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OZET

Orgiitsel kiiltiir bir organizasyondaki insanlarin davranislarina rehberlik
eden normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir. Bir
egitim kurumu olarak okulda var olan kiiltiir, ortak hedeflere rehberlik eder
ve basarili olmak icin hangi disiplinlerin gerekli oldugu konusunda
normlarin olugmasini saglar. Bu nedenle okulun basarisini desteklemek ve

siirdiirmek i¢in kiiltiir olusturulmalidir.

Is tatmini, insanlarin is veya is hayati degerlendirmesinden iirettikleri
tatmin veya olumlu durum olarak tanimlanmaktadir. Isten memnuniyet ya
da memnuniyetsizlik, kisilerin motivasyonlar1 ile ilgili oldugu gibi,
calisanlarin kendileri, isin 6zellikleri, ¢calisma ortami gibi birgok faktérden
de etkilenmektedir. Bu nedenle, bir kisinin is doyum diizeyini belirlemek

oldukca zordur.

Tiim bu bilgilerden hareketle bu arastirmanin amaci, egitim
kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin Orgiit kiiltiirii ile is doyumlar

arasinda bir baglant1 olup olmadigini belirlemektir.

Arastirmada yapilan literatiir taramasi sonuglarina goére egitim
kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin Orgiit kiiltiiri is doyumlarini

dogrudan etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Orgiit Kiiltiirii, Egitim Kurumlar



ABSTRACT

Organizational culture is a system of norms, behaviors, values, beliefs
and habits that guide the behavior of people in an organization. The culture
that exists in the school as an educational institution guides common goals
and establishes norms about which disciplines are necessary to be
successful. Therefore, a culture should be created to support and sustain the

success of the school.

Job satisfaction is defined as the satisfaction or positive state that people
derive from their job or work life evaluation. Job satisfaction or
dissatisfaction is affected by many factors such as the employees
themselves, the characteristics of the job, and the working environment, as
well as the motivations of the people. Therefore, it is quite difficult to

determine the level of job satisfaction of a person.

Based on all this information, the aim of this research is to determine
whether there is a connection between organizational culture and job

satisfaction of teachers working in educational institutions.

According to the results of the literature review conducted in the
research, the organizational culture of the teachers working in educational

institutions directly affects their job satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Culture, Educational

Institutions.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Caligmanin bu boliimiinde arastirmanin problemi, amaci ve 6nemine yer

verilmistir.
1.1. Problemin Durumu

Sozliikteki egitim tanimina gore, belirli bir bilim alaninda bilgi ve
becerilerin edinilmesi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi isidir. Davranig
psikolojisine gore egitim, 6grenme deneyimi yoluyla bireylerde istenen

davranis degisikliklerinin yaratilmasi siirecidir.

Yapilandirmaci yaklasima gore egitim, kisinin kendi biligsel semasini
deneyim, gozlem, deneme yanilma yoluyla olusturma siirecidir. Bu ii¢
tanimdan hareketle egitim, en genel anlamiyla insanlarin ulagmak istedigi
belirli hedeflere gore yetistirme siirecidir. Bu siliregten gecen insanlarin
davraniglar1 farklidir. Davranis ve yasamdaki bu farkliliklar, insanlarin
egitim siirecinde karsilastiklar1 bilgi, beceri, tutum ve degerleri bir araya
getirir.  Giinlimiizde egitim siirecinin  biiyiikk bir kismi okullarda
gergeklesmektedir. Okullar egitim siirecinin  biiyiik  bir  boliimiini
olusturmakla birlikte egitim sadece okullarda yapilmamaktadir. Egitim
denilince ilk olarak akla okullar gelmektedir. Ancak egitim okul dist
ortamlarda yapilabilir. Ayrica egitim agirlikli olarak evlerde, kafelerde,
sokaklarda, camilerde, pazarlarda ve herhangi bir grup insanla
gerceklesmektedir. Egitimin tiim bu alanlar diisiiniildiiglinde genis anlamda

egitim, sosyo-Kkiiltiirel uyum siirecinin bir parcasidir.

Toplumlar kendi hedeflerine uygun, kendilerine 6zgii insanit kendi
Ozglin egitim siireci i¢inde yetistirirler. Toplumlar egitim siirecini
tesadiiflere ve kiiltiirlenmenin gelisigiizel etkilerine acik birakmamislardir.
Her toplum bireylere birlikte yasayabilmenin gereklerine gore temel amag,
icerik ve egitim ¢esidini belirleyip onu denetim altina almistir. Bu
nedenlerle egitim siireci toplumlarda kamu hizmeti olarak yerini almistir.
Aile, sokak, cami, Pazar, isyeri gibi ¢esitli egitim ortamlar1 gittik¢e artan ve

degisen teknolojilerin bireylere aktarilmasini beceremez. Temel egitimin



yaninda meslek egitimi diisiiniildiiglinde her meslek grubu uzmanlasmay1
gerektirir bu nedenle bu konulardaki bir¢ok bilgi ve becerinin uzmanlarca
verilmesi bir zorunluluk olur. Toplumda bir arada yasayan vatandaslarin,
vatandaglik gorevlerinin geregi olan bilgi, beceri ve deger yargilarinin her
vatandasa ayni sekillerde verilmesi herkesin ortak bir egitim siirecinden
gecirilmesi ile miimkiin olur. Tim bu durumlar gz oOniine alindiginda
egitim ‘okul’ olarak kurumlagmistir. Bu kurumsallasmadan yola
ciktigimizda bir {ilkenin vatandaslarinin aldigi egitimin kalitesi okullarin
kalitesi ile dogru orantilidir. Bu nedenle basta okullar olmak {izere egitim
yasantisinin olustugu her ortam {ilkelerin gelecegi i¢in cok dnemlidir.  Bir
iilkenin vatandaslarina verdigi egitimin kalitesi o iilkenin okullarinin
kalitesiyle dogru orantilidir. Bu nedenle {ilkelerin egitim kurumlari
kendilerine hedef olarak temel amaglara ulasmanin yaninda Ogrenci ve
toplumun gelismesine katki saglamak, ¢aga ayak uydurmak ve kaliteyi
artirmay1 ilke edinmelidirler. Ancak bu sayede gelisen ve degisen diinyaya
ayak uydurabilir ve bir arada mutlu bir sekilde yasayabilen bir toplum

olusturulabilir (Dervisoglu, 2017).

Gliniimiiz toplumunun bir bilgi toplumu oldugu diisiiniildiigiinde, en sik
karsilasilan sorunlar; bilgi edinme, bilgiyi analiz etme, faydali bilgiyi segcme
ve bilgiyi organize etme, 6grenme siirecini denetleme, takim ¢alismasi ve
isbirligidir.

Bu konularin okul siirecine yansitilabilmesi i¢in 6grencilerin edindigi
bilgi ve becerilerin c¢esitlendirilmesi gerekmektedir. Bu konularin
isleyebilmesi i¢in Ogrenilen bilgilerin giinliikk yasama kazandirilmasi ve
yasamda kullanilmasi gerekmektedir (Vural, 2004). Egitim kurumlari
gelecege yon verebilecek zeki, farkli diislinebilen, bilgili bireyler
yetistirmeye calismaktadirlar. Egitim kurumlarinin bireylerin en fazla
zaman gecirdigi boliimii olan okullar bireylerin fiziksel, bilissel ve duygusal
yonden gelisimi ve degisimini saglamaktadirlar. Bu amagla toplumun iginde
bulundugu kiiltiirel seviyeyi bilmeli ve gelecekte toplumun olmak istedigi
noktay1 belirleyerek kendisine bu dogrultuda hedefler koymalidirlar
(Kirhalli G6k,2015). Okul modern toplumlarin hepsinde insanlar1 giinliik



hayattaki farkli rollere hazirlayan bir kurum olarak gorilir. Toplumun

genelindeki rol dagilimi okulda da aynen devam etmektedir.

Okul baz1 arastirmacilara gore orgiit, baz1 arastirmacilar i¢in bir isletme,
baz1 arastirmacilara gore aile, bazi arastirmacilara gore de insan toplulugu
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlardaki ortak 6zelliklere bakilarak okulu
insan toplulugu olarak kabul ettigimizde okul once insan grubudur (Sigsman,
2007). Okullar bilgi toplumlarinin en énemli kurumlaridir. Bireyler ise bilgi
toplumlarinda bilginin olugmasina katki saglayacak ve bilgiyi kullanacak
kisilerdir. Yoneticiler kurumlarin aynasi konumundadirlar. Bireylerin
okullardaki en 6nemli rol modeli okul yoneticisidir. Bu vizyonlar1 nedeni ile
okul yoneticisi kurumunu degisimlere ayak uydurabilen, yenilenmeye agik
olan, bilgi iiretilen, iiretilen bilgiyi kullanan ve kendini gelistirebilen takim
olarak calisarak bireylerde Ozgiliven olusturan, toplumlarin gelecek bilgi
ihtiyaclarim1 karsilayabilen, bireylerin 6zgiin diisiinebilmesini saglayabilen

cok amagli bir yap1 haline getirilebilmelidir.

Yoneticinin kim oldugunun anlagilmasi i¢in yonetimin tanimini yapmak
gerekirse yonetim ortak hedefler icin bir arada bulunan kisilerin, belirlenen
amaclara en kisa zaman ve en 1yi bir sekilde ulagmalari i¢in topluluk halinde
sistemli olarak eyleme gecilen faaliyetlerdir. Yoneticiler de yonetim iginin

basinda bulunan kisi veya kisilerdir(Sabuncu ve Tokal, 2011).

Egitim yonetimi kavrami, toplumun ve sistemdeki tiim orgiitlerin egitim
ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in hazirlanan egitim sisteminin yonetimini igeren
yonetim kavrammin alt bash@idir. Egitim kurumlarinda egitim
programlarini etkin bir sekilde uygulamaya, 6gretim hizmetlerini yerine
getirmeye, sistemdeki personeli yOnetmeye, biitce yontemlerini formiile
etmeye, bina, ara¢ ve gerecleri hedeflere gore etkin bir sekilde kullanmaya

ve yonetim siireclerini etkin bir sekilde ele almaya calisir (Ilgar, 2005).

Arastirma konusu olarak orgiit kiiltlirli, orgiitteki insanlara rehberlik
eden normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir
(Ilgar, 2005). Bir egitim kurumundaki organizasyon, egitimin gerceklestigi
ortamdaki (okullar, kurslar vb.) bir organizasyonu ifade eder. Bir egitim

kurumu olarak okulda var olan kiiltiir, ortak hedeflere rehberlik eder ve
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basarili olmak i¢in hangi disiplinlerin gerekli oldugu konusunda normlarin
olugsmasini saglar. Dolayisiyla bu sekilde bir kiiltiir olusturmak, okulun
basarisin1 desteklemek ve siirekliligini saglamak i¢in gerekli bir kosuldur
(Dinger, 1992). Arastirmanin ikinci kavrami olan is doyumu kisilerin isi
veya igleriyle ilgili is yasantilarin1 degerlendirmeleri sonucu olusan
memnuniyet veya olumlu durum olarak tanimlanmaktadir. Is doyumu
kisilerin motivasyonlar: ile ilgili oldugu gibi, ¢alisanlarin kendileri, isin
ozellikleri, ¢aligma ortami gibi birgok faktérden de etkilenmektedir. Bu

nedenle, bir kisinin i doyum diizeyini belirlemek oldukga zordur.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismada egitim kurumlarinda 6rgiit kiiltiiriiniin is doyumu ile nasil
bir iligki icinde olduklarini literatiir taramasi yontemiyle ortaya koymaya

calismaktadir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Yapilan caligmayla; egitim kurumlarinda orgiit kiiltiirii ile is doyumu
arasindaki iligki incelenmistir. Yapilan arastirmada egitim kurumlarinda
gorev yapan okul Oncesinden liseye kadar egitim oOrgiitlerinin farkl
kademelerinde gorevli 6gretmenler ile calisilmistir. Arastirma bu 6zelligi ile
alanda yapilan kapsamli bir ¢calisma oldugu i¢in bundan sonraki bu alanda
konu ile ilgili olarak yapilacak olan c¢aligmalara katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. ~ Ulke i¢in hayati 6neme sahip olan egitimin giiclii bir
temel lizerinde ytkselebilmesi i¢in egitim ¢alisanlar1 6gretmenlerin, gérev
yaptiklar1 orgiit icinde iliskilerinin olumlulugu, orgiit kiilttirii ile ilgili algt
seviyelerinin iist diizeyde olmasi, is doyumlarinin yiiksek olmasi 6nem

tagimaktadir.

