli hissettikleri ve c¢alisma performanslarinin da arttig1

sOylenebilir.
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5.2. Oneriler
5.2.1. Uygulayicilar i¢in Oneriler

Ogretmenlerin dissal tatmin diizeylerinin duygusal tatmin diizeylerinin diisiik
ctkmasina neden olan iicrete yonelik diizenlemelerin yapilmasi olduk¢a onemlidir.
Egitim ve Ogretimde istenilen kaliteye ulagilmast ve okullarin amaglarinin
gerceklestirilmesi  icin  Ogretmenlerin  digsal tatmin diizeylerinin arttirilmasi
gerekmektedir. Ogretmenlik mesleginin toplumdaki statiisiine uygun olarak daha
yuksek bir ticret ile degerlendirilmesi Ogretmenlerin is tatminleri arttiracak bir
yontemdir. Yapilan arastirmalarda OECD iilkeleri i¢inde en diisiik maas alan
ogretmenlerin Tirkiye oldugu belirlenmistir. (Go¢en Kabaran, ve Gorgen, 2016).
Ogretmenlere verilen statii ve yiiksek gelirin is tatminlerini ve performanslarini olumlu
etkilemesi ile arttirilabilir. PISA ve TIMSS gibi uluslararasi sinavlarda basarili olan
tilkelerde 6gretmen maaslarinin yiliksek olmasi 6gretmenlere verilen yiiksek maasin
calisma performansini arttirdigi ve ile egitim kalitesinin de buna bagli olarak

yiikselecegi sdylenebilir.

Ogretmenlerin dissal tatminlerinin arttirilmasinda karar alma siireclerine katilimlari da
onemli rol oynamaktadir. Bu nedenle Toplam Kalite Yonetimi ilkelerinin etkin bir
sekilde uygulanmasi ve paydas katiliminda Ogretmenlerin egitim ve Ogretim

yonetiminde rol almalarinin saglanmasi digsal tatmin agisindan 6nem tasimaktadir.

Ogretmenlik mesleginde is tatminine ydnelik yapilan dogrulayict faktdr analizinde
ogretmenlerin sinif i¢inde egitime yonelik olarak igsel tatminlerinin is tatminlerini
etkiledigi saptanmistir. Ogretmenlerin siif i¢inde dgrencilerinin genel durumlarma
gore kendi yontemlerini kullanabilme ve kendi kararlarin1 uygulayabilme serbestisine
sahip olmasi hem egitime yonelik ¢iktilari hem de O6gretmenlerin igsel tatmin

diizeylerini arttirabilir.

Ogretmenlik mesleginin insana ydnelik yapilan mesleklerin en yipraticisi oldugu
diisiintildiiginde yas ve mesleki kidem faktorlerinin etkisinin azaltilabilmesi igin
Ogretmenlere yonelik hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin etkinlestirilmesi dnemlidir.
Himzet ici egitimlerinin hizmet Oncesi egitimden kaynaklanan yetersizliklerin
giderilmesi i¢in Ogretmenlerin kendilerini gelistirmelerine olanak saglamasi temel
yeterliliklerinin yaninda bireysel kariyer yonetimine de 6nem verilmelidir. Bu amacla

hizmet i¢i egitime katilan ve basarili olan Ogretmenlerin odiillendirilmesi ve bu
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egitimlerde bagarilim olanlarin atamada dncelik tanima, basar1 belgesi, sicil yiikseltme

vb konularda 6ncelik tanimasi yararl olabilir.

Ogretmenlerin gorev yaptiklari yila bagh olarak duygusal tatminlerinin azalmasina
yonelik olarak yapilacak kurum i¢i ¢alismalarda iyilestirme ¢alismalar1 yapilmalidir.
Toplam Kalite Yonetimi esaslarina uygun olarak 6gretmenlerin sorun alanlarinin
belirlenmesi ve duygusal tatminlerini etkileyen faktorlere yonelik olarak oOnleyici

calismalarda etkili olabilir.

Ogretmenlerin gorev yaptiklari okullarin bulundugu sosyo-ekonomik o6zelliklere
uygun olarak merkezi diizenleme yapilmasi, her bdlgenin 6grenci profilinin ortaya
konulmas1 amaci ile sosyolojik caligmalarin egitim yoOnetiminde kullanilmasi

Ogretmenlerin ¢alisma performanslarini arttirilmasina yardimei olabilir.