Ogretmenlerin en kaliteli sekilde gdrevini yapmalari; gorev yaptiklari
egitim kurumuna inanmalari, ¢alistiklar1 kuruma deger vermeleri, ¢alistiklari
egitim kurumu ile ilgili olumlu tutum sergilemeleri ile ¢ok yakindan
ilgilidir. Yaptiklar1 gérevden mutlu olan egitim calisanlar1 meslektaslarina
liderlik yapabilir, is birligi i¢inde ¢alisir ve gorev yaptiklar1 kuruma
bagliliklar {ist seviyede olur. ~ Bu sayilan durumlar g6z oniine aldiginda
egitim sistemimiz gelecek kusaklar ve iilkemiz agisindan Onemli ve
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kiymetlidir. Egitim kurumlarinda gorevli 6gretmenlerin orgiit kiiltlirtintin is
doyumuna etkisinin belirlenmesi, ilgili kurumlarca bu konuda iyilestirme ve
gelistirme yapilmast konusunda 6nem tagimaktadir. Egitim kurumlarinda
gorev yapan 6gretmenlerin orgiit kiiltiirii ve is doyumlar1 arasindaki iligkinin
incelenmesi, performanslarinin arttirilmasi, egitim kalitesi ve egitim

verimliliginin artmasi hususunda 6nemlidir.



IKiNCi BOLUM

YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu calisma tarama modelinde tasarlanmistir. Orgiit kiiltiirii ve Is
Doyumu kavramlar1 literatiirde taranmis, daha once yapilmis caligmalar

derlenerek kavramlara ait unsurlar sunulmustur.
2.2. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma tasarimu literatiir taramasina dayandigi i¢in ilgili kavramlar
icin literatiir taramasi yoluna gidilmistir. Verilerin toplanmasinda asagidaki

kaynaklar kullanilmastir.

¢ Ulusal Tez Merkezi
¢ Google Akademik

* Etos

e SCI indexli Dergiler
¢ DergiPark

e Internet Kaynaklar

2.3. Verilerin Coziimii

Literatlir taramas1 sonucunda elde edilen kaynaklar tasnif edilmistir.

Tasnif islemi su basliklara gore yapilmistir.

e  Orgiit kiiltiiriinii iceren yayin taramasi
e [s doyumunu igeren yayin taramasi
e Egitim kurumlarinda 6rgiit kiiltiiriinii igeren yayin taramasi

e Egitim kurumlarinda is doyumunu igeren yayin taramasi



2.4. Verilerin Yorumlanmasi

Verilen yorumlanarak rapor haline getirilmistir. Verilerin raporlanmasi

islemi bu sekilde yapilmistir.

* Arastirmanin problem durumunu ifade eden yayinlarin
raporlanmasti
e Orgiit kiiltiirii ve unsurlarmni ifade eden yayinlarin raporlanmasi

e Is doyumu ve unsurlarini ifade eden yayinlarin raporlanmasi

UCUNCU BOLUM
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ORGUT KULTURU

3.1. Orgiit Kiiltiirii

Insanoglunun var olma ve yasamimi devam ettirme miicadelesinde
basarili olmasi kiiltiir kavramina dayanmaktadir. Ciinkii kiiltiir insanogluna,
tecriibeleri sonucu elde ettigi bilgi birikimini gelecek nesillere aktarma
firsati tammaktadir (Oguz, 2011). Orgiit kiiltiirii kavram literatiire 1980'li
yillarda girmis ve yonetim bilimi alaninda kullanilan 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Bu kavramla ilgili bilim adamlar1 heniiz ortak bir tanima
ulasabilmis degillerdir. Orgiit kiiltiirii konusunda fikir birligi olmasa da bu
kavramin tasiyicisi olarak ortak degerler, normlar ve degerlerden olustugu

sOylenebilir (Hofstede, Neuijen, Ohavy ve Sanders, 1990; Terzi, 2000).

Orgiit kiiltiirii kavraminin yénetim bilimindeki arastirmalara konu
edilmesinin ardinda iic neden oldugu belirtilmektedir (Cavaleri ve

Obloj’dan aktaran Terzi, 2000):

Japon isletmelerinin 1970’li yillardan sonra ekonomik baglamda

yiikselise gegcmesinin nedenlerini 6grenmek,

e Japonlarin ylikselisi ile Amerikan ve Avrupai sirketlerin kiiciilmeye
ve iflasa gitmesi Orgiitlerdeki basarmin ve basarisizligin kiiltiir ile
iliskisini ortaya koymak,

e Bilimsel arastirmalarda pozitivist yaklagimin nicel agirhgma karsi
nitel arastirmalarin 6nem kazanmasi ve orgiitiin kiiltiirti ile sembolik

yoniiniin nitel aragtirmalara konu edilmesi.

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan arastirmalardaki tartismalarda bazi
yaklagimlar temel alinmistir. Rasyonalist yaklasim igin Orgiit, basarinin
anahtaridir ve orgiitiin sahip oldugu kiiltiir basariya ulasmada bir aragtir.
Islevselci yaklasim igin ise orgiit, belirli fonksiyonlar1 yerine getirerek
varhgm devam ettiren bir topluluktur. Islevselci teori, orgiit kiiltiiriinii
cevreye uyumu ve Orgiit i¢inde biitlinlesme saglayan temel varsayimlar ve
degerler olarak gormektedir. Sembolizm bakis acgisinda da orgiit, karmasik

eylem oriintiilerini agiklayan bir insan sistemidir. Bu sistemde kiiltiir,



insanlarin sosyal varliklariyla ortaya koyduklari semboller ve anlamlar

biitlinligiidiir (Terzi, 2000).

Schein (1992), orgiit kiiltlirliniin ~ bir grup insamin  algilarini,
diistincelerini ve duygularini belirleyen ve onlar arasinda paylasilan temel
varsayim olduguna inanmaktadir. Schein'in (1985) orgiit kiiltlirii modelinde,
ii¢ diizeyde karsilikli etki vardir (yapay, degerler, normlar ve inanglar). Bu
iic seviye, orgiitlerin kendi i¢ biitlinliiglinii ve dis uyumunu saglamasina
yardimc1 olmaktadir. Schein (2004), bu seviyeleri inceleyerek ve
genigleterek, organizasyonel kiiltlirli zenginlestirmeye ve organizasyonel
degisim silirecinin karmasikligini basitlestirmeye ¢alismistir. Schein (2004),

organizasyon i¢inde bes seviye belirlemistir. Bunlar:

1. Yapay: Politik dokiimanlar, misyon, giyim, binalar.

2. Davranis: Insanlarin sdyleyip yaptiklar, ddiiller, hatalar1 telafi
etme yontemi.

3. Diisiince: Davranislari belirleyen ve sinirlandiran degerler.

4. Duygu: Duygusal durumlar ve duygusal ihtiyaclar.

5. Motivasyon: Orgiit ve bireyleri birbirine baglayan hisler.

3.2. Orgiit Kiiltiirii Tammlamalar1

Orgiit kiiltiirii, farkli arastirmacilar tarafindan farkli yéntemler
kullanilarak ele alindigindan, kavramin ortak bir tanimina heniiz
ulasilamamistir. Bu nedenle her arastirmacinin kavramlari ele alis bigimine

gore farkli tanimlamalar1 bulunmaktadir.

Pettigrew (1979) orgiit kiiltiirlinii, belirli bir grubun belirli bir zamanda
toplu olarak kabul ettigi bir anlam sistemi olarak tanimlarken, Hofstede
(1980), bir grubu diger gruplardan ayirmak icin rasyonalitenin isbirlik¢i
kullanim1 olarak tanimlamaktadir. Schwartz ve Davis'e (1981) gore orgiit
kiiltiiri, bir orgilitteki bireylerin ve gruplarin davraniglarmi sekillendiren,
orgiitsel normlar olusturan, Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan deger ve
inanglarin bir modelidir. Ote yandan, Deal ve Kennedy (1982), orgiit

kiiltiirinti, oOrgilitiin nasil isledigini ve calisanlarin yarattigi tutum ve



davraniglar1 da dahil olmak f{izere bir biitiin olarak ele alir. Peters ve
Waterman'a (1982) gore orgilit kiiltirii oOrgilite ait hikayeler, inanglar,
sloganlar ve hikayelerden olusan bir yapidir. Bu yapilar orgiitte paylasilan
degerlerle birlikte ortaya ¢ikar ve orgiite sembolik olarak yansitilir. Jelinek,
Smircich ve Hirsch (1983) orgiit iiyelerinin algi, yorum ve davraniglarini
tanimlayan temel anlam yapisini agiklamis ve zamanla orgiit kiiltiirii olarak
varligin stirdiirmiistiir. Louis (1985), orgiit kiiltiirii kavramini bir grup insan
tarafindan paylasilan bir dizi anlam olarak yorumlamistir. Kozlu (1986) ise
bunu ortak degerler, inanglar, kahramanlar, ritiieller, efsaneler ve hikayeler
olarak tanimlamaktadir. Armstrong (1990) bunu orgiit i¢indeki eylem ve
etkilesim bi¢imlerini sekillendiren ve islerin nasil yapildigini gosteren ortak
inanglar, beklentiler ve varsayimlarin bir modeli olarak tanimlamistir. (Deal

ve Peterson,1991).

Tim bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiit kiiltiirtiniin, orgiitii orgiit yapan
ve Orgiitin ge¢misinden Orgiitiin gelecegine uzanan degerler, inanglar,

davranis kaliplari, beklentiler ve varsayimlar oldugu sdylenebilir.
3.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Okullar i¢in Onemi

Okul denince akla ilk olarak Ogrenci, 6gretmen ve egitim programi
gelir. Ancak okul bu olgulardan ¢ok daha fazlasidir. Orgiit kiiltiiriiniin
okullar i¢in Onemini bir Orgiit olarak okul ve okuldaki &grenci basarisi
boyutlarinda ele almak miimkiindiir. Okul boyutunda ele alindiginda orgiit
kiiltiiri, bir okulu diger okullardan ve makro diizeyde diger orgiitlerden
ayiran, okula kendine 0Ozgii kimlik ve davranis kaliplar1 Oneren bir
kavramdir (Fyans Maehr’den Aktaran Tonbul Akcay Giingér, 2017). Bu
anlamda kendi orgiit kiiltiiriinii olusturamamis veya tanimlayamamis okullar

dolayl1 olarak kimliklerini de ortaya koyamamaiglardir.

Okul ve 6grenci basarist sz konusu oldugunda da orgiit kiiltiirii 6nemli
bir rol tistlenmektedir. Westhuizen, Mosoge, Swanepoel ve Coetsee (2005),
ogrenci basaristyla ilgili 2002- 2003 yillarinda yapilmis ve yayinlanmis 260
makaleyi incelemigler ve arastirma sonucunda &grenci basarisinda rol
oynayan tli¢ temel faktdrden s6z etmislerdir. Bu faktorler, 6grenciyle ilgili

faktorler, ogretmenle ilgili faktorler ve orgiit kiiltiiriidiir. Girdisi ve ¢iktisi
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insan olan bir sistemde kiiltlir ¢ok daha 6nem arz etmektedir. Toplum
kiiltiirtiniin ~ yeni  nesillere  aktarilabilmesi,  insan  kaynaginin
sosyallesebilmesi ve onlarin istendik yonde bilgi, yetenek ve davranig
kazanabilmesi, okullarin etkili bir Orgiit kiiltiiriine sahip olmalar1 ile

mimkiindiir (Terzi, 2000; Shein, 2010).
3.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Kiiltiirli yansitan 6geler temelde semboller, dil, hikayeler, uygulamalar,
varsayimlar, torenler, ritiieller, kahramanlar, mitler, degerler, normlardir
(Giiney, 2017; Ozkalp ve Kirel, 2016; Sisman, 2007). Bu 6geleri iki baslik
altinda incelemek miimkiindiir. Orgiit kiiltiiriiniin ana o6geleri degerler,
inanclar ve normlar olarak; Orgiit kiiltiiriiniin ifade bicimleri ise ritiieller,
hikayeler, torenler, mitler, kahramanlar, semboller ve dil olarak ele alinabilir

(Terzi, 2000).
3.4.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Ana Ogeleri

Orgiit kiiltiiriiniin ana &gelerinden ilki degerlerdir. Degerler, drgiitiin
temel karar verme siireglerinde oOrgiit calisanlarinin ve yoneticilerinin
dikkate aldiklar1 ortak dl¢iitlerdir (Kozlu, 2014). Paylagilmis kavramlar olan
degerler, isgorenlerin basarisini belirleme de ¢okca bagvurulan bir dlgiittiir.
Paylasilmis degerler, orglitsel kimlik ve karakter duygusunu anlamada
onemlidir (Celik, 2000). Orgiitler agisindan degerler iyiyi, dogruyu ve
giizeli temsil eden ayni zamanda arzulanan ve istenen seyleri ifade eden
olgiitlerdir. Orgiitteki ortak degerler, orgiit iiyelerini birbirine baglar ve

orgiitii biitlinlestirerek siireklilik saglar (Sisman, 2007).

Orgiit kiiltiiriiniin ana dgelerinden bir digeri de inanglardir. Inanglar,
orglit c¢alisanlart tarafindan tartigilmaksizin, karst  koyulmaksizin,
degistirmeksizin isleyis ve diizene iliskin olusturduklar1 algilari, anlamlar1
ve varsayimlar ifade eder (Balci, 2008). Inanclar soyut olmakla birlikte,
isgorenlerin davraniglarinin temelinde bulunur ve oOrgiitsel davranisi

derinden etkiler. Dogrulugu tartisilmadan kabul edilir (Celik, 2000).

Orgiit kiiltiiriiniin ana 6gelerinden sonuncusu normlardir. Normlar,

orgiit iginde uyulmas1 beklenen, yazili veya yazili olmayan temel kurallardir
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(Giiney, 2017). Bagka bir ifadeyle normlar, hangi isin ne zaman ne diizeyde
ve nasil yapilacagini tanimlayan kabul gormiis kaidelerdir. Dolayisiyla orgiit
calisanlarmin davranislarinda benzerlik olusturarak davranislarin 6nceden

kestirilmesini saglarlar (Sisman, 2007).
3.4.2. Orgiit Kiiltiiriiniin ifade Bicimleri

Ritiieller, orgiitte alisilan ve tekrarlanan faaliyetleri ifade eder. Torenler
ise, 0zel olaylarin veya kutlamalarin yapildigi, ge¢cmisteki 6nemli olaylara
verilen 6dnemi siirekli kilan toplu faaliyetlerdir. Torenler ve ritiieller, orgiitte
belirli ve dnemli olan olaylar1 gdsterir. Bu sayede orgiitiin degerlerinin ve

normlarmin aktarilmasina yardimer olur (Balci, 2008; Sisman, 2007).

Hikayeler, gercek olaylardan yola ¢ikarak anlatilan, 6rgiitiin gegmisinde
yasanmis olaylardir. Hikayeler sayesinde oOrgiite yeni katilan bireylerin
sosyallesmesi hizlanir. Mitler ise, Orgiitiin abartilara dayanan, agiklanmasi
zor, elestirilemez ve sorgulanmaz, genel kabul goérmiis masallamalaridir
(Ozkalp ve Kirel, 2016; Sisman, 2007). Gegmiste de Kkiiltiiriin en etkili
aktarilma araglar1 olarak sozel kiiltire dayanan mitler ve hikayeler

kullanilmistir.

Kahramanlar orgiitiin rol modelleridir. Onlar ulasilamayan kisiler
degildirler. Tam tersine Orgiitsel deger, norm, inang¢ ve kiiltiiriin 6gelerini
kimliklerinde ve kisiliklerinde tasiyan kimselerdir (Kozlu, 2014). Dil, o6rgiit
kiiltiiriintin temel yansiticisidir. Aynt zamanda orgiitiin kendi diinyasini ve
cevresini kavramasma aracilik eder. Orgiitteki tiim ydnetim siireglerinde
ortak bir dilin kullanilmasi 6rgiit kiiltiiriinlin bireyce kabul edildigi anlamina

gelir (Gliney, 2017; Balci, 2008).

Son olarak semboller ise, drgiitte 6zel anlamlar yiiklenen kelimeler ve
nesnelerdir. Kiltlirli yansitarak orgiitiin degerlerini simgelerler (Sisman,
2007). Rozetler, afisler, logolar, unvanlar ve isimler Orgiitli simgeleyen

sembollere Ornek olarak verilebilir.

3.5. Giiclii ve Zayif Orgiit Kiiltiirleri
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Giicli kiiltirlerde orgilit semalarina, politika dokiimanlarina, ayrintili
prosediir ve kurallara daha az ihtiya¢ duyulmakta, normlar agik bir sekilde
belirlendigi i¢in orgiitteki herkes ne yapacaklarini ve nasil davranacaklarini
iyi bilmektedirler. Giicli orgiit kiiltiirleri ortak bir felsefeye sahiptir,
insanlara ilgi gosterir, orgiitiin kahramanini kabul eder, ritiiel ve torenlere
inanir, beklenti gelistirir ve informal kurallarla ahengi saglar. Giiglii
orgiitlerde ayni1 zamanda paylasilirlik ve yogunluk faktorleri de 6nem arz
eder. Paylasilirlik, orgiit iiyelerinin ayn1 degerlere sahip olma derecesini,
yogunluk ise oOrgiit iiyelerinin bu degerlere bagliligini ifade eder (Balci,

2008; Giliney, 2017; Terzi, 2000).

Zayf kiiltiirlerde ise ortak bakis acist gelistirememe, yonetici ve ¢alisan
arasindaki kopukluk, diyalog eksikligi, kusku ve diismanlik belirtileri
goriiliir. Bu orgiitler daha ¢ok kaybetme korkusuyla hareket ettikleri igin
kazanmak gibi bir hedef yerine direnmek ve korumak gibi bir hedefleri
vardir. Yeniliklere ve degisimlere kapali bir sistem hakimdir (Balci, 2008;
Gliney, 2017; Terzi, 2000). Glglii ve zayif kiiltiirii birbirinden ayiran en
onemli iki faktoriin “degerlerin paylagilma giicii” ve “insana ydnelim”

oldugu sdylenebilir.
3.6. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiitler, gecmislerine, liderlerinin  &zelliklerine, biiyiikliiklerine,
amagclarina, ¢alisan 6zelliklerine ve yapisal bircok 6zelliklerine gore farkl
kiiltiir tiplerine sahiptirler. Dolayisiyla bu farklilasma orgiit kiiltiiri

kavraminin farkli modeller adi1 altinda ele alinmasi ile sonu¢lanmustir.

Bu modellerden biri Ouchi’nin “Z kiiltiiri” modelidir. Bu modelde
Japon yonetimini “J kiiltiiri”’, Amerikan yonetimini “A kiltiiri” karakterize
etmektedir. “Z kiiltiiri” ise her iki yonetim yaklagimimin karigimini ifade
etmektedir. Bu ii¢c kiiltiir, ¢alisanlarda baglilik, degerlendirme, kariyer
gelisimi, kontrol, karar verme siirecleri, sorumluluk ve calisanlara ilgi

oOl¢iitlerinde karsilagtirllmigtir (Ouchi ve Wilkins, 1985).

Handy (1981) bu smiflamay1 merkezi otoritenin odak noktasit oldugu
“giic kiiltiirii”, biirokrasinin temel alindig1 “rol kiiltliri”, 6rgiitiin amaclarina
ulagsmanin esas alindig1 “gdrev kiiltlirii” ve bireysel amaglarin benimsendigi
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“birey kiiltiirii” seklinde yapmistir. Schneider (2000), dngoriilebilirligin ve
giivenligin kiiltiirti olarak “kontrol kiiltiirii”; sinerji kiiltiirii olarak “is birligi
kiiltiirii”; farkhi fikir ve yeteneklerin kiiltiirii olarak “yetenek kiiltlirii” ve
yiiksek hedef ve zenginlesme kiiltiirii olarak “gelisme kiiltiirii” seklinde dort
boyutta siniflandirma yapmistir. Deal ve Kennedy (1982), risk alan ve hizl
karar veren “sert erkek maco kiiltiiri”, takim caligmasinin ve geribildirimin
onemsendigi “siki calig/sert oyna kiiltiirii”, “Orgiitiinle iddiaya gir kiiltiirii”
ve “slire¢ kiiltiiri” boyutlarinda kiiltiir ve ¢evre iliskisine dayanan dortlii bir

smiflama yapmustir (Aktaran Konakli, 2019).

Hofstede (1990), orgiit kiiltiiri ile iliskili gordigl dort 6zellik {izerine
kiiltiir incelemeleri yapmistir. Bu dort 6zellik giic mesafesi, erillik ve disilik,
belirsizlikten kacinma ve bireyselcilik-kolektifcilik  kavramlarindan

olusmaktadir (Gliney, 2017; Konakli, 2019).

Glic mesafesi, oOrgiitlerde alt kademede giici ¢ok az oranda
kullananlarin, giic dagilimdaki esitsizligi kabul etmeleri anlamina
gelmektedir. Bir diger ifadeyle, astin, {ist yoOneticilerin giicii elinde
bulundurmasindan herhangi bir rahatsizlik duymamasit durumudur. Giig
mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde hiyerarsik silsile ve dikey yonlii bir
iletisim, diisiik glic mesafesi olan oOrgiitlerde ise yatay iletisim, karara
katilim ve giiciin sinirlandirilmast s6z konusudur (Giiney, 2017; Konakli,

2019; Sargut, 2015).

Erillik ve disilik, bir orgiitte veya toplumda var olan deger, norm ve
inancglarin ne derecede erkeksi veya kadinsi olduguyla ilgilidir. Eril orgiitler
veya toplumlar gii¢lii olamaya calisir, is hayatin1 6nde tutar ve kazang/basari
oncelikli hareket eder. Disil orgiitler veya toplumlar i¢in ise sempati, aile ve
is yagsami arasinda denge ve iligkileri dnemseme s6z konusudur (Giiney,

2017; Konakli, 2019; Sargut, 2015).

Belirsizlikten kag¢inma, degisimle gelecek bilinmezlere karsi olan
tutumlar1 ifade eder. Bir orgiitte veya toplumda belirsizlikten kaginma giiglii
seviyelerdeyse orada belirsizligin getirecekleri, birer tehdit olarak
algilanmaktadir. Dolayisiyla bu orgiitlerin farkli goriislere, yeniliklere ve

degisimlere kapali bir yap1 oldugundan bahsedilebilir. Belirsizlikten
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kaginmanin zayif oldugu orgiitler veya toplumlarda ise belirsizligin getirdigi
her sey hayatin dogal akisinin bir parcasidir. Buralarda fikirler 6nemsenir ve
degisim bir tehdit degil firsat olarak degerlendirilir (Giiney, 2017; Konakli,
2019; Sargut, 2015).