Arastirmada calisma performansina yonelik olarak o6gretmenlerin goriislerine yer
verilmigtir. Dolayistyla 6gretmenlerin ¢alisma performanslarina yonelik tutumlarinin
gercegi yansitip yansitmadigl bilinmemektedir. Benzer arastirmalarin 6gretmenlerin
performanslarma iliskin yonetici goriisii ve stratejik planlanma ve Toplam Kalite
Yonetimi prensiplerine gore belirlenmesi ile yapilmasi Ogretmenlerin calisma

performanslarinin daha net olarak 6l¢lilmesini saglayabilir.
5.2.1. Arastirmacilar icin Oneriler

Arastirma Istanbul iI'i Avcilar Ilgesi ile smirlidir. Ogretmenlerin is tatmini ve
performanslar arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla Tiirkiye’nin farkli illerinde
gorev yapan 6gretmenler karsilastirilmasi faydali olacaktir.

Ogretmenlerin is tatmini ile performanslari arasindaki iliskinin hangi faktdre bagh
oldugunun saptanabilmesi i¢in 6gretmenlerle nitel arastirma yontemlerinden miilakat

yontemine gore calisma yapilmasi da yararlar saglayabilir.
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EKLER

EK-1 ANKETLER

ORTAOKUL OGRETMENLERININ iS TATMIN DUZEYLERININ CALISMA
PERFORMANSLARINA ETKIiSi: iISTANBUL iLi AVCILAR iLCESIi ORNEGI
Degerli Meslektagim,
Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisiinde yiiriitiilmekte olan yiiksek lisans tezi
icin disiincelerinize ihtiya¢ duyulmustur. Tezin bilimsel diizeyde yeterliligi vereceginiz cevaplarin igten ve
samimi olmasina baglidir. Bu ankete katilanlarin isimleri ve cevaplari sakli tutulacak ve bilimsel ¢alisma disinda

baska yerde kullanilmayacaktir. Tesekkiir Ederim.

Yasimiz:.........oooooiiiiiiii

Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durumunuz: a) Evli b) bekar

Egitim Durumunuz: a) Lisans b) Yiiksek Lisans

Okulunuzda Gorev Yaptigimz Sene: ..........

Meslekteki Gorev Siireniz: .....................

Gorev Yaptiginiz Okulun Bulundugu Bélgenin Sosyoekonomik Durumu:

a) Dar Gelirli b) Orta Gelirli ¢)Yiiksek Gelirli
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MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI

E
. . . . ;5” E = S 5
3 Liitfen asagidaki sorular1 dikkatlice okuyunuz ve size en uygun | & 20 = = =
g olan 'kutucuga “X” isareti koyunuz. Her soruya iliskin sadece | § : g § E
o tek bir kutucuga isaret koyunuz. g S s = 2
g E E i 5 =
: S ~ S <
SU ANDA SAHIP OLDUGUM ISTE, % § S
=
1 Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 2 3 4 5
2 Tek bagima c¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 2 3 4 5
Zaman zaman farkli seyler yapabilme sansimin olmasi
3 2 3 4 5
agisindan
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
4 2 3 4 5
agisindan
5 Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan 2 3 4 5
6 Amirimin karar vermedeki yetkinligi a¢isindan 2 3 4 5
7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi 2 3 4 5
agisindan
8 Siirekli bir ise sahip olma agisindan (is giivenligi) 2 3 4 5
Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem
9 2 3 4 5
Acisindan
10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 2 3 4 5
agisindan
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
11 2 3 4 5
Olmasi agisindan
12 | Isile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan 2 3 4 5
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 2 3 4 5
14 | Isicinde terfi olanagimin olmasi acisindan 2 3 4 5
15 Kendi kararlart m1 uygulama serbestligini bana vermesi 5 3 4 5
agisindan
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
16 y 2 3 4 5
Saglamas1 agisindan
17 | Calisma sartlar1 agisindan 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalari agisindan 2 3 4 5
19 | Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan 2 3 4 5
20 | Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi a¢isindan 2 3 4 5
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s Asagida belirtilen cahisan performansi ile alakali ifade = = | = > z §
§ sizin durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir? V Y T % 8
5|5 &) =
C | O =
g
%
1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
9 Gorevlerimi gerekenin iizerinde bir dikkat sarf ederek 1 5 3 4 5
yaparim.
3 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 1 2 3 4 5
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla
4 - . 1 2 3 4 5
ulastigimdan eminim.
5 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim 1 5 3 4 5
iiretirim.
Ise gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu giinlerde
6 . : 1 2 3 4 5
bile nadiren devamsizlik yaparim
Ihtiyaclar disinda (belirlenmis cay kahve ve yemek
7 1 2 3 4 5
aralari, vb.) asla mola vermem.
8 | Farkli ¢aligma kosullarinda ayn1 performansi gdsteririm 1 2 3 4 5
9 Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 1 2 3 4 5
10 | Takim halinde calisma yetenegine sahibim 1 2 3 4 5
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EK-2 KURUM iZIN DILEKCESI

31/12/2018
AVCILAR MiLLI EGITIM MUDURLUGU’NE

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Egitim Bilimleri
Anabilim Dali, Egitim Bilimleri Bilim Dal Tezli Yiiksek Lisans Programi 501516067 numarali
dgrencisi Ahmet Yakupoglu‘nun “lIkagretim Kurumlarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin i Tatmin
Diizeylerinin Cahsma Performanslarina Etkisi: Istanbul 1li Aveilar ligesi Omegi” yiiksek lisans tezi
icin Availar ilgesinde Ek-2"de bulunan “Is Tatmin Olgegi” ve “Calisan Performans Olgegi” isimli iki

adet anket formunu uygulamak istiyorum.