Bu modellere ek olarak Peters ve Waterman (1982), orgiitiin basari
kriterlerini olusturan sekiz kiiltiirel faktor ortaya koymuslardir. Bu sekiz
faktorii su sekilde siralamak miimkiindiir (Eren, 2017; Ozkalp ve Kirel,
2016):

e Aksiyon egilimli olma,

e Miisteri ile yakin iligki kurma,

o  Ozerklik ve girisimciligi tesvik etme,

* Insanlara degerli olduklarmni hissettirerek verimliligi arttirma,

e Yalin bir orgiit yapisi olusturarak orgiitte daha az kurmay personele
yer verme,

e Orgiit yoneticilerini de uygulamalarin iginde yer almasi ve ortak
degerlere ilgi gostermesi,

e Oz yetenek alanindan ¢ikmama,

e Esnek ama ayni zamanda birbirine sikica bagh oOrgiit yapisi

olusturma.

Miles, Snow, Meyer ve Coleman (1978), orgiitlerin girisim, yonetim ve
iiretimle ilgili problemleri ¢6zmede kullandiklar stratejilerle ilgili yaptiklar
arastirma sonucunda dort farkl kiiltiir tipi ortaya koymuslardir. Bunlar yeni
firsatlarin veya pazarlarin aranmadigi “savunmaci- koruyucu kiiltiir”, siirekli
piyasadaki yeni firsatlarin pesinden kosan “yeni maden arayan kiiltiir”,
stirekli piyasa analizleri yapan ve yeniliklere temkinli yaklagan “analizci
kiiltiir” ve tepkiselliginden dolay1 siirekli tutarsizlik ve dengesizlik yasayan

reaktor-tepki kiiltiirtidiir.

Kono ve Clegg (1998), orgiit kiiltiiriinlin paylasilan degerler, karar
verme bigimi ve davranis kaliplarindan olustugunu savunmus ve dort farkl
orgit kiiltiiri tipi ortaya koymuslardir. Bu kiiltiir tipleri, yenilik¢iligin ve
ilerlemenin esas alindig1 “yasayan canli kiiltiir”, liderin model alindig1 ve

isbirlik¢i sosyal bir ortamin bulundugu “lideri takip eden yasayan canli
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kiiltiir’, kurallarin ve prosediirlerin deger gordiigii “biirokratik kiiltiir” ve
kendi icinde ikiye ayrilan geleneksel anlayisin esas alindigi “yasamayan
durgun kiltiir” ve “lideri takip eden yasamayan durgun kiiltiir” seklinde

aciklanabilir.

Bir diger orgiit kiiltiirii yaklasimi ise Wallach’in (1983) yenilikgi,
destekleyici ve biirokratik kiiltiir siniflamasidir. Yenilikgi kiiltiir dinamik bir
yapiya sahiptir. Gelisim, risk alma, yeni fikirlere acik olma, yeni rekabet
kosullarina uyum saglama ve biiylime en onemli degerlerdir. Degisimi,
girisimciligi, heyecani ve dinamizmi tesvik etmektedir. Destekleyici kiiltiir
ise genis bir aile goriiniimii ile uyumlu iliskileri ve insani degerleri temele
alan kiltiir tipidir. Bu acidan destekleyici kiiltiirler, calisanlarin birlikte ve
birbirlerinden 6grenebildikleri, sicak bir aile ortamina sahip olduklari,
isbirlik¢i ve iligski yonelimli davrandiklari bir yapi ile karakterize edilir. Son
olarak biirokratik kiiltiirde, gii¢ ve kontrol, sorumluluk ve otorite agikca
tamimlanmaktadir. Orgiit, sistemli bir yap1 ve formalitelerle islemektedir. Bu

kiiltiirde yaraticiliga tolerans gosterilmez (Wallach, 1983).
3.7. Okul Kiiltiirii

Orgiitler, kiiltiir iiretirler. Her 6rgiit kendi kiiltiiriinii olusturur, yasatir ve
degistirir. Kiiltiiriin aktarilmastyla, orgiitsel miras aktarilmis olur. Orgiitsel
kiiltiiriin paylasilmasiyla orgiitiin felsefesi, normlari, misyonu ve gelenekleri
de aktarilir. Orgiit kiiltiirii yonetilebilen yani planlanabilen, denetlenebilen,
degistirilebilen bir 6zellige sahiptir. Okul yoneticisi, okul kiiltiiriinii bilingli
veya bilingsiz bir sekilde yonetir. Okul yoneticisi once gii¢lii bir okul
kiiltiirii olusturmalidir. Stratejik okul kiiltiirii belirlendikten sonra, bu kiiltiir
okul personeline benimsetilmesi yalnizca okulun ¢evresel kosullar1 degil,
evrensel, ulusal ve yerel toplum degerleriyle okul kiiltiirii arasinda uyum

saglanarak yapilmalidir (Celik, 2000).

Firestone ve Lois(1999), okul kiiltiirii alaninda yapilan tiim calismalari
inceleyerek yaptiklar1 arastirmada, o yillarda yapilan arastirmalarinin
yetersiz oldugu kanisina varmiglardir. Bundan sonraki donemlerde ise ortak
olan kiiltiir iizerinde c¢ok fazla sayida arastirma ve ¢oziimleme olmasina

ragmen, egitim alaninda az sayida bulunan egitim arastirmacisi bu sonuglari
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alarak okullarda test etmislerdir. Okullarla ilgili ¢aligmalarda genellikle ¢cok
sayida teorik veya uygulamaya doniik konu incelenmistir. Firestone ve
Wilson (1985) ve Deal (1985) tarafindan olusturulan kavramsal c¢erceveler

okul kiiltiirli arastirmalarinda kullanilabilecek yararl ¢alismalardir.

Bu alanda ilk akla gelen okullarda tek bir kiiltiiriin mii yoksa birden
fazla kiiltiirin mii hakim oldugudur. Okullarda tek ve tniter bir kiiltiir
olmasini beklemek ger¢ek anlamda ¢ok biiytik bir beklenti olabilir. Fakat bu
konu deneysel arastirmalarda incelenmeden bir sonuca varilmasi miimkiin
gorlinmemektedir. Okul kiiltiiri, gelenekler, degerler, inanglar, davranig
kaliplari, iklim ve ¢evre faktorleri gibi farkli ve ¢ok sayida degiskenden
olusmaktadir. Bir kiiltlir arastirmacisi olan Barrett, kiiltiirii topluluklarin
iiyelerinin paylastigi ve gelecek olan tiyeler ile diger kusaklara aktarilacak
olan, davraniglara rehberlik eden 6grenilmis inang ve degerlerin tamamu
olarak tanimlamaktadir. Bir bagka arastirmaci olan Carter, gruplar1 diger
gruplardan ayiran, nesiller arsinda aktarilan, 6grenilmis diisiince ve davranig
kaliplaridir diye tanimlamaktadir. Sosyal bilimler arastirmacist olan bu iki
aragtirmacinin yaptigi tanimlamalar okul kiiltiiriinii arastirmada tam olarak
yeterli olmasa da okul kiiltiiriiniin 6ziinii ve sinirlarmi belli olgiilerde
cizmektedir. Biitiin orgiitlerde oldugu gibi okullar da kendine has 6zellikler
gosteren kurumlardir. O yiizden okullar1 incelerken formal 6zelliklerinin
yaninda informal ozelliklerini de unutmamak gerekir (Cevik, 2009). Bir
okul kiiltiirii, okulun kararlarini, 6zelliklerini, kararlarinin ne oldugunu ve
bu kararlarin nasil alindigini etkiler (Palmer, akt; Uzun, 2016,). Bunlara ek
olarak katabilecegimiz insanlarin giyimleri, hareket sekilleri, konustuklar
konular, meslektaglariyla iletisim ve yardimlagsma sekilleri, 6gretmen ve
ogrencilerin isleri ve bulunduklari durum konusunda neler hissettikleri

eklenebilecek durumlara 6rnek olarak gosterilebilir (Cevik, 2009).

Okul kiiltiirleri biiyiik ¢ogunlukla okul yoneticileri tarafindan
planlanir, yonetilir ve uygulanir. Bunun sonucu olarak okul kiiltiirii okul
paydaslar1 olan 6gretmenler, 6grenciler ve 6grenci velilerin benimseyecegi
ortak degerler olmaktan ¢ok yonetim degerlerini vurgulayan diger

paydaslarin ¢ok benimsemedigi degerlerden olusur (Cevik, 2009).
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3.8. Okul Kiiltiiriiniin Olusturulmasi ve Korunmasi

Okul yoneticisi, okul ile iistlendigi egitimi davranis, disiplin, giivenlik
gibi yonetim gibi alanlarin yani sira bilingli olarak ya da bilingli olmadan

okulun kiiltliriinii de yonetmektedir.

Okul kiiltiiriiniin okul yonetimi agisindan 6nem derecesini bilen okul
idarecisi, kiiltiirtin yonetime olan katkisini bildigi i¢in daha aktif bir kiiltiir

yoOnetimi davranisi sergiler.

Yoneticinin bu anlamdaki ilk isi giiclii bir okul kiiltiirii olusturmak
olmalidir. Giiglii okul kiiltiirleri ise yonetici, 6gretmen ve paydaslarin norm,
ortak degerleri ve inanglar1 cercevesinde birlesmeleri sonucunda ortaya
¢ikmaktadir. Okul kiltiirii kiiltiiriin bozulmasina neden olan olumsuz ve
bozucu alt kiiltiirlerin ¢ikmasina miisaade etmez (Cevik, 2009). Okulun
bireyden beklentisi oldugu gibi, hakli olarak bireyin de okuldan birtakim
beklentileri vardir. Bireyler arasinda farklilik goOsteren bu beklentiler,
bireylerin kiiltiire katilma fikirlerine etki etmektedir. Ger¢ek anlamda
calisanlar kendi deger, norm ve inanglarina uygun olan ve kolaylikla
benimseyebilecekleri kiiltiire katilmay1 tercih ederler, kiiltiirler de ayni
sekilde norm, deger ve inanglarma uygun calisanlarin kendilerine dahil

olmasii isterler (Cevik, 2009).

Blandford (1997, akt; Eyiipoglu, 2006,) okul kiiltliriiniin bir¢ok
sekillerde olusabilecegini ileri slirerek bunlari 4 ana baslik altinda

toplamistir. Bunlar;
1-Uygulamalar: Toren ve Ritiieller.
2-Fiziksel olusumlar: Yerlesim, okul binalarinin yapilis tarzi.
3-Ortak dil: Okulda kullanilan yaygin dil.
4-iletisim: Mitler, hikayeler, sembol ve efsaneler.

Degerler 1s181nda insan kaynaklarinin yonetimi, personellerin sec¢imi
gelistirme islevleri acisindan onemlidir. Okul ¢alisan1 6gretmenlere farkl
egitim ve etkinlikler kanali ile orgiite ait norm, deger ve kiiltiiriin farkli

boyutlariin gosterilmesi, giiglii bir okul kiiltiiriinlin olugmasini, devamini
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ve siirekliligini saglayacaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin degerler baz
almarak yapilmasi ogretmen motivesi olarak c¢ok Onemlidir. Okul
kiiltiirintin deger, felsefe ve normuna bagli olarak Ogretmenler, okulun
orgiit olarak amaclar1 dogrultusunda c¢abuk ve giiclii olarak motive olurlar

(Celik, 2000).
3.9. Okul Kiiltiirii ve Ogretmen

Okulun amag ve faaliyetlerinin temeline 6grenci basaris1 alinmaktadir.
Bu amag {ilkelerin gelecegine sekil verir; toplumlari yonlendirir ve
toplumlarin gelismesini saglar. Bagarili bireyler aile ve toplum yasantisinda
ahlak kurallarmma uygun olan davraniglar sergilerler ve ¢evresinden
bakildiginda rol model bir goriintii ¢izerler. Bireyle birebir iliskisi olan
ogretmen 6grencinin gelecekte yapacagi meslek ile ilgili se¢imi ve fikirleri
ile ilgili etkileyici unsur olarak yer alabilir. Ogretmenlik meslegi tarih
boyunca higbir zaman 6zel bir meslek grubu olarak algilanmamis, bunun

aksine bilen 6gretir anlayisi ile anilmistir (Yiiksel, 2011).

Ogretmenin tanimi ise egitim, 6gretim hizmetlerinin yiiriitiilmesinde
egitimde 6gretmen rollerini kullanarak 6grenme ¢evresini diizenleyen kisiye

ogretmen denir (Keskinkilig, 2011).

Miidiirler ile kiyaslandiginda beklendigi gibi 6gretmenler ¢ok sayida
smif i¢i etkinlik araciligi ile 6grencinin 6grenmesini dogrudan etkiler ve bu
sayede Ogrenme konusunda yoneticiden daha fazla aktif konumdadirlar.
Giliniimiizde teknolojik gelismeler egitim anlaminda da hizli ilerlemesine
ragmen egitimde 6gretmenin merkezde yer alan roliine etki edememislerdir
(Cevik, 2009). Okulun egitim ortamlarinin {ist seviyede olmasi, gerekli
hazirliklarin yapilmasi, maddi olanaklarin yeterli seviyede olmasi, okul ve
sinif ortaminin {ist diizeyde fiziki olarak hazirlanmasi 6grenmenin tam

olarak gerceklesmesi i¢in hi¢cbir zaman yeterli olmayacaktir.

Burada 6nemli olan Ogrenci ile birebir iletisim kurarak egitim igin
etkilesim yasayacak olan 6gretmendir (Cevik, 2009). Ogretmenin egitim
icin tstlendigi rolii gerceklestirebilmesi i¢in bu anlamda yetkinlesmesi
gerekmektedir. Ogrencilerin  bilgiye ulasmalarinin  saglanmasi, her

ogrencinin kendinde var olan gizli giiclin farkina varmasi, yalnizca

19



ogrenmeye yardim eden degil, sinif ile kendisi de 6grenen bir 6gretmen
olmay1 amaglamalidir (Cevik, 2009).

Yonetici okulundaki kiiltiirii degistirmeyi, yenilestirerek cagin
gereklerine uygun hale getirmeyi kendine hedef olarak koyabilir.
Ogretmenlerin buradaki gorevleri {izerlerine diisen konularda miidiire
yardimer olacak gorevler almalaridir. Okul midiirii 68retmenlerin ihtiyag
duyacagi kendini gelistirme, is gelistirme vb. faaliyetler ile destek olarak
giivenini kazanmal1 ve temel amag olan egitimde basarty1 okulu hep birlikte

ulastirmaya yardimcet olmalidir.

DORDUNCU BOLUM
IS DOYUMU

4.1. is Doyumu ile Ilgili Kuramsal Cerceve
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Arastirmamizin bu boliimiinde is doyumu, is doyumunu etkileyen
faktorler, is doyum kuramlari ve oOgretmenlerde is doyumu konularina
deginilmistir.

4.1.1. is Doyumu

Is doyumu 1930’lu yillarda Elton Mayo’nun Howthorne deneyleriyle
ilgili incelemelerine konu olarak Orgiitlerin yasanabilecek rekabetlerde
avantajli olabilmesi i¢cin mevcutta bulunan kaynaklardan en Onemlisinin
“insan kaynag1” oldugu diisiincesi dnem kazanmustir (Tas ve Onder, 2010).
Locke (1976), is doyumu ile ilgili, kisinin yaptig1 isi olumlu ve haz veren bir
his olarak degerlendirmesi sonucunda tarifini yapmistir. Boylece is doyumu,
kisinin kendi algisina gore Onemli olan etkenlerin kisi tarafindan
degerlendirmesinin dzetidir (Ozkalp ve Kirel, 2016). is doyumu, calisanlarin
islerine kars1 hissettikleri giizel hisler ve bu hislerin calisanlar iizerinde
olusturdugu sonuglar olarak izah edilebilir. Bununla birlikte is doyumu,
ogretiler, fikirler, his, deger ve davramigsal egilimlerin komplike bir
bilesenidir. Eren (2001)’e gore is doyumunu elde eden, kisinin ¢aligarak
elde ettigi maddi kazanci, kisinin beraber c¢aligmaktan mutlu oldugu ve
kendini mutlu hissettigi ¢alisma arkadaslar1 ile yeni bir eser ortaya

koymanin verdigi mutluluktur (Demirtas ve Ersozlii, 2010).

Is doyumu, genellikle isyerinde olusabilen durumlar (isin kendisi,
yoOnetim) veya igyerinde olusabilecek sonuglarin (is glivenligi, ticret) kisisel
degerlendirmesi olarak tammmlanabilir. Is doyumuna orgiitsel dgelerden
olusan etmenlerin belirlenebilmesi icin yapilan arastirmalar neticesinde,
onderlik, yonetim sekli, calisma sartlari, arkadas ortami, maas, giivenlik,
yiikselme, takdir géorme ve isin bizzat kendisi gibi etkenlerin is doyumu

iizerindeki etkisi ortaya ¢ikmistir.

Is doyumunu is gorenin isini icra ederken duymus oldugu manevi
mutluluk seklinde tanimlayan Yelboga (2007), yapilmakta olan isin
ozellikleri ve is gorenin istekleri kesisirse eger is doyumunun ortaya
ciktigini ifade etmektedir. Is doyumu, is gérenin yapmis oldugu isten almis
oldugu mutluluk ve doyumu ifade etmektedir. Eginli’nin (2009) ifade etmis
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oldugu is doyumu veya doyumsuzlugu, insanin giidiilenmesiyle ile ilgili
olmasinin yaninda is goérenin kendi, yaptig1 isin 6zellikleri ve yapilan isin
cevresiyle ilgili birden fazla etmen etkileyerek ortaya ¢ikmaktadir. Is
gorenin ilgileri ve kabiliyetlerine uygun olan bir isle ugragsmiyorsa eger belli
bir zamandan sonra kiside mutsuzluk, rahatsizlik ve huzursuz olma
durumlar1 olusacaktir. Ilgilerine ve kabiliyetlerine uygun olmayan islerde
gorev yapan bazi beceri seviyesi fazla, kabiliyetli bireylerde bu durumda
kendini 6nemsiz gdrme, bezginlik, hayata tutunma seviyesinde diisiikliik,

gerilim ve yaptig1 iste doyumsuzluk gibi belirtiler goriilecektir (Ada, 2014).
4.1.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isten elde ettikleri doyum bagh olduklar1 orgiit etkisine
gore degisebilir. Diger bir sdyleyisle, kisi orgiitten elde ettigi ihtiyaglarini
degerlendirirken diger paydaslarin fikirlerinden etkilenebilir. Diger
paydaslar ¢alisanlarin  isten doyum seviyesini yiikseltebilir ya da
indirgeyebilir. Bunun yaninda yapilan isin kalitesi, ticret, yilikselme imkant,
ovilmek, calisma sartlari, denetleme, Orgiit atmosferi ve calisanlarin

karakteri de kiginin is doyum seviyesini etkiler (Basaran, 2008).

Is doyumunun olusmasina, yiikselmesine veya al¢almasima neden olan
kisisel gereksinimler ve degerler ile is doyumuna etki eden etmenler is
gorenlere gore farklilik gosterebilir. Bununla beraber, bu etmenlerin ne
derecede etkili oldugu kisiden kisiye farklilik arz edebilir. Ayni zamanda,
kisilerin i3 doyumuna etki eden etmenler bireyin yasi, cinsiyeti, medeni
durumu, egitim seviyesi, kidemi, statiisti, karakter yapist ve Kkiiltiirel
baskaliklaridir (Luthans, 1994). Bu etmenler kisilerin kendi karakterleri,
bireysel Ozellikleri ve hayatini siirdiirdiigii ¢evreden kaynakli (Cetinkanat,
2000; Telman ve Unsal, 2004) ve kisilerin i¢inde bulundugu teskilat ve
teskilatin biinyesinden kaynaklanan etmenlerdir (Luthans, 2001). Bunlarla
beraber, bu etmenlerin kisilerin is doyumunu ne seviyede ve ne sekilde etki
ettikleri; kisilerin gereksinimleri, davranis ve degerlerine gore bireyden

bireye farklilik gosterebilir.

4.1.2.1. is doyumunu etkileyen bireysel faktorler.
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Is doyumuna etki eden bireysel faktorler bireyin yasi, cinsiyeti, egitim
seviyesi, bilgileri becerileri ve yetenekleri, statiisii ve medeni durumudur

(Telman ve Unsal, 2004).

Yas: Kisinin yasi, tutumu ve davranisi doyumu iizerinde énemli bir etki
giicline sahiptir. Bu sebeple kisilerin yaptiklart isle ilgili davranis ve
diisiinceleri yaslarina bagli olarak degisiklik gdstermesi muhtemeldir
(Eginli, 2009). Unsal ve Telman (2004)’a gére ise yeni baslayan is
gorenlerin i doyumu isin yeni olmasi sebebiyle artan seviyede olmaktadir,
fakat zaman gectikge is yerinde yasanabilecek tekdiizelik sebebiyle is goren
bikma hissedebilecek ve orta yasglara dogru is doyumu alt seviyelere
inecektir. Olmayan islerde gorev yapan bazi beceri seviyesi fazla, kabiliyetli
bireylerde bu durumda kendini énemsiz gorme, bezginlik, hayata tutunma
seviyesinde diisiikliik, gerilim ve yaptigi iste doyumsuzluk gibi belirtiler
goriilecektir (Ada, 2014).

Sonralar1 kisi is doyumsuzlugunu yenmek ve is yapmak i¢in sergiledigi

miicadeleleri diistinerek is doyumunda yiikselis olur.

Cinsiyet: Is doyumunu etki eden faktorlerden bir digeri de cinsiyettir.
Calisanlarin cinsiyetleri ise karsi davramiglarinin sekillenmesinde ve isle
ilgili platformun degerlendirilmesinde degisiklikler olusturabilir, buna
ilaveten kadin ve erkek caliganlarin sartlar1 esit oldugunda is doyumunda
herhangi bir degisiklik gostermedigi de gozlemlenmektedir (Eginli, 2009).
Insanlarin birlikte yasamis oldugu toplumunun yapisi itibariyle kadin ile
erkekler farkli olarak yetistirilmis, farkli rol ve sorumluluklar: yiiklenmis ve
farkli davranis sekillerinde bulunmalar1 daha uygun goriilmiistiir. Bu sekilde
kadmlar ve erkekler yapmis olduklar1 islerine farkli bakis agilartyla
bakmalarina, yapmis olduklari is ile alakali farkli beklenti olusturmalarina
ve yaptiklar ise karsi farkli davranigsal tepkiler gosterebilmelerine sebep

olmustur (Akbulut, 2015).

Egitim diizeyi: Calisanlarin doyum seviyesine etki eden etmenlerden bir
tanesidir. Genel sekliyle, egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin 1is
doyumlarinin, egitim seviyesi diisiik olan calisanlara gore daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir. Bununla beraber, kisiler egitim seviyelerine uygun olan
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konumlarda c¢alisamadiklari zaman is doyumlar1t diigmektedir; fakat
yeterliklerinden fazla olarak beklenti olustugu bir durumla karsilastiklar
zaman da sikint1 ve stres yasayarak is doyumlarinda eksilme olabilir (Eginli,

2009).