Geregini saygilanmla arz ederim.

Ek-1 Ogrenci Belgesi
Ek-2 Anket Ornegi
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EK-3 OLCEKLERIN IZiN DILEKCESI

Evrah Tarth va Sayse IN1NH0TLEASD

|/t istanbul Z&iT Universitesi

SOSYAL BiLIMLER EXSTIYOSO mOnTRL 0G0

Says 3455504330204 0] .4583 2N122018
Koss - Ahmet YAXKUPOGLU bk

ILGHA MAKAMA

Enstivimdz Egman Bilimdert Asabilim Dah, Egition Yometmy Tez!l Yulksek Lisaas
Progrins 501516067 aumarch brencisi Ahmet YAKUPOGLU S EYD 500 Yaksek Lisans
Tex komuws “MAigretim Kursmisemds Garey Yapan Ofreonenievin Iy Tatwin Diserlerinin
Cafipme Performanstarasa Ethivic btendul [ Avesdar lipesi Ormegi’ clacak belebeemiger

Clerekls izinkerin verilmesin sayplarenis wrainics adenm.

B N nx\\

Prof, Dr. CAHA
Eeatith Middisi} V

25102018 Usees Bvem ALTUN
20008 St Ewwcibb TR,
22NN ¥kt Scdoexn : M Paeyis OKSOZ

Wovels Dagmdemed bpm | e “whyem sde b ve ¥ s uprdde LGS TS

Y SNETF ARSI ——— — Aywath Wi - Bomrs ALTUN
Vel M ABIVTE Fdey T J130MLETIY v —
Bhota Chgaaaeie i Wamet Alee Wuw Liasdo ¥ Tl oMl damraey

oy ol bep v
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—————————— Forwarded message --—-——---—-

Gdnderen: Hanifi KARACINAR <hk1979@hotmail.com>
Date: 18 Oca 2020 Cmt 16:55

Subject: Ynt: anket izni

To: Aaa Ccc <acacac023@gmail.com>

Merhaba,
tez calismanizda anketimi kullanabilirsiniz.

Gonderen: Aaa Ccc <acacac023@gmail.com=
Gonderildi: 8 Ocak 2020 Carsamba 12:44

Kime: hk1379@hotmail.com <hk1979@hotmail.com:>
Konu: anket izni

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Bilimleri Enstitisiinde viiritmekte oldugum "Ortackul Ogretmenlerinin Is Tatmin
Duzeylerinin Calisma Performansina Etkisi-Tstanbul Ili Aveilar Tlcesi Omegi” isimli tez calismam igin Caligma performansi
Blgegmizm 1znme thtivag duyulmaktadir Yardime: olabilirsimz ¢ok sevininm . Tesekdoir Ederim.
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—————————— Forwarded message —--------

Gonderen: Asli Baycan Binark <asli@aslibaycan.com>
Date: 9 Oca 2020 Per 00:02

Subject: RE: anket izni

To: Aaa Cec <acacac023@gmail.com>

Kullanabilirsiniz

From: Aaa Ccc [acacac023@gmail.com]

Sent: Wednesday, January 08, 2020 11:45 AM
To: Asli Baycan Binark

Subject: anket izni

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Bilimleri Enstitisiinde yiritmekte oldugum "Qrtackul Ogretmenlerinin I Tatmin

Duzeylerinin Calisma Performansina Etkisi:istanbul Ili Availar iigesi Ornegi” isimli tez galismam icin Minesota is tatmin dlceginizin
iznine ihtiyag duyulmaktadir. Yardimar olabilirsiniz ok sevinirim. Tesekkir Ederim.
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OZGECMIS
Ahmet YAKUPOGLU

Email:acacac023@gmail.com

A. EGITIM
Yiiksek Lisans: iZU, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali

Lisans:Firat Universitesi,Egitim Fakiiltesi, ilkdgretim Matematik Egitim Anabilim
Dal1

B. IS DENEYIMIi

Milli Egitim Bakanlhigina bagli 6 yillik kadrolu Matematik Ogretmeniyim.1 y1l

Necdet Semker Ortaokulu biinyesinde gorevlendirme miidiir yardimciligr yaptim.

Suan Avcilar Ertugrul Gazi Ortaokulu biinyesinde Matematik Ogretmeni olarak

gorev yapmaktayim.

C.ILGI ALANLARI

Futbol,Sinema,Kitap,Gezi,Miizik.
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