Bilgi Beceri ve Yetenekler: Kisiler sahip olduklar1 bilgi, maharet ve
kabiliyetlerine uygun is pozisyonlarinda ¢alismalilar. Yapilan is ¢alisanlarin
kazandiklarindan ya da kabiliyetlerinden daha fazlasini gerektirmekte ise ya
da bilgi ve maharetlerini kullanmasina imkan vermiyorsa birey tatmin

olmayacaktir (Telman ve Unsal, 2004).

Statii: Bireyin teskilat asama siralamasi igerisindeki yerini, mesleginin
ona verdigi sayginligi ifade eden pozisyon, is ve is disarisindaki hayatim
siirdiirdiigii alan {izerinde etkili olan bir unsurdur (Ozaydin ve Ozdemir,
2014). Birey c¢aligtig1 teskilatta belli bir statliye ulasabilmek i¢in bir¢ok ¢aba
sarf edebilir. Bunun sebebi pozisyon saygi ile kazanilir ve kisi belli bir
pozisyona geldigi vakit beraber ¢alistig1 arkadaslarindan veya is yeri disinda

iliskide oldugu bireylerden saygi goriir (Eren, 2000).

Medeni Durum: Aile hayatindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan ve
evlilik hayatinin is  gorenlerin  yaptiklar1  isle ilgili umutlarini
farklilastirmasindan, genelde evli olan kisilerin bekar olanlara gore is
doyumlarmin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir (Telman ve Unsal,

2004).

Bununla beraber, Sahin (2013)"in caligmasinda bekar calisanlarin is
doyumunun daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunu da evliligin bireylere
biraz daha c¢ok sorumluluk yiiklemesi nedeninden oldugu sdylenebilir

(Tutar, 2014).

4.1.2.2. Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler.

Is doyumuna tesir etmekte olan orgiitsel etmenler yapilan isin kendisi,
ticreti, terfisi, yoneticilerin yaklagimi ve arkadaslar arasinda olan ortamdir.

(Luthans, 2011).
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Isin kendisi: Isin kendisi, is doyumuna etki eden etmenlerden en
onemlisidir. Umutlar1 ve amaglar1 acik olarak belirtilen isler is gorenler
acisindan daha fazla tercih sebebidirler, ¢iinkii isin kendisinin belirgin
olmasi is gorenlerin vazife ve sorumluluklarini ¢ok iyi ve dosdogru
algilamalarin1 saglar, bu da yapilan is i¢in doyumu yiikseltir (Cherrington,

1994 akt. Carikei, 2000).

Bir isin is goren icin olusturdugu doyum, isin kalitesine ve bunun is
gorenler agisindan nasil anlasildigina baghdir. Isin digerlerinden farkli ve
neseli olmasi, i gorenin alaka ve yetenekleriyle orantili olmasi is doyumu
etkilemektedir. Bununla birlikte yapilacak olan isin tek kisi tarafindan
yapilabilmesi,  degisik ¢alisma  programlariyla  esnek  saatlerin
uygulanabilirligi, yaraticiligi gerektirmesi doyuma net bir sekilde etki

etmektedir (Iscan ve Saymn, 2010).

Luthans’a (1995) gore isteki doyumun 6nemli olan kaynaklarindan biri
isin bizzat kendisidir. Bununla beraber bazen isin i gérene saglamis oldugu
iicret ve pozisyon yiikseklerde olmasina karsilik, i genel yapilis olarak is
gorenin karakterine uygun degilse ve tmitlerine denklik olusturmuyorsa
eger boyle durumlarda is doyumu saglanmaz (Tiffin ve McCormick, 1965
akt. Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001).

Ucret: Calisma hayatina girmek isteyen Kisilerin net bir sekilde baktiklar:
sey tcrettir; ¢linkii kisinin elde etmek istedigi gelir hayat kalitesine etki
etmektedir (Keser ve Giiler, 2016). Ucret is gorenlerin ekonomisini giiclii
hale getirir ve kisilerin gelecegini teminat altina alinmasia yardimer olur.
Ucretin yiiksek olmas1 kisinin insanlar icerisinde otoritesini gii¢lii ve itibarl
olmasina yardim eder. Bunlarla beraber alinacak iicretin is gorenler iizerinde
tatmin yarattig1 bilinmektedir (Sabuncuoglu, 1987). Eren, (2000)’e gore bu
konu ile ilgili olan en miihim sey alinacak ticretin hakkaniyetli olarak tayin
edilip 6denmesidir. Bu agidan alinacak {icret isin olgiisii ve kalitesi ile
uygun olmalidir. Bununla beraber iicretin bireysel deger, unvan ve mezun

olunan egitim diizeyi ile alakali olarak verilmesi 6nemlidir.

Terfi: Kisiler genelde ugras verdikleri is alaninda basar1 sahibi olmak ve

ilerleyerek daha iist kademelere terfi etmek istemektedirler. Terfi kisinin
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alacag1 licretin artmasini temin eder, pozisyonu olumlu olarak etkiler ve terfi
etmis olan is gorenlerin de islerine sadakati ve calisma hevesi artmaktadir.
Buna bagiml olarak kisinin ¢alistigi is yerinde kariyer asamalari
belirlenemezse ve esitlikgi bir yiikselme mekanizmasi olmazsa eger is
gorenlerde doyumsuzluk olusabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Can’a gore
(2014) yiikselme bireyi ¢alismaya ve emek vermeye sevk etmekte olan
onemli etmenlerden bir tanesidir. Bir ise alinan kisi, bu iste yiikselme
imkanmin olmadigim1 ve alacagi iicretin artmayacagini hissederse bu ise
emek vermenin anlamsiz oldugunu diisiinerek olumsuz duygulara kapilir.

Bu sekilde is doyumu olusamaz.

Arkadaglik Ortami: Kisinin ¢alisma hayatinda ge¢irmis oldugu vakit
giinlik hayatinda ¢ok oOnemli yer kaplamakta olup kisiler vakitleri ve
giinlerinin birgogunu ig arkadaslari ile beraber gegirirler. Bu nedenledir ki
kisinin i arkadaslartyla olan iletisimin niteligi is doyumu i¢in énem arz
etmektedir; iliskilerin olumlu olmasi is doyumunu da olumlu olarak
etkilemektedir (Keser ve Giiler, 2016). Daha giizel is ortami olusturmak igin
kisiler beraber calistigi insanlarla is birligi yaparak kuvvetlerini
birlestirmektedirler. Bu sekilde istediklerine daha kolay elde ulasabilirler
(Aydin, 2000).

Liderin is arkadaslarina yonelik yoneticilik yaklasimi da is doyumunu
etki eder. Eger is gorenlerin kisiliklerine uyumlu, adaletli bir liderlik 6zelligi
olusturulursa bu is gorenlerin basar1 seviyesini, birlesmeyi, is birligini
arttirmakta, bu da is gorenlerin doyum seviyesine anlamli olarak etki

etmektedir. (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998).

Yoneticilerin Yaklagimi: Yoneticiler is doyumu ile degisik nedenlerden
dolay1 ilgilenmektedirler. Birtakim yoneticiler i3 doyumunun verimlilik
iistiinde net olarak etkisi olduguna inanmaktadirlar; huzurlu ve doyum alan
is gorenlerin etki seviyesi yiiksek, yenilik¢i, titiz ve hassas olacagini farz
ederler. Bunun yaninda birtakim yoneticiler is gorenlerin i doyumu
konusunda is gorenlerin isyerindeki devamsizligin ve isi birakmalarda

azalma olmasinin bahanesi olduguna inanmaktadirlar (Cetinkanat, 2000).
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Yoneticilerin is gorenlere yonelik olan muameleleri, is gorenin yaptigi
isten doyum saglamasi bakimindan 6nem arz etmektedir. Yoneticilerin is
gorenleri arasinda hakkaniyetli olmasi, hosgoriilii ve belirgin bir iletisim
sekli sergilemesi is gorenlerin is doyumunun yilikselmesine olanak
saglamaktadir (Eginli, 2009). Buna ilaveten, is gorenlerde yonetime karsi
giliven duygusu olusmasi 6nem arz etmektedir, ¢iinkii yonetime kars1 giiven
olmazsa caligma kosullarinin nasil oldugu fark etmeksizin is doyumu

olusmayabilir.
4.1.3. is Doyumun Onemi

Kisiler hayatlar1 siiresince bireysel yeteneklerini ortaya ¢ikarmak
istemektedirler, c¢iinkii yapilacak olan 1is, kisinin yasammnin dénim
noktasidir. Caligmayan, yetenek ve gizil giiclerini gostermeyen kisilerin
psikolojik acidan saglig1 olumsuz etkilenerek yasamdan beklentileri diiser.
Fakat kisilerin is yasaminda mutlu ve verimlilik gosterebilmeleri kisilerin i
doyumu ile sinirhdir. Is doyumu bireyin psikolojik yetkinlige ulagmasini
saglayarak is tatminsizligi diisik maneviyat ve digiik verimlilige sebep
olmaktadir. Kisi yaptig1 isten ne kadar doyum saglarsa, o kadar da huzurlu
olur ve igine sadakati fazla olur bu sekilde is yerinde mutluluk ve verimlilik
yiikselir (Erdogan, 1996). Telman ve Unsal (2004)’a gore is doyumunun
onemli bir yerde olmasinin sebebi, bu kavramin is gorenlerin isle ilgili
sthhati ve verimiyle yakindan alakali olmasidir. Bireyler yasaminin biiyiik
bir kismin1 herhangi bir isle mesgul olarak tamamlamaktadirlar, bu sebeple
mutlu ve huzurlu olabilmeleri icin doyum saglamalar1 gerekir. Is doyumu
hayat doyumuyla baglantilidir ve insanlarin beden ile ruh sagliklarini direkt
olarak etkiledigi kabul edilir (Ak¢amete, Kaner ve Sucuoglu, 2001). Poyraz
ve Kama (2008) Is doyumunun c¢alisan insanlar igin 6nemi yaninda
teskilatlar agisindan da 6nemi vurgulanmaktadir. Is doyumunun saglanmasi
ile olumsuz olan is davraniglarinin Oniine ge¢ilmis olur, vasifli kisilerin
orgiitteki gorevine devam etmeleri saglanmis olarak performansiyla beraber
etkililik ve verimliligin de yiikselmesiyle yapilan is de kaliteli hale
gelmektedir.

4.1.4. is Doyumu Kuramlari
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Insanlarin davramslarinin 6ziinde ihtiyag ve istekler vardir. Davranislar
belirlenmis bir amaca yonelik olup kisi amaglarina ulasabilmek icin gayret
gosterir ¢iinkli amaglarina ulasip da isteklerini elde ederse eger ihtiyaglarini

karsilamis ve bu sekilde doyuma ulagmis olur.
4.1.4.1. Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi teorisi.

Abraham Maslow uzun yillar siiresince hastalarin1 gézlemleyerek ihtiyag
hiyerarsisi teorisini ortaya c¢ikarmustir. Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine gore
eger kisi ihtiyaclarinin kargilanmasina imkan olmayan bir yerde biiytirse, iyi
ve saglikli kisiler olarak kendilerini gdsteremeyebilirler. Maslow’a gore
ihtiyaclar, belirli bir siraya gore olusmakta ve birey bir ihtiyacimi giderdigi
zaman bu gidermis oldugu ihtiyaci kisiyi motive etmeyecek ve bir {istte
bulunan ihtiyact karsilamak i¢in emek verir. Maslow’un “ihtiyaglar
hiyerarsisi” genel bir sekilde bireylerin hissetmis olduklart ihtiyaglar
belirlenmis bir siraya gore izah eden bu yaklasim sonrasinda ise is
gorenlerin motivasyon seviyesini agiklamak i¢in kullanilmistir (Ataman,

2002).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi iki ana temele dayandirmaktadir.
Birincisi, kisi ihtiyaglar1 bir sebebe dayanir; ikincisi, doyurulan bir ihtiyag
motivasyon saglayici bir 6ge olmaktan ¢ikarak onun yerini doyurulmamig

baska bir gereksinime birakir (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998).

Fizyolojik Ihtiyaglar: Bu gereksinimler, hiyerarsinin taban seviyesi
olarak bilinen fizyolojik ihtiyaclar, 6grenilmemis olan asli ihtiyaglara denk
gelmektedir. Kisinin gereksinim hissettigi aglik, susuzluk, uyu, oksijen,
uyku vb. diirtiileri icermektedir. Bu teoriye gore, bu sayilan gereksinimler
doyuma ulastiktan sonra, kisa bir zamanda tekrar motivasyon
olusturmayacaktir. Orgiitlerdeki bireylerin iicreti, is gdrenlerin hayatlarmni
deva ettirebilmeleri i¢in en birincil temelde olan giidiileyici vasitalardan

birisidir (Bolat, Seymen, Bolat, Erdem, 2009).

Giivenlik ihtiyaglari: Fizyolojik ihtiyaglar doyuma ulastigi andan
itibaren, giivenlik ihtiyaclar1 dominant hale gelecektir. Giivenlik ihtiyact
genel olarak fiziksel tehlike ve temel fizyolojik gereksinimlerin yok
olmasidir. Bir diger deyisle kendini koruma gereksinimidir. Fizyolojik
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ihtiyaglardaki gibi, bu ihtiya¢ da karsilandigi zaman, giidiileyici niteligini
kaybetmektedir. Is giivencesi, sigorta poligeleri, calisanlarin saghgi ve
giivenligi ile ilgili uygulamalar giivenlik gereksinimlerinin karsilanmasi i¢in

rol oynamaktadirlar (Bolat, Seymen, Bolat, Erdem, 2009).

Ait olma ve sevgi ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaglar ile giivenlik ihtiyaclari
karsilandiktan sonra sevgi ve ait olma ihtiyaglar1 ortaya c¢ikmaya
baslamaktadir. Sevgi, arkadaslik, arkadaslar ve genel olarak biitlin insanlarla
iliski kurabilme, herhangi bir yere ait oldugunu hissedebilme, bu ihtiyaclar
kapsamindadir. Bu ihtiyaglar giderilemezse eger, iliskisi kaybolan,

dislanmis bir sekilde yalmizlig1 yasayacaklardir.

Sportif etkinlikler, ¢ay saatleri, yemek saatleri, dogum giinii kutlamalari,
sinema ile tiyatro etkinlikleri olusturmak, gelistirebilmek ya da bazen bu
etkinlere yoOnetim olarak katilabilmek is gorenlerde bir is birligini ve
beraberlik duygusunu olusturarak bireylerin sevgi gereksinimlerini

giderebilir (Bolat, Seymen, Bolat, Erdem, 2009).

Saygi gorme ihtiyact: Kendisine saygi, kendisine giiven, baskalar1 i¢in
sayg1 gosterebilme ve bagkalar tarafindan saygi gormeyi icermekte olup
icsel ve digsal agidan bu ihtiyaclar iizerinde yogunlasabilir. I¢sel ihtiyaclar,
saygin olma istegi, giiclii olma istegi, basarty1 yakalama, kendisinden emin
olma vb. ihtiyaclar seklinde siralanabilir. Digsal ihtiyaglar, statii, {istiin
olabilme ihtiyaci, taninma ihtiyaci, onem ve dikkat cekebilme, diger
insanlarca bilinme ve takdir gérme ihtiyag¢lar1 seklinde siralanabilir. Bireyin
kendisine saygi ihtiyaglarmin giderilmesi kisinin kendisine giiven, giiclii
olabilme ve kendini degerli hissetme duygularini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
ihtiyaglarin giderilememesi veya baskilanmasi bireyin kendisini zayif gorme
ve caresiz hissetme duygularina sebep olur. Biiylik sirketler i gorenlerinin
hiirmet gorme ihtiyaclarini doyuma ulastirmak icin birden fazla sey
yapabilirler. Ornegin, giizide basarilar1 tanimak icin miikafat verebilirler.
Sirketlerin haber sayfalarindan herhangi bir ig¢isinin basarimini konu alan
makale yayinlayabilir, kisiye 6zel park yeri verebilir, aymn ya da yilin is

goreni diye afis hazirlama gibi (Greenberg ve Baron, 1993).
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Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Bu ihtiyag, bireyin kendi sahip
potansiyeli, yaraticiligi, yeteneklerini gerceklestirebilmeyi hedeflemesiyle
ilgilidir. Bu ihtiyag kisinin yetisme ve potansiyelinin tamamin
gerceklestirdigini gosterir. Bir kisi siireklilikle yaptigi iste yaratict olmak,
ozerklik istemek, mesuliyet ve meydan okuma firsatlarini ister (Gordon,

1999).
4.1.4.2. Herzberg’in hijyen ve motivasyon teorisi.

Herzberg bu kavramlar iki kiimede birlestirmistir (Kogel, 1998). Birinci
kiime Motive Edici Faktorler isminde ki kiimedir. Bu kiime isin kendisi,
sorumlulugu, ilerleyebilme imkanlarini, statiiyii, basarma ve taninma gibi
etkenleri icermektedir. Bireye bireysel basarabilme hissi veren bu etkenler,
bireyi giidiileyebilecektir. ikinci kiimedeki faktorler ise Hijyen Faktorler
seklinde isimlendirilen iicret, maas, igyeri sartlari, isyerindeki giivenlik gibi
faktorlerdir. Bu faktorler tek olarak breyi gildileyici 6zelligi
bulunmamaktadir. Fakat bu faktorler yoksa bireyde giidiilenme

gerceklesmeyecektir.

Herzberg’in gelistirmis oldugu ¢ift etken kuraminda, is doyumu saglayan
faktorler, is doyumsuzluguna sebep olan faktorlerden farklidir. Doyum veya
motive edici faktorlerin olmamasi doyumsuzluga sebep olmasa da var
olmas1 is doyumu konusunda artisa sebep olmaktadir. Is doyumu veya
doyumsuzlugunun baslangi¢ noktasi sifir ya da nétrden baslamaktadir. s

doyumunun karsit1 is doyumsuzlugu degildir (Cetinkanat, 2000).
4.1.4.3. Alderfer’s VIiG (ERG) teorisi.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin gozden gecirilerek tekrardan
diizenlenmis siiriimii olan VIG (ERG)teorisi. Clayton Alderfer tarafindan
gelistirilmistir. ERG Kurami’nin Onciisii olan Alderfer’e gore, kisisel
ihtiyaclar, belirli bir hiyerarsiyle hareket etmekten ziyade, birbirlerinin
tamamlayict niteliktedir. Maslow ve Herzberg’den degisik bir sekilde
Alderfer bir ihtiyag kigiyi giidiileyebilmesi i¢in, alt kisimda bulunan bir
ihtiyacin karsilanmis olmasina gerek bulunmamaktadir. Ayni sekilde bir
ihtiyag kisiyi harekete gecirebilmesi icin illaki bireyin bu ihtiyactan yoksun
olmasi gerekliligini kabul etmemektedir. Bu sekilde temel gereksinimler
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karsilandig1 zaman daha 6nemsiz bir hale gelip, kisiyi bir iist gereksinimin
giderilmesi i¢in yoOneltirken; gelisme gibi iist diizeydeki gereksinimler,
tatmin edildigi zaman daha da 6nemli olurlar ve bu gereksinimi gelecek

zamanlarda da giderme hevesi artar (Bolat, Seymen, Bolat, Erdem, 2009).

Varolus Gereksinimleri: En alt seviyede bulunan ve fiziksel olarak
yasamimizin devam ettirilmesiyle ilgili olan gereksinimlerdir. Yiyecek,

icecek, korunmak ve giivenlik gereksinimleri igerir.

Iliskisel Gereksinimleri: Kisinin diger bireylerle iliskileri, sayg1 ve ait

olma gereksinimlerini giderebilecek olan doyumlar1 kapsamaktadir.

Gelisme Gereksinimleri: Kisinin ¢evresiyle verimli olarak yenilik ve

yaraticiliklarini gelistirebilecek sekilde etkilesimleri kapsamaktadir.
4.1.4.4. McClelland’1n ihtiyaclar teorisi.

David McClelland, insanlarin gereksinimlerini i baslik altinda
toplamistir. Bunlar, basarma, iliski kurma ve gii¢ ihtiyaclaridir. Kisilerin
sahip olduklar1 meslek alanlarinda en iyiye varabilme tutkusunun altinda
basar1 ihtiyact bulunmaktadir. Iligski kurma ihtiyacinda, tek basina hayatini
devam ettiremeyen ve toplumsal yonden iyi bir nitelige sahip bireyin, baska
birey ve gruplarla iliski kuracag: belirtilmektedir. Insan sosyal bir varlik
oldugu icin bazi insanlarla iliski kurabilme, cesitli kademelerde gelistirmis
olacagi arkadas ve dost ¢evresi bulunmaktadir. Gii¢ gereksinimi ise, insanin
yasadig1 ¢evreye hakim olabilme isteklerinin sonucunda olusur. Gii¢ sahip
oldugu kaynaklar1 genisletebilme, c¢evresindeki diger kisileri etkisi altinda
tutabilme ve var oldugu giicli koruyabilme davranislaridir. Bu nedenledir ki
kisiler ve gruplar, ¢evresiyle olan iligkilerinde faaliyetlerini arttirabilecek ve

seslerini duyurabilecek her tiirlii araca bagvrabilirler (Eren, 2001).

Basarma ihtiyaci: Basar1 sergileme, birtakim standartlarla ilgili
basarma, basarty1 saglamak icin emek verme diirtiisiidiir. McClelland
caligmalarinda basarma ihtiyacinin temelinde biiyiik basarilarin, hedeflerini
baskalarindan daha iyi gerceklestirme konusunda degisiklik olusturdugunu

sOylemistir. Yiiksek bagsarma hissine sahip olan insanlar problemleri ¢6zmek
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icin bireysel sorumluluk almaya galigirlar. Zor hedefleri kolaylastirip, daha
basit ve anlasilir sekle getirirler. Basariy1 asla sansa birakmak istemezler

(Ozkalp ve Kirel, 2016).

Gii¢ ihtiyaci: Diger bireyler iistiinde etki gostermeyi istemedir. Diger
bireyleri kontrol etme, diger bireyler iistiinde etkili olma ve erk kullanma
arzusudur. Gii¢ ihtiyac1 fazla olan insanlar herhangi bir isin en Oniinde
olmaktan, diger insanlara kars1 etkili olmaktan, pozisyon ile ilgili vaziyetleri
anlatmaktan ve etkili bir performans yerine sahip oldugu sayginlik ile diger
insanlar etkilemek ¢ok hoslaria gitmektedir (Robbins, 2000). Giig ihtiyaci
kisinin hem kendi isini hem de diger insanlarin isini kontrol etme ¢abasidir.
Buna ilaveten bu insanlar yaptiklar1 islerde otonom olma mevzusunda
israrcidir ve yonetim ile alakali sorumluluk arkasinda kosar (Gordon, 1999).
McClelland, yoneticiler i¢inde istenilen kuvvetin  bireysel ve
kurumsallagsmis olarak iki bicimde oldugunu sdylemistir. Kisisel kuvvete
sahip olanlar egemenlik ugruna giicli olmak icin ugrasip kurumsal
sorumluluklar1 kabul etmeme egilimindedirler. Alt kademedekileri
hareketlendirmek i¢in ¢ sarf ederler ve alt kademedekilerin teskilata degil

lidere kars1 sorumluluk duymalarini isterler (Simsek vd., 1998).

Iliski kurma ihtiyac1: Arkadashk ve yakin baglanti olusturmayi
hedeflemedir. iliski kurma gereksinimi fazla olan insanlar diger insanlarla
ile arkadas olmak icin c¢aba sarf ederler. Bununla beraber diger insanlarla
baglanti kurma, gruba iiye olma ve toplumsal baglantilar gelistirmeyi
hedeflerler (Schermerhorn vd., 2000). Bununla beraber bu insanlar, rekabet
ortami yerine i§ birligi yapilan ortami segerler, karsilikli anlayisin fazla

oldugu baglantilari isterler (Robbins, 2007).

4.1.4.5. Esitlik teorisi

Adams ve Weick tarafindan gelistirilen bu teori, motivasyon ile
alakalhidir ve toplumsal kuramlardan en c¢ok ses getirenidir. Bu kuram,

kisilerin kendilerini, diger insanlarla karsilastirmali olarak nasil
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davranildigiyla ilgili his ve fikirlerine odaklasir. Baska bir ifadeyle, orgiit
insanin gosterdigi emek ile kazandig1 sonucu, diger ¢alisma arkadaglarinin

kazandig1 sonug ile karsilagtirma yapar (Simsek vd., 1998).

Calisanlar kendileri i¢in verilmis olan odiilleri baskalarina verilen
odillerle devamli olarak karsilastirirlar. Kendileri i¢in verilmis odiillerin

ayni1 basarty1 géstermis insanlarla esitligini belirlemeye caligirlar.

Algilanan esitlik iki bicimde bozulabilmekte ve bozulan esitlik algisi
calisanlarin daha az doyum elde etmesine neden olmaktadir. Birinci
bicimde, calisan kendi statiisiine benzeyen statiideki birey ya da bireylerden
az olarak odiillendirildigi izlenimi olusabilir. Ikinci bigimde, kisi kendini
karsilastirmis oldugu kisilere gore fazla olarak ddiillendirildigini hissedebilir

(Telman, Unsal, 2004).
4.1.4.6. Beklenti kurami

19601 yillarda Victor H. Vroom tarafindan gelistirilmis olan bir
kuramdir. Beklenti kurami is ve vazife basarisi Onemli Olgiide
odiillendirilmekte bir davranisin iglevi olup bu kuram 6rgiitsel davraniglarin
sebepleri  hakkinda birtakim  bilimsel hipotezler gelistirmektedir
(Eren,2000):

¢ Davranigin ortaya ¢ikmasinda sebep olan etkenler insanlarin
bireysel oOzellikleriyle cevresel Ogelerin beraberce etkisi ile
belirlenerek yonlendirilir.

¢ Bir kisi diger bireylerden degisik talep, gereksinim ve hedeflere
sahiptir. Benzer bicimde, her birey sahip olmak istedigi 6diil
yapilari tarafinda da diger kisilerden farklidir.

* Kisileri amaglamis olduklar1 oOdiillere gotiirecek degisik

davranis sekilleri i¢inden algilarina gore se¢cim yapmalidirlar.

Bu kurama gore is gorenlerin eylemleri, elde edilmek istenen {iriin i¢in
ara¢ niteliginde bulunmaktadir. Bu sebeple is goren, ihtiyaglarim
gergeklestirebilecek eylemleri segmekte, iirlin elde edebilmek igin, ona
ulasabilmeyi ne denli fazla istiyorsa o kadar fazla ¢aba harcar (Basaran,

1982). Vroom'un beklenti kuraminin {i¢ kavrami vardir. Bu kavramlardan
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birisi, Odiili istek seviyesi ya da odiiliin cazibesi olarak belirtilen,
“Valenstir. Bireyden bireye degisebilen, odiilii isteme seviyesi, ayni
zamanda bireylerin doyum seviyesini de belirleyebilmektedir. Ikincisi
“bekleyis” tir. Bekleyis, bireyin algilamis oldugu olasili1 belirtmektedir. Bu
olasilik ise, belirlenen c¢abalarin belirlenmis bigimde odiillendirilecek
olmasidir. Birey buna inanmis oldugu 6lgiitte, emek verecek, bu sekilde bir
iliskiye inanmazsa eger emek vermeyecektir. Ugiinciisii ise “aragsallik” tir.
Aragsallikta kisi belirli bir emek ile belirli bir seviyede performans
gosterebilmekte ve sonugta ise belirli bir bi¢imde Odiillendirilmektedir.
Ornek olarak maasin yiikselmesi, terfi elde etme gibi durumlarda 6diil
birinci asamada kazanilmis bir sonuctur. Birinci asamada kazanilmis olan
sonuclar, ikinci asamada sonu¢ olarak gosterilebilecek hedefleri
gergeklestirmek i¢in bir ara¢ olarak goriilmektedir. Bununla beraber birey
ayn1 anda birinci ve ikinci agsamadaki 6diilleri istiyorsa, birey giidiilenecektir

diye beklenmektedir (Tosunoglu, 1998).
4.1.5. Ogretmenlerde Is Doyumu

Hizmet sektorii olarak oOgretmenlerin  yaptiklart islerde doyumu
yakalayabilmesi ¢ok énemlidir. S6z konusu hizmet sektorii ise, hizmeti alan
kisilerin mutlu olmas1 hizmeti saglayanlarin mutlu olmasina baglantilidir.
Ogretmenlerin yaptiklari islerle ilgili olumlu olmayan tutumlar1 ve sonugta
is doyumunu verememeleri bu hizmetten faydalananlar1 olumsuz sekilde
etkilemektedir. Ogretmenlerin etkili ve verimli bir hizmet ulastirabilmesi
yaptiklar1 islerde doyum elde etmeleriyle saglanir. Is doyumu tiim
ogretmenlerin sadece is icerisinde degil toplumsal yasantilarini, fiziksel ve
psikolojik saglik ve verimliliklerine de etki etmektedir (Yilmaz ve Ceylan,

2011).

Ogretmenlerin is doyumlar: ile ilgili yapilan calismalara gére, tiim
mesai saatlerini 6grencilerle iletisim ve etkilesimde gegiren ve Ogrencileri
icin 6gretmeye cabalayan 0gretmenler {istiinde bask1 ve stres olusarak, bilgi,
maharet ve mesleginde yetkinlik olarak kendilerini gelistiremedikleri,

yaptiklar1 igin gereksinimlerini karsilayamadiklar1 sartlarda giidiileri
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azalmakta olup, biitiin bunlarin sonucunda is doyumsuzlugu olugmaktadir

(Akcamete, Kamer ve Sucuoglu, 2001).

SONUC

Degisim yonetimi ¢ok zorlu ve orgiit i¢in gerginlikle yiiklii bir siiregtir.
Bu siire¢ yonetici tarafindan diizgiin kontrol edilirse kotii sonuglart
olmayabilir. Bu siireci iyi bir sekilde yonetip olumsuz sonuglarin1 en aza

indirmek i¢in siireci ¢ok 1iyi bilerek yakindan takip etmek gerekir.
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Gilinlimiizde teknolojik gelisme ¢ok hizlidir ve teknolojideki bu degisim hizi
nedeni ile tiim toplumlar ve kiiltiirler hizl1 bir iletisim ve etkilesim igerisinde
bu degisimin etkisi altindadirlar. Degisime uyum saglama yollarin1 6grenen,
uyum saglama yetenegine sahip olan kurumlar, toplumlar gelisir ve

yenilenir.

Yapilabilecek olan degismeler orgiitiin hareket kabiliyetini arttiracagi
gibi amaglara ulagsmasinda da Orgiite cesitli kolayliklar saglayacaktir.
Yerinde olmayan sadece degistirmek icin yapilacak gereksiz degisimler ve

yenilikler mevcut olan diizeni karmagikliga siiriikler.

Degisimin ilk kosulu siireci karmasikliga siiriiklememesi i¢in var olan

gecmisten yararlanilarak degisim yoluna gidilmelidir.

Okul ortaminda degisiklik yapabilmenin temel kosulu okul kiiltiiriiniin
istenilen yonde degistirilmesidir aksi takdirde degisim miimkiin degildir
clinkii okulda oOgretmenler arsinda dayanisma, calisma, aidiyet ve
davraniglarin temelini okul kiiltiirii olusturmaktadir bu nedenle okulda
yapilacak olan degisimin temel kosulu okul kiiltiiriinde yapilacak olan
degisimidir.  Okul yOneticisinin bagartya ulasabilmesi ve basarili bireyler
yetistirmeyi basarabilmesi i¢in degisimlere acik olmasi gerekmektedir.
Yonetici giiniimiizde basarili olmak isteyen ¢ogu yoneticinin kendisine

3

felsefe olarak aldig1 “’yasam boyu 6grenme’” kendine felsefe edinmeli ve

bu anlayis1 okulunda uygulamalidir.

Akcamete, Kaner ve Sucuogluna (2001) gbre 6gretim yap1 olarak stres
gerektiren bir ugragidir. Ogretimin ana unsuru olan dgrenciler ve birlikte
calisilan kisilerle bulunulan etkilesimler, siirekli artan bir yapida olan
ogretimin gereklilikleri baski ve strese neden olmaktadir. Isin stersi ve
calisanlarin yipranmigliklarinin incelendigi ¢alismalarda isin stersi ve
yipranmiglik sosyal hizmet ve yardim mesleklerinin énemli bir konusu
olarak yer almaktadirlar. Is stresi ve dgretmen yipranmishigi egitimin tiim
alanlarinda calisan Ogretmenlerin temel problemleri olarak kabul
edilmektedir. Is stresi ogretmenlerin sorumluluklarmi yaptiklar1 esnada
karsilagtiklar1 gorev istemlerinin etkisidir. Sik ve yogun stres donemlerini

davranigsal, niteliksel, psikolojik ve fizyolojik tepkiler izlemektedir. Bu
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tepkiler birikerek zamanla 6gretmenin meslek konusundaki kararina etki
etmektedir. Uzun siire devam eden is stresi ve bu durumla bas edememe

bitkinlige neden olabilmektedir.

Bu konuda yapilan aragtirmalarda Arslan, Kuru ve Satici (2005),
Ogretmenlerin, Orgiitsel kiiltiirliniin  “yOnetim, Orgiite baglilik Orgiitle
0zdeslesme, calisma ortami-degisikliklere uyum, odiil sistemi, is birligi-
iletisim, torenler, toplantilar, dil, maddi kiiltiir 6geleri” boyutlarinda yapilan
uygulamalara iliskin algilarinin, ilk ve orta dereceli okullarda “iyi” diizeyde
gergeklestigi sonucuna ulagmistir. Buna karsin Gezer (2005), 6gretmenlerin

okul kiiltiirtine iliskin algilarmin yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.
Arastirma sonuglarina gore konu ile alakali 6neriler siralanmaistir.

1. Ogretmenlerin orgiite olan bagliliklarnin daha ¢ok artmasi ve buna
bagl olarak is doyumu diizeylerini arttirmak i¢in dgretmenlere okullarda
kararlara katilma, daha c¢ok aktif rol alma haklar1 taniarak sayginliklar

arttirilabilir.

2. Ogretmenlerin is doyumu ve okul kiiltiirii algilarina dogrudan etki
eden faktorlerin baslicalar1 olan orgiitsel sinizm, iletisim becerileri, etkili

miidiir nitelikleri, kayirmacilik ve ayrimeilik konular1 incelenebilir.
3. Okul yoneticilerine orgiit kiiltliriinii gelistirici ve is doyumunu
arttirici tedbirler almalar i¢in diizenli egitimler verilebilir.

4. Ogretmenlerin is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla

nitel ¢alismalar yapilabilir.

5. Ogretmenlerin okul kiiltiirlii ve is doyumlarinin yani sira okul

yoneticilerinin is doyumlar1 ve okul kiiltiirleri incelenebilir.

6. Milli Egitim Bakanligt merkez ve tasra oOrgiiti 0gretmenlerin is
doyumlarin1 arttirma konusunda {niversitelerle is birligi i¢inde yeni

caligmalar yapmalidirlar.
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